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1. Bevezetés

Diplomamunkdm téméija az emberi eréforras menedzsment témakorén beliil az oktatas,
képzés funkci6hoz tartozé tréning, mint képzési mddszer bemutatésa, elemzése.

Mindig is foglalkoztatott a téma, hogy a munkavallalok, és alapvetden az emberek munkajat,
¢letmindségét hogyan Iehet tartalmasabba tenni kiilonbozé képzések ¢€s tréningek
segitségével. Milyen fejlédést tudnak elérni rovid és hosszitdvon a munkahelyiikon, ha

megadjuk nekik hozza a lehetdséget?

Elethelyzetemb6él adodéan ugy alakult, hogy dolgozatomat 2019-ben fejeztem be,
abszolvaltam és idén 2024-ben tudtam jelentkezni a dolgozat leadasra.

Mivel a kutatasom teljes mértékben lezajlott 2019-ben, ez lefedi a pandémia el6tti idészakot.
Azonban mivel a lezarasok €s az otthonmaradas alapvetden irta at a tréningek, képzések

¢letutjat, ezért egy kiilon részben errdl is irok.

Egyes kutatdsok szerint a szervezeti képzésekre altalanosan az alabbi megallapitasok
tehetok:
- Az emberi eréforras tudasat a szervezetek elsddlegesen a teljesitmény ndvelése
érdekében fejlesztenék.
- A lezajlott képzés hatekonysdgat nem lehet ardnyosan mérni a termelékenység
fokozodasaval vagy annak elmaradasaval.
- A munkatarsak folyamatos képzését — kevés Kkivételtdl eltekintve — nem irja ¢l6
jogszabaly, igy a szervezet dontése, él-e a lehet6séggel, vagy sem.
- Ebbdl kifolydlag amennyiben a miikodés eredményessége csokken, altalaban a

képzési kiadasok az elsOk, amelyeket csokkenteni szoktak. (Poor et al., 2018.)

Diplomamunkam fokuszaban a tréningek részletes vizsgalata all. A 2. fejezet a szakirodalmi
feldolgozas, hiszen elméleti alapok nélkul nem tudok gyakorlati vizsgalatokat végezni,
illetve a gyakorlat eredményérsl megfeleld értékelést adni. Attekintem a human
menedzsment folyamatot, amelyben elhelyezem a képzést, mint tevékenységet. Attekintem,
milyen kiilsé, illetve belsé képzések fordulnak elé a szervezeteknél, megvizsgalom
szervezésiik ajanlott modjait. Kutatom a képzések jelentdségét, amelyekre az el6bbi
bekezdésben mar adtam sajat részemrdl egy elofeltevést. A tréningeket tematikajuk alapjan

csoportositva is vizsgalom. Attekintem a képzések aktuélis trendjeit kuldnféle
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aspektusokbol, példaul hazai és nemzetkdzi platformokon, vagy a magéan- és kozszféra
Osszehasonlitasa vonatkozéasdban. Ezen kivil a tréningek hatékonysaganak mérési
lehetdségeit is igyekszem bemutatni.

A 3. fejezetben bemutatom azokat a kutatasi modszereket, amelyeket alkalmazni fogok a
dolgozat elkészitése soran. Egyuttal megfogalmazok harom kérdést és az azokkal
kapcsolatos hipotéziseket, amelyek eredményét a Kovetkeztetések, javaslatok fejezetben
fogom értékelni.

A Kkutatdsi modszerek kozotti valasztds nagyon fontos, mert a helytelen maddszer
1ddigényesebb, dragabb vagy kevés eredményt ado lehet. A kutatas sordn elséként meg kell
hatarozni a vizsgalando terlletet, azonositani kell a problémaékat, és fel kell tarni, milyen
elézmény kutatasokra lehet tamaszkodni. Meg kell alkotni a problémakra, vizsgalando
teruletre vonatkozo kerdéseket, és fel kell allitani az ezekkel kapcsolatos hipotéziseket. Meg
kell jeldlIni, hogy a kutatas soran milyen statisztikai adatokkal dolgozunk, ki kell valasztani
a megfeleld kutatdsi eszkozt, ami alkalmas a cél elérésére, és koltség-idoraforditas
szempontjabol is relevans lehet. Ezt kvetden lehet elvégezni az effektiv kutatast, mely utan
fel kell dolgozni és rendszerezni kell a kapott adatokat. EI kell végezni a mar csoportositott
eredmények elemzését, le kell vonni a kovetkeztetéseket, és végil dssze kell foglalni az
eredményeket. (Csatai, 2002.) A leirt modszertani sorrend figyelembe vételével fogok

kutatasi modszert valasztani a 3. fejezetben.



2. Szakirodalom feldolgozas

A szakirodalmi feldolgozéas célja, hogy megalapozzam a kutatdsaim eredményeként
létrejovo adatok, 0sszefliggések értékelésének elméleti hatterét.

Fontos meghatarozni, és egymastdl elhatarolni két fogalmat: a képzést, illetve a tréninget. A
képzés meghatarozott iranyl, tematikaju oktatési, nevelési tevékenység. A tréning inkabb
edzést, gyakorlast jelent (Juhasz et al., 2000.), olvasatomban valamilyen jartassag
elmélyitését vagy ismétlését. Tisztazni kell a képzés és a fejlesztés fogalmi elkilonitését is,
amelyet az angolszasz terminologia szerint lehet legjobban megtenni. A képzeés, illetve
tovabbképzés fogalmara a ,training” sz6t hasznaljak, amelynél a f6 cél, hogy a munkatarsak
miikodési hatékonysagat noveljék. Ez altalaban alacsonyabb képzettségi szintli beosztottakat
érintd képzés. A fejlesztésre viszont a ,,developement” kifejezést alkalmazzak, ami foként a
menedzsment képességfejlesztésére utalo kifejezés. (Poor et al., 2018.)

A manapsag igen divatos csapatépitd €s egyeb tréningekrdl az 4ltalam olvasott szakirodalom
részletes leirasokat ad a profi szervezés érdekében. Kérdés, hogy valdban profi szervezékkel
dolgoznak-¢ a munkahelyeken, vagy egy belsé kollégara testaljak ,,részmunkakorként” a
tréningek megszervezését, vagy ami még rosszabb: megfeleld szakképzettség hijan a
lebonyolitasat is.

A tréningekre nem varadzsszerként tekintenek a HR menedzserek. Talalkoztam olyan HR
szakemberrel is a kutatdsaim sordn, aki kifejezetten idopocsékolasnak tartja a kiilonféle
tréningek szervezését. Allaspontja szerint amennyiben képzésre, ismeretek elmélyitésére
van sziikség, arra ott vannak az iskolai lehetéségek. Be kell iskolazni a munkavallalot, és
meg kell téle kovetelni, hogy az iskolat meghatarozott hatdriddig elvégezze. Ha ezzel
megvagyunk, akkor maris ott van a szakképzett munkaerd, aki rendelkezésiinkre all. Persze
azt érdemes megnézni, hogy egy ,,mindségi cserével” nem érdemes-e inkabb a piacrél
megfeleld képzettségli szakembert felvenni, hiszen lehet, hogy ez pénziigyi szempontbol
hatékonyabb megoldas. VVéleményem szerint ez a gondolkodas pénzugyi szempontbol talan
elfogadhat6, de HR menedzsment szempontjabdl semmiként sem, raadasul nem is a
kérdésemre adtak vélaszt, hiszen a képzés €s a tréning nem ugyanazon tartalmd fogalom,
nem egymas szinonimai. Ettdl fliggetleniil a képzési oldalrdl nézve is gy gondolom, hogy
a munkavallalok kozdssége emberek kdzossége, akiknek értékes a munkatapasztalata. Egy
szervezetet, csapatot, teamet alkotnak, és nem jo fényt vet a munkaltatora, ezaltal pedig

gyengiti elkotelezodésiiket a szervezet irant, ha ,,minGségi csere” cimén — szinte értéktelen

7.



emberként — utcara hajitjak 6ket. Raadasul koziiliik sokan szeretnek szakmailag fejlédni, és
talan dragabb egy beiskolazas, mint a piacrol a ,kész” munkaerd felvétele, mégis inkabb az

elébbi megoldas elonyos a szervezet tovabbi tevékenysége szempontjabol.

2.1. A human menedzsment folyamat

Dr. Gyoker Irén (2010, 11.) szerint: ,,Az emberi eréforras menedzsment a menedzsment azon
teriilete, amely az emberekkel, mint a szervezet alapvetd (stratégiai) er6forrasaval
foglalkozik. Célja az emberi eréforras hatékony felhasznaldsa a szervezeti €s az egyéni célok
Magas szintll megvalositasa érdekében.” A human erdforrds menedzsment napjainkban
stratégiai jelent6ségli kérdéssé ndtte ki magat. Az 1920-as évekre nyulik vissza a torténete,
amikor az els6 személyzeti csoportok megjelentek a gazdalkodok szervezeti dbrajaban. A
két vilaghaboru kozott jelentdségiik egyre nétt, a Il.vilaghdborut kdvetden pedig mar
kifejezetten személyzeti szakembereket kerestek a HR teriletek vezetésére.
Magyarorszagon a legelsé tréninghez kothetd esemény 1978-ra tehets. Az Epitésgazdasagi
és Szervezesi Intézet munkatarsai vettek részt rajta, amerikai trénerek vezetésével. Az
esemény iranyitoja az elsd neves hazai tréning szakértd Varga Karoly szociologus volt.,
akinek a nevéhez az egy évvel késébbi tréningképz6 tréning is kothetd. Meglattak annak
sziikségességét, hogy az emberi eréforras fejlesztés €s szervezetfejlesztéshez sziikség van
képzett szakemberekre, akik jovObeli trénerként majd tovabbadjak tudasukat. Ez volt a
legels trénerképzés, részvevoi pedig egy tanaron kivil mérnokok, szervezok és
kdzgazdaszok voltak. A képzés rendkivil sikeres volt és ennek folyaman 1983-ban Gjabb
képzésre kerilt sor, ismét szervezetfejlesztési tervekkel. (Neményiné, 2006.)

Az emberi erdforrds menedzsment mindazon programok, tevékenységek és feladatok
Osszefoglalé megnevezése, amely biztositja a szervezet és az abban dolgozok céljainak
Osszehangoldsat, maximalizaladsat, €és az emberi munkaerd, mint erdéforrds, specialis
tékeelem lehetd leghatékonyabb felhasznalasat.

Az EEM folyamatrendszere a kivalasztastol a leszdmolasig végigkiséri az emberi eréforras
munkahelyen toltott életét, figyelemmel kiséri a munkaiigyi kapcsolatokat, miikodteti a
személyugyi informéacios rendszert. (Kun, 2015.)

Amennyiben az idedlis munkavallalot keressiik, a vezetdk daltaldban a kovetkezdkre
gondolnak:

- megbizhatd,



- acég irant elkotelezetten dolgozik,
- munkadjat tekintve 6nallod és kezdeményez6 hozzaallasu,
- felelosségvallalo,
- egyiittmiikodo,
- innovativan all Uj helyzetek megoldéasahoz,
- magasan képzett, tud és akar fejlodni, tovabbi ismereteket szerezni. (Bakacsi et al.,
2004.)
Az EEM folyamat fobb elemei:
— munkaerd-sziikseglet meghatarozasa: munkakorok elemzése, megtervezése,
— munkaerd-ellatas: toborzasok, kivalasztasok lebonyolitasa, szerz6déskotes,
— munkaerd megtartas:
o teljesitmény értékelés, teljesitmény fokozas,
o 0sztonzo rendszer kialakitasa,
— munkaerd fejlesztése:
— valtozasok menedzselése: munkakorvaltozasok, struktiravaltozasok kiszolgélasa az

emberi er6forras oldalrol,

munkaiigyi kapcsolatok mitkddtetése.
Az EEM kiils6 ¢és bels6é kornyezethez is kell, hogy alkalmazkodjon. Kiils6 kdérnyezetei
feltételek:
— kulturalis hattér, torténelmi adottsagok,
— tarsadalmi kornyezet, gazdasagi fejlettség, infrastruktdra, globalizacio,
— foglalkoztatas szerkezete, munkaerdpiac allapota, érdekvédelmi rendszer,
— jogi kornyezet, kormanyzati célok és szandékok rendszere.
Bels6 kornyezeti jellemzok:
— szervezeti felépités, stratégiai és operativ célrendszer,
— szervezeti kultdra, vezetési gyakorlat és stilus,
— szervezet tevékenysége (technoldgia, komplexitas),
— szervezet gazdasagi adottsagai, penziigyi lehetdségei,

— egyes munkakorok munkavégzésének jellemzdi. (Kun, 2015.)



Gazdasagi Munkaers Jogszabalyi Munkavallaléi KOLSO
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tervezés Munkavallalé alloméany
stoborzas és kivalasztas B _—
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Munkakérok
n n n n BELSO
Jellemzé Szervezeten beliili Stratégia Alkalmazottak KOR-
folyamatok szabalyozas kapcsolatai NYEZET

1. dbra Az emberi erdforras menedzsment modellje

(Forras: Veresné Somosi — Hogya, 2011.)

Az EEM tekintetében nagyon fontos a munkavallalok tudasanak, tapasztalatainak

kihasznalasa, illetve fejlesztése. A munkakor és a munkakor betoltdjének dsszefonodasa

| MUNKAKOR | MUNKAKORBETOLTO |
! .
Pontos mumkakon specifikicid (szerepleinis) Meglévi mudds, kompeteneidk felmérése
— Célok — Onértdkelés
= Elvirdsok = 360 fokos érékelés
— Teljesimménymutatik = Assessment / Development Center
= Kiwetelménvek

I A

Munkakor kiwvetelmények s meglévi mdas,
kompetenciak dsszevelése

Fejlesztési program tsszedllitdsa
Fejlesxtés: Tréning, oktatis

Eredmények méntse
- Hatékonvsagjavulds
— Seervezetl kultira valtozasa

2. dbra A munkakori kovetelmények és a munkakort betoltd személy kompetencidinak egyeztetése

(Forrés: Poor J., 2017. 348.0.)
Az abra szerint a munkaltatd meghatarozza az egyes munkakoroket, ezen beliil azok céljait,

a hozzajuk kapcsolodd elvardsokat és teljesitménymutatokat, a munkakoér ellatojaval
szemben tdmasztott kovetelmenyeket. Majd megversenyezteti a munkavéllalokat a felvételi
eljaras soran az adott munkakorre, illetve a munkakort betolté személy teljesitményét, a

munkakdrrel szemben tamasztott kovetelményeknek vald megfeleloségét folyamatosan
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figyelemmel kiséri. Tobbféleképpen lehet a munkakdrben dolgozé munkavallald

kompetenciait értékelni:

Onértékeléssel: a munkatéars maga irja le az ltala tamasztott kovetelményeknek vald
megfelelésével kapcsolatos véleményét,

360 fokos ertékeléssel: a munkatars munkajat az onértékelés mellett a dolgozdval
azonos szinten dolgozo, vele kapcsolatban all6 munkatarsak, a vezetok, €s esetleges
beosztottai véleményének egyuttes figyelembe vételével értékelik,

accessment / developement center: profi, Kkivalasztasra szakosodott Kkilén
szakteriiletet tartanak fenn, amelynek feladata a munkakdrre legmegfelelobb
személy megtaldlasa, illetve a munkakor betoltojének folyamatos szakmai

értékelése. (Podr, 2015.)

A vallalati stratégian beliil helyezkedik el az EEM stratégia, amelyet a kovetkezdként

javasolt felepiteni:

kornyezeti tényezok feltérképezése,

McKinsey 7S modellje alapjan EMSR (értékrend, munkaerd, stilus, rendszerek)
megfogalmazasa, elemzése,

szervezeti kultura, elérevetithetd jovokép,

a megkivant jovokép €s szervezeti struktura,

az emberi eréforras hasznositas, fejlesztés céliranyai,

akcioterv kidolgozas, rendszerbe foglalas a célok megvaldsitasa érdekében.

Lathato, hogy stratégiai szinten is kiemelten fontos az emberi er6forras fejlesztése. Ugyanez

még egy ponton megjelenik a stratégidban: McKinsey 7S modelljében (structure, systems,

style, staff, shared values mellett skills, vagyis a felhalmozott ismeretek, tudas). (Barakonyi,

2011.)

Mas oldalrol kdzeliti meg a EEM stratégiat az 5P modell:

phylosophy: emberekrol alkotott elképzelések, elvek,

policies: célképzes,

programmes: az emberi eréforras valtoztatasara irdnyuld elképzelések rendszere,
practices: a gyakorlati megvalositashoz igénybe vett eszkézok 6sszessége,

progress: maga a folyamat, amellyel a stratégiat megvaldsitjak. (Szeghegyi, 2007.)

Osszesen négyféle EEM alapstratégiat killonboztethetiink meg:

munkaer6-bovités,

emberi erdforras fejlesztés,
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— termelés bovités,

— kapacitas csokkentés.
Az alapstratégiak kozll a masodik kifejezetten a fejlesztésre iranyul, elemei az alabbiak:

— kulénféle cselekvési program kidolgozésa,

— képzések,

—  vezetOk fejlesztése,

— munkaero karrierterv,

— utanpotlasrdl valé gondoskodas, illetve

— fejlesztékdzpont mitkodtetése. (Kun, 2015.)
A fejlesztés tehat stratégiai jelentGségli a szakirodalom alapjan: amelyik vallalat meg tud
Gjulni, az nyer a piacon. A megujulast pedig nemcsak gepek, eszkozpark, vallalati arculat,
marketing stratégia tekintetében kell megvaldsitani, az emberi erdforrasnak is
sziikségszertien meg kell Gjulnia, ami az 0j tudas megszerzését jelenti.
Ha megnézzik a fejezet elején leirt, ,,idedlis munkavallalorol” alkotott altalanos vezetdi
elvarasrendszert, ennek is szerves eleme a fejlédés, a tanulas vallalasa. (Bakacsy et al.,
2004.) Tehat nemcsak stratégiai fontossagu téma a kepzes, fejlesztés, hanem altalanos
vezetOi elvaras is, illetve az utdobb években egyre er6s6dé munkavallaloi igény is.
Armstrong ,szervezeti tudasként” fogalmazza meg a szervezetek altal birtokolt
ismeretanyagot. Ennek a szervezeti tudasnak a bovitése alapvetden kétféle lehet: egyrészt
alkotd, amikor valaki egy adott szandékot, célt szeretne elérni az ismeretbOvitéssel, masrészt
adaptiv, amikor valami hibat észlelnek a miikodd rendszerben, és azt kivanjak a
tudasbovitéssel kikiiszobolni. (Armstrong, 2009.) Ha belegondolunk, valéban e ket cel
egyike érdekében szeretnénk a munkavallalokat képezni, tovabbképezni: vagy fejleszteni
kivanunk, vagy pedig korrigalni. Ez¢ért stratégiai jelentdségii a képzések szervezése, hiszen
altaluk a tovabbi miikodés biztonsagosabb, vagy szélesebb korii lehet.
Az egyes munkakordk betdltdinek dsszes tudasa, ismeretanyaga adja a szervezeti tudast. Ezt
a tudatos munkaltatd rendszeresen értékeli, elemzi, mert ez alapjan lehet meghatarozni,
aktualizalasra szorul-e a tudasalapu tarsadalomban az adott szervezeti tudas, vagy sem. Az
értékelést munkakoronként kell elvégeznie, ha alaposan fel kivanja tarni a helyzetét. Ennek
keretében két dologra kell gondolnia:

- milyen U0j tudas, ismeretanyag szikséges a korabbiakhoz képest az U]

munkakdrokben, illetve

- ez atudas rendelkezésre all-e a munkakort betolté személy tekintetében.
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Amennyiben a szilkséges Uj tudas nem &ll rendelkezésre — tehat a meglévé ismeretanyag és
kompetenciak 6sszesitve nem elegenddk a megujult munkakori kovetelményeknek torténd
megfeleléshez — dssze kell allitani egy fejlesztési programot, amely alapjan oktatasokkal,
tréningekkel az j kovetelményeknek megfeleld szervezeti tudas rendelkezésre fog allni.

A munkaltatonak a rendszeres feliilvizsgalatot nem egyetlen id6pillanatban kell elvégeznie
valamennyi munkakdr esetében, hiszen az egyes munkakorok ellatasahoz szlikséges tudas,
ismeretanyag nem azonos idoben avul el. Mig egy atlagos szakmunkas technolégiai ismeret
kb. 5 ¢év alatt formalddik ujjd, addig egy digitalis jellegi munkakorben foglalkoztatott
ismeretanyaga akar néhany honap alatt is. Ezt mind szdmitasba kell venni a munkaltato
profilja, az alkalmazottak munkakdrei alapjan az EEM stratégia fejlesztési-képzési
protokolljaban. (Podr, 2017.)

A képzesek altalanos modellje az alabbi:

képzési
igények
felmérese

képzési
folyamat
tervezése

képzés
értekelése

képzés
lebonyolitasa

3. abra A képzés szisztematikus modellje
(Forrés: Poor et al., 2018. Vezetéstudomany 2018/10.szam,36.0.)

Képzési modszerekrol:
2.2.Tréningek a szervezeteknél

A tréning egy kiscsoportos, maximum 15-20 f6 bevonasaval végezhet6 oktatasi forma,

amelynek célja a készségek fejlesztése. Mar az dkori gorogoknél is jelen volt egy tréninghez
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hasonl6 oktatési forma: Arisztotelész vagy Szdkratész példaul Kisebb csoportokat oktatott
beszélgetve, sétalva, szabad gondolat- és véleménycserék formajaban. A pszicholégia
fejlodésével eléterébe kertilt a csoportpszicholdgia az 1940-es években, melyet kiegészitett
onismereti pszicholdgiai kutatasaival Freud, pszichodrama mddszereivel Moreno, vagy
hatékonysagfejlesztésre szolgald tréningjeivel Gordon. A tréningek kezdetekben foként
uzletkotoket, tigyfelekkel kozvetleniil foglalkozé munkatarsakat érintettek, ma viszont mar
a legszélesebb latokorben jelennek meg kulonféle tréningkoncepciok. (Juhasz, 2009.)
A magyar nyelvben nincs nagy kilénbség a tréning, mint tovabbképzés és a fejlesztések
altalanos fogalma kozott, a tovabbképzést sokszor tréningnek nevezik akkor is, ha
szakmailag valojaban nem helyes ez a szohasznalat. A tréning jellemzdi szakirdk szerint a
kovetkezd:

- kiscsoportban zajlé tevéekenység,

- foként képességtejlesztés a célja,

- szemelyes tapasztalasra épil,

- az uj ismeretek elsOsorban az Onismeret, illetve egyes szituacidkban eléfordulo

viszonyuldsaikrol szol6 ismereti jellegii,
- eszkoze elsdsorban a szerepjaték, szerepgyakorlat, szituacids gyakorlat,
- fontos a tobbi résztvevé visszajelzése, amely a tanulas alapjat jelenti. (Poor et al.,
2018.)

A tréningeket el6szor Lewin alkalmazta az un. T-csoportban, pszichologiai célzattal. A
tréning célja els6sorban nem az, hogy 0j ismereteket szerezzenek a résztvevok, sokkal
inkabb az, hogy a meglévé képességeiket, keszségeiket fejlesszék. Mindezt egy-egy
élethelyzetben vagy tréningmunka soran rogzitett videofelvételek, illetve a tréningen
résztvevok visszajelzései alapjan. Aronson szerint a tréning sordn elsOsorban sajat
magunkrol, és a tdbbiekhez valé viszonyunkrol tudunk meg tobbet. Megismerhetjik —
kockazatok nélkil —, miként értékelik a tovabbi résztvevok a viselkedésiinket, fellépésiinket
egy-egy szitudcidban. Azért nincs kockazat, mert nem ,,¢éles” helyzetben vagyunk, mindenki
tanulni, fejlédni akar a részvétellel, és Oszinte, sértddéstdl mentes visszajelzést fog adni egy
korrekt negativ kritikaval is. Ez igen hasznos tapasztalds lehet a kés6bbi ,,éles” helyzetekben
torténd reagalasok tekintetében.
A képességek, készségek kialakitasa hosszii id6 eredménye, és Lewin kutatasai szerint egy
meglévd viselkedésmintat, illetve szokast, szokasos valaszreakciot a legjobban

csoportmunka sordn lehet megvaltoztatni. A tréning vezetdje a tréner, de 6 nem oktat, inkabb
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az a feladata, hogy olyan bizalmi légkort teremtsen, amelyben minden résztvevé képessé
valik a tobbiek objektiv értékelésére, és ezekkel kapcsolatos dszinte visszajelzés adasara.
Mai ismereteink szerint a ,tréning” kifejezést akkor hasznaljuk helyesen, ha olyan
Kiscsoportban zajlé képzésre utalunk vele, amely ,,élmény-alapon” miikodik. Az angolszasz
kulturéban a tréninget mint szakkifejezést két vonatkozasban hasznaljék:

- tovabbképzés jellegli képzés, amelyben fOként az alacsonyabb képzettséggel
rendelkez6 munkatarsak részesiilnek annak érdekében, hogy munkakari feladataikat
jobban el tudjak végezni,

- fejlesztés, amely altaldban szakemberek és a menedzsment képességfejlesztése
érdekében valosul meg. (Podr, 2017.)

Ezekre mar a Bevezetésben is utaltam, mint a képzés és a tréning terminologiai
elkilonitésere. A tréningekkel kapcsolatban elsésorban az a probléma, hogy vezet6i oldalrol
sok esetben csak ,melléktevékenységként”, munkatarsak oldalarél pedig ,,sziikséges
rosszként” tekintenek ra. A tréningek jelentdsége azonban nem vitathatd, és szakértOk

bevonasaval a munkaltatd szamara hasznos, a dolgozok szamara pedig élvezhetd lesz.

Ha egy szervezet gyarapodasat vesszik figyelembe, ha az egész gyarapodik, akkor a
munkavallalok is gyarapodnak. (Lovey, 2008.) Azok a munkavallalok, akik szeretnének is
fejlédni, és ehhez megkapjak a szlikséges tamogatast, elégedettek lesznek és az dnbizalmuk
1s megno.

Kiilonboz6 valtozasok mehetnek végbe, aminek egylittes hatdsa is lehet, de ugyanakkor
egyéni folyamat is. Mivel minden munkavallal6 kiilonb6zo, a rajuk tett hatasok a tréningek

altal is nagyon eltéréek Iehetnek és fontos megnézni ezek hatasat is. (Rudas, 1990.)

2.2.1. A tréning szervezésének folyamata

A szervezeti belsd tréningek szervezése nem a Kkiilsd tréningszolgéalatotol, hanem a
megrendel6tdél indul az adott szervezetben sziikséges kuldnféle tréning igények, illetve
lehetdségek felmérésével. Nem a gombhoz keresiink kabatot: nem a tréningszolgaltatok
kozul egynek a kivalasztasaval indulunk! Megnézzik, mire van sziikséglnk, és ahhoz
valasztjuk ki ar-érték-kinalat és egyéb szempontok alapjan a legmegfeleldbbet, szamba véve
a belsé tréning szervezésének lehetdségét is. (Simonics, 2015.)

Miutéan kivalasztottuk, hogy milyen tréningekre van sziikség, a kovetkezd kérdésekre kell

valaszolnunk egy-egy tréningszikséglet kapcsan:
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Ki legyen a tréner?

a. Kiils6 vagy belsd (szervezeten beliili) tréner lenne hatékonyabb?

b. Az esetek tobbségében egy trénerrel dolgoznak, egyes tréningek esetében
azonban két trénerrel hatékonyabb a munka. Tehéat: egy vagy tobb tréner
legyen?

Milyen eszkdzokkel, modszerekkel dolgozzon?

a. Tréner kdzponth vagy résztvevo kozponta legyen a tréning?

b. Klasszikus vagy egyedi tréning feladatok felelnének meg inkabb a célnak?
Milyen célokat kell a tréningnek szolgalnia?

a. Altalanos a cél (pl. kommunikacio jobba tétele) vagy specifikus (pl.
kifejezetten az Uzleti kommunikéacio fejlesztése)?

b. A specifikus cél igényel-e olyan szakértelmet a tréner részér6l, amely miatt a
kivalasztasnal ezt a tényezot is figyelembe kell venniink?

Milyen témakat kell a tréningnek — adott tréning tipuson belll — érintenie?

a. Milyen konkrét készségek fejlesztése érdekében kell a tréninget
megszervezni?

b. Altalanos, vagy a cég oldalarol kozelitett specifikus témékat is érintsenek?

Kik képezik a tréning célcsoportjat?

a. Milyen alapon szelektalhatunk a tema és a cél alapjan? (pl. munkakor,
életkor, iskolai végzettség, szervezetben betdltott pozicio stb.)

b. Heterogén vagy homogén csoport legyen?

Hol tartsuk a tréninget?

a. Alkalmas lenne-e a szervezet egyik épilete, irodaja?

b. Jobb-e, ha a kollégakat kizokkentjiik a munkahelyi kornyezetbé1 a mas helyre
szervezett tréninggel, vagy inkdbb a munkahelyi kornyezet lenne
megfelel6bb?

c. Van-e megfeleld étkezési lehetdség, tobb napos tréning esetén esetlegesen
szallaslehetdség? Milyen a helyszin megkozelithetdsége gépjarmiivel,
tomegkozlekedéssel? Nehézséget okoz-e a tréning résztvevoi szamara az

eljutas?

7. Mikor és milyen idotartamban legyen a tréning szervezve?

a. Munkaidébe essen vagy munkaiddn kiviil?
b. Hétkézben vagy inkabb hétvégén lenne alkalmas?

c. Egy vagy tébb napos tréning sziikséges a téma kibontasahoz?
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8. Mibdl finanszirozzuk?
a. Sajat forrasbhol?
b. Palyazati forrasbol? Utdbbi esetben specialis elokésziileteket igényelhet, pl.
fotodokumentécio, pélyazat formai kdvetelményeihez igazodd jelenléti iv
stb. (Juhasz, 2009., Podr, 2017.)
A tréningterv a fenti nyolc kérdés részletes megvalaszolasaval all 6ssze. Vezet6i dontést

kovetden keriilhet sor a tréningterv megvaldsitasara, a szervezés megkezdésére.

2.2.2.A tréningek jelentosége

A stratégiai fontossagii emberi eréforras tekintetében a munkaerd tervezés folyamatdban
nagy szerepe lehet a kiilonféle tréningeknek, képzéseknek, fejlesztéseknek, hiszen meglévd
munkavallalok tréningjével is megoldhatok lehetnek bizonyos problémaék, kielégithetdk a
jobb munkaerd iranti igények. Amennyiben fejleszt, bovit, terjeszkedik a cég, érdemes belsd
munkaerd leltart késziteni, amelynek soran a meglévo tudasbazist térképezi fel a munkaltato.
Ezt kovetden a meglévd informaciok alapjan egy kivanatos, terjeszkedés-bovités utani
allapotnak megfeleld munkaerdigényhez mar tudnak belsd, tapasztalt — Ugymenetet,
folyamatokat, szolgalati utat, szabalyzatokat ismerd, jo szervezé képességli — kollégakat
delegdlni a megfeleld pozicioba ahelyett, hogy teljesen 1j személyzettel tolten¢k fel a
bévitett részleget. A meglévo és a kivanatos allapot kozotti eltérés kikliszobolésének egyik
eszkoze lehet a tréningek szervezése.

Tekintsiik at az 1. tablazatot, amely az EEM fobb funkcioit csoportositva tartalmazza.
Lathato, hogy a fejleszteés egy olyan kilon, 6nallo tertletet képvisel, amely a kdrnyezeti

feltételekkel és a munkaer6 hasznositassal egyenértékii:

1. tabldazat Az emberi erdforras menedzsment f6 funkcioi

Hasznositas Fejlesztés Kornyezet
Munkaerd-tervezes Képzes, betanitas Munkakor elemzes, és fejleszies
To'bo'rz:as: Kivalaszias €s Tovabbképzes Szervezet-, és kultura-fejlesztes
leépités
Alkalmazas és . ) . . . .
beillesztés Vezetés-fejleszies A szabaly-rendszer fejlesziese
Bérezés és ' Munkaugyi kapcsolatok és
teljesitményértekelés Karrier-menedzsment munkabiztonsag

Kepesseq tetel Munkaugyi informatika

Konflikiuskezelés (empowerment) fejlesztese

(Forréas: Veresné dr. Somosi M. — Hogya O. 2011.)
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Ugy gondolom, hogy a tréningek fontossagat megfelelden alatamasztja a fenti tablazat: a
képzés, betanitas, tovabbképzés, ,.képessé tétel” mind-mind tréningfunkciok. Ugyanakkor
arra is ramutathatunk, hogy a tréningek, mint fontos emberi er6forras menedzsment funkciok
kiszolgalasanak szervezése nem egyszerii titkarsagi feladat, hanem valddi hattértudast,
szakmai tapasztalatot, szakértelmet igénylé munka.

Sokat elarul egy munkahelyrdl, ha akar kiilsd, akar bels6 szervezéssel tréningre kiildi a
dolgozoit:

- Fontosnak tartjdk munkatérsaik piacképes tudisanak megOrzését, képességeinek
fejlesztését a jobb munkateljesitmény elérése érdekében. Ezzel tehat sajat piaci
pozicidik megtartasat vagy javitasat kivanjak kdzvetett mddon elérni.

- Osztonzék bevezetése nélkiil a jobb tudas, képesség, ismeretanyag szerzés
haszontalan id6toltéssé silanyul. A munkahely nyilvan 0szténzi a munkatarsait a
jobb munkateljesitmény elérésere, amely alapjan vonzova teszi az ehhez sziikséges
képességek fejlesztését célzo tréningeken torténd részvételt.

- A jobb munkateljesitmény elérés, illetve az 0sztonzé rendszer alkalmazésa
munkahelyi egyetértést feltételez. Ahol ezekben nincs egyeteértés, ott nem fognak a

munkatarsak a képességfejlesztés lehetéségével élni. (Podr, 2017.)

2.3.A tréningek tipusai

A tréningeket tobbféle szempont szerint csoportosithatjuk:
- Atréningek szervezeti szervezese alapjan lehetnek:
o kiilso tréningek, amikor nem maga a szervezet szervezi, hanem kiilsé képzo
szervezetet biz meg a tréning megszervezésével és lebonyolitasaval,
o belsd tréningek, amikor a munkahely szervezi sajat szakemberek
bevonasaval.
- Helyszin szerint lehetnek:
o munkahelyen zajlo tréningek,
o mas helyszinen zajlo tréningek,
o online tréningek.
- Avélaszreakciok szerinti csoportositas szerint lehetnek:
o informécidfeldolgozd képzések, melyek elsésorban informaciobefogadasra
épulnek,

o ,learning by doing” képzések, melyek gyakorlasra és tapasztalasra éptilnek,
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o folyamatos visszajelzést nyGjtd képzések, melyek sordn az informacio
atadas-befogadas-visszajelzés harmas egysége jellemz6.
- Tematikajuk szerint lehetnek:
o Onismereti tréningek,
o problémamegoldé tréningek,
o konfliktuskezel6 tréningek,
o csapatépitd, csoportfejlesztd tréningek,
o tarsismereti tréningek,
o vezetdi tréningek,
o kommunikacios tréningek,

o szocialis, egyiittmiikodési tréningek. (Fehér, 2011)

2.3.1.Kiils6 és belso tréningek

A kiilsd ¢€s belsd tréningek nem arra asszocialnak, hogy a tréner kiilsd, szervezeten kiviili
személy-e, vagy belsé munkatars, tehat alkalmazott. A kiils6 és belsé tréning
megkulonboztetésének alapja az, hogy csak a sajat munkavallalok vesznek-e részt a
tréningen, vagy mas szervezetek munkavallaloival egyiitt.

Nyilvan mérlegelést igényel, hogy melyik forma biztositja a résztvevok szamara az elvart
szinvonalat. E korben a munkahely HR szakembereinek feleldssége, hogy elkészitsék a
tréninggel szemben tamasztott elvarasok célrendszeret, és ennek alapjan tegyenek javaslatot
a menedzsment felé¢ a megfeleld valasztasra.

A kiils6 vagy belso képzés dilemmaja fligg a cég méretétdl is. Egy kis cég esetében sokszor
nincs is annyi munkatdrs, akik egy tréningcsoportot alkothatnanak. Naluk marad a kiilsd
képzés, mas szervezetek munkatarsaival egyutt. Egy Oridscég azonban gyakran sajat
trénereket alkalmaz, emiatt nyilvan nem érdekelt a kiilsé képzés irdnyaba 1épni.

A belsd képzésnél érdemes figyelembe venni, hogy talalhaté-e megfeleld tréner a
véllalkozas alkalmazottai kozott, vagy kiilsé szakembert kell a feladatra keresni. Nyilvan
azért célszeriibb eldszor belsd tréner utan kutatni, mert a belsd képzés egyfajta specializacios
igényt takarhat, ami miatt nem célszerli, hogy mas szervezetek dolgozoival egyiitt valosuljon
meg a munkatarsak tréningje. A specidlis tematika mellett a belsé dolgozé ismeri a cégben
foglalkoztatottakat, fogalma lehet azokrol a problémakrol, valtozasi igényekrdl, amelyek a
tréning soran elétérbe keriilnek. Ez lehet azonban a hatranya is a belsé képzéseknek: nem

mindig mernek a munkatarsak kérdezni, illetve dszintén beszélni munkahelyi gondjaikrol,
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problémaikrol. A kiilsd oktatok tapasztalata garancia lehet arra, hogy a specialitdsok
figyelembe vételével szakmailag érdemben tartsa meg az oktatést, amelynek szervezeten

kiviili szemlélete 6onmagaban is egy eltérd gondolkoddsmodra serkentheti a résztvevoket.
(Fehér, 2011)

2.3.2.Kulonféle fizikai helyszineken zajlé tréningek

Sok érv szdl a munkahelyen — székhelyen vagy valamelyik telephelyen — zajlé
tréninghelyszin mellett és ellen. (Fehér 2011)

2. tablazat A munkahelyi és a munkahelyen kiviili tréning helyszin elonyei

- mindenki gyorsan odatalal, - 0 kornyezet, amely Kkikapcsolodast
- helyben 1évé szakembergarda segit az jelenthet mindenkinek,

infrastruktura megteremtésében, - a résztvevlk sokkal inkabb ,,egymas
- nem kell kiilon fizetni a tréninghelyszinért, mellé¢” keriilhetnek, mint a munkahelyi
- a résztvevok legalabb egy része szamara légkarben,

nem kell szallashelyet biztositani, - valtozatosabb szabadidés tevékenység
- jobban megismerik a vallalkozas teriletét, szervezhetd,

telephelyét a munkavallalok - a kornyezeti jjdonsag miatt a résztvevok

szivesebben fogadjak a képzést.

(Forras: sajat szerkesztés Fehér, 2011)

A munkahelyen kiviili helyszinek sokfélék lehetnek, a komoly konferenciahotelektdl kezdve
egészen a kalandparkokig, szabaduldszobakig szamtalan lehetdséget kinalnak a

tréningszervezok a tréningek lebonyolitdsdhoz.

2.3.3.Tréning valaszreakciok szerinti csoportositas

Cotsier a kognitiv eréfeszitések, valamint a visszajelzések, valaszreakciok alapjan készitett
a képzésekre vonatkozd csoportositast:
- Informaciofeldolgozd képzések: Nem szikségesek a visszajelzések, nem

interaktivitast, hanem els6sorban informaciok befogadasat varjak el a résztvevoktol.
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Elegendé egy el6add, vagy egy multimédids oktatd anyag az eldadas megtartasdhoz.
Kérdezésre sincs kiilondsebb lehetdség.

- Learning by doing”: A résztvevOk meghatarozott folyamatokat, ismereteket
sajatitanak el, els6sorban gyakorlassal, illetve a gyakorld feladatok megoldasara
reagald visszajelzésekkel erdsitik készségeiket. A kognitiv szerep nem jelentds, de
az informécidfeldolgoz6 képzésekhez kepest mar nagyobb hanyadban van jelen
ennél a képzési formanal.

- Folyamatos visszajelzésen alapuld képzések: Az informéaciok befogadasaval szinte
parhuzamosan megtorténik a visszajelzés is. A tapasztalaton alapulé tanulés
modszerének is nevezik.

A Kklasszikus tréning, mint képzési forma elsGsorban az utdbbi oktatasi mechanizmust

foglalja magaban. (Poor, 2017.)

2.3.4. Tematikus csoportositas

A tréningek leggyakoribb temaik szerint is csoportosithatok. Korrekt csoportositast tébb
forrasbol igyekeztem 6sszeéllitani, mivel az alabbi csoportkombinacio teljes egészében nem

volt egyetlen helyen sem elérhetd.

Onismereti tréning
Az 6nismereti tréningek meghataroz6 vonasait tobb helyen is megtalaltam, szakirodalmi és
tréningszervezo leirasokban egyarant. Lényege, hogy a résztvevok jobban megismerjék sajat
magukat, az egyes élethelyzetekre adott reakcidikat, motivacioikat, és azok kornyezetiik
altali értékelését. Egy jO Onismereti tréning hozzéasegitheti a résztvevoket, hogy valaszt
kapjanak példaul a kovetkez6 kérdésekre:

- Miaz, ami lelkesiteni tud? Mennyire szeretem a kihivasokat, illetve az allandosagot?

- Miért zajlanak egymas utan hasonloéan rosszul zajlé folyamatok koriilottem az egyes

élethelyzetekben?

- Mitdl lehetek sikeres, eredményes? (http://grow-group.com)
Nemcsak feln6ttek szamara lehet hasznos az onismereti tréning: mar a kozépiskolakban is
ajanlott a hivatalos kerettanterv szerint. A leirds szerint a tantargy elsddleges célja, hogy a
tanulok be tudjak mutatni magukat, megismerjék képességeiket, meglévo készsegeiket,

illetve lehetdség szerint felismerjék a fejlesztendd teriileteket. A csoportalakitas,
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csoportmiitkodés szabdlyait is el lehet sajatitani az 6rak keretei kozott, egyuttal a pedagogus

kezébe adva a csoport lehetdség szerinti helyes iranyba terelését. ( www.kerettanterv.ofi.hu)

Problémamegoldd tréning

Kevés élethelyzet, illetve munkahelyi helyzet van, amelyben a problémamegoldéas ne
jatszana kisebb-nagyobb szerepet. Egy dackorszakat éppen megélé haroméves kisgyermek
lecsillapitasa éppugy kreativitast igényel, mint egy gép elromlasa miatt egy munkafolyamat
vératlan, azonnali atszervezese.

A problémamegoldé tréningek elsdsorban a résztvevOk problémamegoldasi képességére
fokuszalnak, ezt a teriiletet fejlesztve. Elméleti sikon megismertetik 6ket a probléma
fogalmaval, egyes tipusokkal, a feltards, azonositds €s megoldas fazisaival.

(www.kvalikon.hu)

Konfliktuskezelo tréning

A konfliktuskezelés és a kommunikécids tréning gyakran 0Osszevontan szerepel a
tréningszervezOk kinalataban (www.coachkepzo.hu), el6fordul viszont az is, hogy
onmagaban a konfliktuskezelésre fokuszalva szervezik a készségfejlesztést. Az
egybefonodasra indok lehet, hogy a rossz kommunikaci6é eredménye elobb-utdbb konfliktus
lesz, amelyet tehat helyes kommunikacids technikakkal meg lehet elozni. Mi torténik
azonban akkor, ha a konfliktust nem el6zi meg kommunikaci6? A panaszokkal,
reklamaciokkal foglalkoz6 személyzet elsédlegesen a konfliktusokkal taldlkozik, melyeket
kezelnie kell. A kommunikacids technikdk nyilvan segitséget nyujthatnak, elsédleges
azonban a konfliktuskezelési technikak ismerete, és helyes alkalmazasa.

A konfliktuskezelési tréningeket elsésorban vevokapcsolatokkal, beszallitoi kapcsolatokkal
foglalkoz6, valamint emberek vezetésére ¢és ellendrzésére irdnyuld munkakdrben
foglalkoztatott személyek szamara ajanljak. A résztvevOket keépesse teszik arra, hogy
felismerjék a konfliktusok fajtait, ezek kezelésének lehetséges mddjait. Fejlesztik a
kompetencidkat az ad-hoc és a hosszu ideje huzddd konfliktusok megoldasa tekintetében.
Természetesen dnismereti vonatkozas nélkiil konfliktuskezelés sincs, tehat a résztvevéknek
meg kell talalniuk sajat dominans konfliktuskezelés stilusukat is a tréning végére.

(www.mediacomm.hu)

Csapatépito, csoportfejleszto tréning
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A csoportépités azért sziikséges, hogy a csoport tagjai megtaldljak a csoporton belili
helyliket, megismerjék a csoporttagokat, el tudjdk fogadni egymas személyét, kdzdsen
meghatarozzak a csoport identitasat és azokat a celokat, amelyek érdekében kozdsen
tevékenykednitik kell. A csoportépités gyakran szociometriaval indul, melynek lényege,
hogy a csoport felépitését, a csoporttagok egymashoz val6 viszonyat minden tag a sajat
szemszogeébol feltérképezze. A csoporton beliili viszonyok mellett a kozds célok is
Iényegesek, amiért a csoport létezik, és egyutt dolgozik. Ehhez j6 segitség lehet egy-egy
kdzosségkovacsold jaték, példaul csoport cimer rajzolas, névvalasztas és annak indoklasa,
vagy a kulonféle bizalomjatékok. (www.cegtrening.hu)

Tarsismereti tréning

A tarsismereti és kapcsolatfejlesztd tréningek parban dolgozok, illetve a maganéletben egy
part alkotok szamdra ajanlott készségfejlesztd foglalkozas. A kitlizott cél: egymas mélyebb
¢€s jobb megismerése, a kapcsolati interakcio fejlesztése, egymas megértésének erdsitése, az
egyittmikodés fejlesztése. A résztvevok a verbalis kommunikacido eszkdzei mellett a
nonverbalis kommunikacio eszkdzeivel is megtanulnak beszélni a képzés soran. Gyakran
eleg furcsa feladatokat adnak a trénerek, de ezek pszichologiai megalapozottsaga ki van
munkalva. Sokszor eléfordul a tiikorjaték, amikor egy mozdulatsort, amit egyik fel
elmutogatott, a masik félnek is el kell mutogatnia. Gyakori feladat a paros rajzolas is, amikor
kapnak egy témat, de Ugy kell a paroknak a rajzot elkésziteniik, hogy egymassal nem
beszélhetnek, viszont egy idoben kell dolgozniuk. A tipizalas (milyenek a fidk, a lanyok stb.)
szintén sok esetben alkalmazott gyakorlat, amely — f6ként maganéleti parok esetében — a
masik fél nemekrdl alkotott elképzeléseit engedi bemutatni. Amit felsoroltam, teljesen
alapvet6 dolgok lennének parok kozott, de senki sem gondol arra, hogy ezeket megbeszélje,
vagy a masiktol megkérdezze. Mindegyik gyakorlat célja, hogy a par két tagjdban erdsitse

az egymas iranti bizalmat és a kolcsonos egylittmiitkodési szandékot. (Bus, 2016.)

Vezetdi tréning

A vezetOk felel6ssége, hogy sok ember élete épul kozvetlenil — példaul a munkaszervezés
és a munkabiztonsagi feltételek megtartasa miatt -, akar kozvetve — a munkahely mint csaladi
jovedelemforras és megélhetés biztositds miatt — a vallukra. Ez orias lelki megterhelést
jelenthet. Ezeknek a terheknek a hordozasara is felkésziti a vezetoket egy-egy jol szervezett
vezetdi tréning. A résztvevok képet kapnak a vezetéselméleti kérdésekrdl, meghatarozhatjak

sajat vezet6i szerepiiket, vezetési feladataikat, idealizalhatjak vezet6i idébeosztasukat,
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illetve a csoportok épitésére, miikodésére, a csoportokon beliili konfliktusok kezelésére is
megoldéasokat lathatnak. Nem kellemes a vezetd helyzete, ha ellendriznie kell az egyén vagy
csoport tevékenységét, ha problémat lat egyik-masik munkatars munkajaban, vagy ha Uj,
illetve magasabb elvarasokat kell kdzvetitenie. Ezek azonban a vezetdi 1ét nélkiilozhetetlen

velejaroi, melyeket nemcsak jog, hanem kotelesség is megvaldsitani.(https://hdteam.hu)

Kommuniké&cids tréning
A legszélesebb témakor, amely véleményem szerint minden méas témahoz is kapcsolodik: a
kommunikaci6. Rendkivil sokféle kommunikéciés tréning van, tematikat tekintve a
kovetkezd csoportokat ismertem fel kutatasaim soran:

- térgyalastechnika, ezen belll altipusként kérdezéstechnika, kifogaskezelés,

érveléstechnika;

- prezentaciés kommunikacio (hogyan tartsunk jé prezentaciot),

- kriziskommunikaci6 (sz€éls0séges, varatlan negativ helyzetek kommunikacidja).
A szereploket szinte minden, altalam megismert képzési tematikdban megismertetik a
verbalis mellett és nonverbalis kommunikacio eszkdzeivel, a nonverbalis kommunikacio

felismerésével, értékelésével.

Szocialis, egytittmiikodési tréning

Az egyiittmikodési, illetve szocidlis kompetencia fejlesztési tréning tobb, fent emlitett
tréningtipusbdl merit. Megtanit a tudatos jelenlét technikaira, az ért6 figyelemre, az asszertiv
kommunikaciora. A jelenlévék idomenedzsmentje, eréforras térképe is elkésziil a képzés
vegére. Megismerkednek viselkedés tipusokkal, kommunikacidés stilusokkal, a
panaszkezelés, indulatkezelés, konfliktusok kezelése alapveté technikaival. (Fehér, 2011.
Bus, 2016.)

2.4.A tréningek értékelése

A gyermekek ¢és a felndttek tanuldsi jellemzdi igen kiilonbozdek. A felndttek tanuldsara az
alabbiak jellemzdk:

- célzottan tanulnak, ha valamit el kivannak érni,

- fontos az idOperspektiva, a mult és jelen tudas dsszekapcsolasa a jovovel,

- ahhoz, hogy gyorsan tanuljanak, kevés segitséget igényelnek csupan,
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- sajat élményeikbdl maguk is, és a tréningen részt vevd tarsaik is merithetnek
tanulsagot.

Kivanatos tehat, hogy inkabb tapasztalati, ¢élmények megélésére fokuszalo, és ne elsésorban

elméleti jellegli legyen egy tréning. Szakirok szerint egy kellemes és informalis kornyezet

eredményesebb tanulassal kecsegtethet. (Poor, 2017.)

2.4.1.A tréningek hatékonysaganak mérési lehetéségei

Mint minden tevékenységet, a képzéseket is értékelni lehet hasznuk, hatékonysaguk
szempontjabol. A legelterjedtebb értéklelési modell a nemzetkdzi gyakorlatban Kirkpatrick

(1994) szerint egy négyszintii felosztas, ami az alabbi szintekbdl all:

a reakciok szintje, ahol a résztvevok (és érintettek) véleményét elemzik, vagyis azt,

hogy milyen hatast valtott ki benniik a tréning;

- atanulasi hatas szintjén azt vizsgaljak, hogy mennyiben javult a résztvevok tudasa,
készségei és attitidje atréning alatt;

- aviselkedési hatas szintjén azt vizsgaljak, hogy mennyiben valtozott a résztvevok
viselkedése a trening kdvetkeztében;

- a szervezeti hatas szintjen pedig azt vizsgaljak, hogy mennyiben valtozott

a szervezeti miikodés a tréning kovetkeztében.

Dr. Poor Jozsef vezetésével a Szent Istvan Egyetem Kutatdkézpontja 2016-ban kozzétett egy
elemzést a tréningek hatékonysagaval 0sszefiiggésben. A kutatas soran 450 valaszadd
veleményét figyelembe véve adtak ertékelést egyes kérdésekben. A valaszadok tobbféle
kérdésre kellett, hogy valaszoljanak, ebbdl kett6t emelek ki.

Az egyik, ami szamomra érdekes volt: mérnek-e tréning hatékonysagot a képzés szervezok.
Biztatdo eredmény, hogy a valaszadok tobb, mint 60%-a Ggy nyilatkozott, hogy mérte a

képzések hatékonysagat a vizsgalt id6szakban:
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Mért képzés
204; 62% hatékonysdagot

Nem mért képzés
hatékonysagot

4. abra A tréningek hatékonysagat merdk és nem mérék aranya kutatasok alapjan

(Forréas: Paor, 2016. kiadvanya alapjan sajat szerkesztés)

Megvizsgaltdk azt is, hogy milyen modon merték a tréninghatékonysagot a
képzésszervezOk. A lehetséges valaszok a kovetkezdk voltak:

- kozvetlenil a képzés utani reakcidértékelés

- képzés elott és kozvetleniil utdna mért munkateljesitmény

- képzés elott és honapok mulva mért munkateljesitmény

- kozvetlen vezetoktol kapott informalis visszajelzés

- munkavallaloktol kapott informalis visszajelzés

- befektetés-megtérilés

- elégedettség mérés

- tudasmerés

- magatartasvaltozas

- online, same-time adatgyiijtés

- egyéb
A valaszadok a kovetkez6 aranyban hasznaltak a kiilonbozé hatékonysag mérési

lehetdségeket:
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B 44%
B 44% B kozvetlenil a képzés utani

45% reakcidértékelés
H 46%
| képzés el6tt és kozvetlendl
B 35% utdna mért
munkateljesitmény
m képzés el6tt és hdnapok
L 289‘ 27% mulva mért
munkateljesitmény
o B 22% kozvetlen vezet6ktdl kapott
20% informalis visszajelzés
B munkavallaloktol kapott
m 11% informalis visszajelzés
B befektetés-megtériilés
.-1% M elégedettség mérés

5. abra A tréninghatékonysag mérése modszerei alkalmazasanak gyakorisaga

(Forras: Paor, 2016. kiadvanya alapjan sajat szerkesztés)

Az abra szerint gyakori a kozvetleniil képzés utani visszajelzés, a vezet6i, illetve
munkavallaloi visszajelzések, illetve az elégedettség mérés. A kutatas arra is rakérdezett a
tréninghatékonysag mérést nem alkalmazok koérében, mi az oka, ami miatt ezt elmulasztjak.
A lehetséges valaszok kdre az alabbi volt:

- nincs megfeleld modszertan

- nem szoktak képzés hatékonysagot mérni

- nem tartjak sziikségesnek

- nincs ra id6

- nincs ra pénz

- tobb vele a probléma, mint a haszon

- nincs hozzé szakember

- egyéb ok.

A vélaszok megoszlasa az alabbi volt:
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6. abra A tréninghatékonysagot nem mérdk indokai a mérés elmulasztdsdara

(Forréas: Paor, 2016. kiadvanya alapjan sajat szerkesztés)

A tréninghatékonysag mérés foként a szervezeti kulturan mult: 23% egyszerlien azért nem
mérte, mert ,nem szoktak™ ilyet mérni. Tobben a szakembereket, illetve a sziikséges

mddszertant hianyoljak, amely miatt elmaradt.

2.5.A tréningek trendjei

A fejezetcim kiilonféle csoportositasokra utal, amelyek alapjan a tréningek jellemzd1 kozott
kilonbséget fogok tenni. Két teriiletet vizsgalok:
- akozszféra és maganszféra gyakorlatanak kiilonbségét, illetve

- anemzetkdzi és hazai viszonyok kozotti eltérést.

2.5.1.A kozszféra és maganszfera kilonbsége

A kozszféra és magéanszféra jelentOsen kiilonbozik a tréningek szervezése, a rendelkezésre
allo keretosszegek, illetve a tréningek témaja tekintetében egyarant. A kdzszféraban — foként
az 6nkormanyzatoknal — nagyon kevés forras all rendelkezésre, az is elsésorban palyazatok
elnyerése révén szervezetfejlesztésre, kompetenciafejlesztésre. Olyan specialis tematika is
elofordul a tréningek soran, mint példdul a korrupcid-megel6zési tréning

(www.profession.hu; 2013.), vagy a szerepflexibilitashoz kapcsol6dd tréning, amely azt

mutatja meg: hany szerepben tud a koztisztvisel dolgozni. (DOmOtor, 2015.)
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A Dr. Podr Jozsef altal vezetett kutatdcsoport a tréningekkel kapcsolatban a kdzszféra és
maganszféra tekintetében kilonbségeket fedezett fel a tréninghatékonysdg méréssel
Osszefliggésben. A kutatési adatok szerint a szervezeteknek csupan 50,22%-a mért képzési

hatékonysagot, ezen beliil a privat és a kdzszféra ardnyszamai a kdvetkezok voltak:
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Privat szféra Kozszféra

B Mért képzés hatékonysagot B Nem mért képzés hatékonysagot

7. abra Képzési hatékonysagot méré és nem mérd szervezetek aranya a privat, illetve kézszféraban (adatok: f6)

(Forras: Paor, 2016. kiadvanya alapjan sajat szerkesztés)

A 450 megkérdezett nyilatkoz6bol 253 adott valaszt a maganszférabdl, 76 a kozszférabol a
tréninghatékonysag mérés mddszerét vizsgalo kérdésekre. Az egyes modszereket a két

szferdban az alabbi aranyokban alkalmaztak:
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8. abra Az egyes tréninghatékonysag mérési modszerek alkalmazasi gyakorisaga a privat- és a kdzszféraban

(Forras: Paor, 2016. kiadvanya alapjan sajat szerkesztés)

Az abra szerint mindkét szféra preferdlta az elégedettség mérést, az informalis
visszajelzéseket és a kozvetlen képzés utani reakcioertékelést. Egyes modszereket a
kdzszféra jobban alkalmazott, mint példaul az online, same-time adatgyijtést. Akik nem

mértek a tréninghatékonysagot, a kdvetkezOként indokoltak dontésiiket:
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9. dbra A tréninghatékonysagot nem mérdk indokai a tevékenység elmulasztasara az egyes szférakban

(Forras: Paor, 2016. kiadvanya alapjan sajat szerkesztés)

A ,nem szoktunk mérni” tipusu gondolkodds mindkét szférara jellemzdé. Emellett a
szakembert, az id6- €s penzhianyt, a modszertan ismeretlenségét jelolik meg nagyobb
aranyban. A kozszféraban kiemelkedden nagy aranyt képvisel az a vélemény, hogy nem
tartjak szukségesnek, amely véleményem szerint a hatékonysagmeérési ismeretek hianyara

utal.

2.5.2.Nemzetkozi kulonbségek

A tréningek szervezéstechnikdja, tipusai kdzott nagy kilénbségek nem lehetnek nemzetkozi
viszonylatban, a képzés mozgatorugOja, a tréningszervezés oka tekintetében azonban
vannak.

A Dr. Poor Jozsef altal vezetett kutatas megvizsgalta, milyen aranyban hasznaljak fel Kozép-
Kelet-Eur6paban, az Europai Unid6 mas terlletein, illetve az angolszasz vidékeken a
teljesitményértékelést a képzési-fejlesztési szukségletek meghatarozasdhoz. Mig 2004-
2005-ben Kdzép-Kelet-Eurdpaban 85,7% volt ez az arany, addig 2008-2010.k6z6tt 73,2%,
majd 2013-2015.kdz6tt mindossze 69,9%. Nemcsak ezen a foldrajzi terlileten csdkken a

felhasznalas aranya, hanem az Uni¢ tobbi orszagaban és az angolszasz vidékeken is:
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3. tdblazat A teljesitményértékelés eredményének felhasznélasa

MRteveres  [s52% | s20% | somk | wa | na | A | Na | na | N

e trvests | 742% | 790w | 837% [ san | 713w | osre | enan | ossw | enen

— 50,7% | 47.9% 574%  |56,6% | 48,9% | 49.8% | 58,3% | 47.1% 55,9%

(Forras: Paor, 2016.)
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3.A kutatasok és eredményeik bemutatasa

3.1.A kutatas mddszere, céljai

Szakdolgozatom témaja részben elméleti, részben pedig gyakorlati jellegli. Nem mellékes,

hogy az ilyen ,,vegyes” tematikdra milyen kutatdsi médszereket alkalmazunk, ezért fontos a

kutatasi modszerek dolgozatiras eldtti megvalasztdsa. A kutatdsnak mindig valamilyen 0j

ismeret, Ujdonsag létrehozasara kell irAnyulnia (Csatai, 2002.), ennek szem el6tt tartasaval

kell a szakdolgozatot dsszeallitanom.

3.1.1.A kutatasi médszerek bemutatésa

Jelen alfejezet a kutatds modszertan kiilonféle megoldédsai kozotti valasztasi lehetdségek

vizsgalatara iranyul. A Bevezetésben lefektetett elméleti atgondolas alapjan a kovetkez6ként

tervezem meg a kutatast:

1.
2. El6zmény kutatasok: szakirodalom feldolgozas alapjan.
3.
4

A vizsgalando tertlet: a munkahelyi tréningek.

Keérdések, hipotézisek meghatarozasa: 2.2. fejezet alapjan
Az adatok korének meghatarozasa:

a. tréningek szervezésével foglalkozo cégek tevekenységének bemutatésa,

b. egy meghatarozott cég tréning gyakorlatanak bemutatasa,

c. véletlenszer(i statisztikai sokasdg véleményének vizsgalata a munkahelyi
tréningekkel kapcsolatos attittidjeirél, tapasztalatairol.

Kutatési eszk6zok meghatarozasa:

a. tréningek szervezésével foglalkoz6 cégek tevékenységének bemutatdsa
érdekében: internetes keresdfeliileten tréningszervezd cégek keresése a
kindlatuk attekintése érdekében, weboldaluk részletes attekintése;

b. egy meghatarozott cég tréning gyakorlatanak bemutatéasa: adott munkahelyen
vezetdi interju a tréningszervezés jellemzdinek felderitése, a menedzsment
tréningekhez vald viszonyulasanak kutatasa végett, illetve munkahelyi
kérdoives felmérés a munkavallalok tréningekkel kapcsolatos véleményének

vizsgéalatara;
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c. véletlenszerli statisztikai sokasdg véleményének vizsgdlata a munkahelyi
tréningekkel kapcsolatos attitlidjeirdl, tapasztalatairdl: nyilvanossagra hozott
internetes kérdoivvel.

6. A kutatds eldfeltételeinek biztositdsar

a. atreningek szervezésével foglalkozd cégek tevékenységének bemutatésaval
kapcsolatban: internet csatlakozas a honlapok bdngészése érdekében;
célérték: legalabb 5, véletlenszerien kivalasztott tréningszervezd cég
keresese;

b. a véletlenszeri statisztikai sokasag megkérdezése munkahelyi tréningekkel
kapcsolatos attitlidjeirdl, tapasztalatairol: kérddiv megszerkesztése, Google
kérddivre feltdltése, ismerdsok értesitése személyesen, telefonon, illetve
Facebook kozzététel a sikeres kitoltés érdekében; celérték: legalabb 100
megkérdezett véleményének beérkezese.

7. Az adatok rendszerezesenek mddja: a kérdéivek tekintetében (adott munkahelyi
kérddiv, illetve nyilvanos kérddiv esetében egyarant): a Google kérddiv
lehet6ségeivel, illetve az adattdbla alapjan Excel kimutatasokkal, diagramokkal,
kereszttablakkal.

8. Az eredmények ertékelése: a szakdolgozat kilon fejezetében kutatas tipusonként is —
kalon a tréningekkel foglalkozé cegekkel kapcsolatos adatokat, kilon az adott
munkahelyre vonatkoz6 adatokat, és kiilon a nyilvanos kérd6iv adatait — és
egymassal 6sszefliggésben is (pl. mennyiben tér el egyes pontokon az adott

munkahelyrdl érkezett véleményérték a nyilvanos kérdoéiv adataitol).

3.1.2.Kutatési kérdesek és hipotézisek

Szakdolgozatom célzott kutatasi kérdései az alabbiak:

K1. A megkérdezett tréning résztvevok az altalanos, vagy a célzott tréningeket tartjak inkabb
hasznosnak?

K2. Melyek a résztvevik altal leginkabb kedvelt tréningek altalanos jellemzoi?

K3. Van-e kiilonbség a férfiak és a nok altal leginkabb kedvelt tréningek kdzott?

Az egyes kutatési kérdésekre hipotéziseim a kdvetkezok:

H1. A megkérdezett tréning résztvevok a célzott tréningeket tartjak hasznosnak.

H2. A megkérdezett tréning résztvevék korében a kiilsé helyszinen zajlo, sajat kollégajukkal

vald tréningezést kedvelik leginkabb.
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H3. 4 résztvevd neme alapvetéen nem befolyasolja a kedvelt tréning tipust.

3.2.Tréningszervezo cégek kinalatanak értékelése

A dolgozatban kitlizott célnak megfeleloen kerestem az interneten Gt tréningszervezd céget,
amelynek honlapon megjelend kindlatat elemzem. Széles korti volt a valaszték, ezért nem a
keresOben megjelend elsd 6t talalatot valasztottam ki, hanem igyekeztem specialis igényeket
kielégit6 és alternativ megoldasokat kinalo tarsasagot is keresni.

A cegek honlapjan sok esetben nem talalhaté meg a cégnév, ezért az internetes cimikkel

azonositom a kivalasztott tréningszervezoket az egyes alfejezet cimekben.

3.2.1. www.activetraining.hu

Az Aktiv Tréning Magyarorszag Kft. honlapjan Kizarolag csapatépité tréning kinalatot
talaltam, ennek azonban a legvaltozatosabb formait lehet valasztani. Nem sorolom fel
részletesen a felkinalt lehetOségeket, csupan vazlatos képet nyuajtok a valaszthatd
programokrol.

A cég indoor és outdoor kategoriaba sorolja a kinalatot. Ertelemszeriien az outdoor alatt a
sajat helyszineiken zajl6 szolgaltatast értik, mig az indoor kategoria a szolgaltatast igénybe
vevOhoz torténd kitelepiilés.

Outdoor csapatépitd kinalatuk nagyon valtozatos:

vizi program Kkeretében torténd csapatépités: pl. kajakozas, vitorlazas, vizen torténd
kincskereses,
- hegyekben zajl6 csapatépités: sziklaméaszas, off-road, barlangaszat, éjszakai tarak,
- Dbiciklis csapatépités: tandem kerékpar utak, biciklis bortarak, ,,drotszamaras
kincskeresés”,
- tematikus csapatépités: labirintus jaték, szamhabort, mentéexpedicio, eltiintek
keresése stb.
A cég az outdoor programokat tigy kinalja, mint kikapcsolodasi és feltoltddési lehetdségeket,
amelyekkel a mindennapokbdl kizékkenhetiink. Mindig a csapat all a kozéppontban, a csapat

sikeréért kell dolgozni minden esetben.
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Az indoor programok is valtozatosak: a csapatos nyomozas (,,halalos kerti parti”) éppugy
szerepel a kinalatban, mint a tapinthato kiallitds, a csoportos kincsvadaszat, vagy a ,.kard
utja” jaték. A cég nyilatkozata szerint 6riilt kalandpalyava varazsolhat6 akar egy hotel, egy
konferenciaterem, vagy egy sportpalya is, igy biztatva a jelenlévoket, hogy
komfortzénajukbol kilépve Kicsit mast nydjtsanak, mint a megszokott hétkdznapokban.

Végignéztem az indoor kindlatot, valdban érdekes, és cseppet sem szokvanyos feladatokkal
talalkozhatunk. ,,A mi torténetiink” elnevezési program példaul lehetdséget biztosit arra,
hogy a csapat elkészitse sajat, tréfas képregényét. Ehhez a cég profi fotdst, jelmezeket,

kellékeket biztosit. A fotok beallitasa, a sztori megirasa, 6sszeallitasa a résztvevok feladata.

3.2.2. http://develor.hu

A Develor elkotelezett amellett, hogy a 100%-nal is tobbet nydjtson a tréning résztvevok
szamara, ésaz attitiid, készségek es viselkedés egyiittes fejlesztésére 6Gsszpontosit. A
tapasztalati tanulési gyakorlatok, az izgalmas szamitogépes szimulaciok, a coaching és a
nem hagyomanyos tanulasi modszerek, amiket igeny esetén a Practify vagy hozza hasonld
online tanulasi platform tamogat, megtorik a tréning ritmusat. A kurzus soran a résztvevok
csapatkent dolgozhatnak. Részt vehetnek valds tesztekben és szavazasokban, és egyéni

célokat tiizhetnek ki a jovére nézve.

Szolgaltatasaik kozott az alabbiakat emelném ki:
- Attitiidformalas
- Vezetés es Menedzsment
- Ugyfélszolgalat, Ertékesités és Targyalastechnika
- Személyes hatékonysag és Kommunikacio
- Csapatépités es Egyiittmiikodés
- Felmérés és Diagnosztika

- HR tanacsadas és coaching

3.2.3. https://momentumevents.hu/

Céljaik kozott van, hogy egyedi, cégre- illetve igényekre szabott élmény alapu csapatépitd

programokat nyljtsanak tgyfeleik szamara, illeszkedve a csoport méretéhez, profiljahoz és
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celjaihoz. Azt tartjak szem el6tt, és egyben legfontosabbnak vélik, hogy a résztvevok
felejthetetlen élményekben vegyenek részt, és mint egy csapat, Ugy végezzenek a programok
Végén.

Ez a cég is indoor és outdoor kategoridba sorolja a kinalatat, amelyeket orszagszerte meg
tudnak val6sitani. Segitenek a megfelel6 helyszin megtalalasédban, tovabba a programelemek
megvaldsitasdban és az esemény problémamentes lebonyolitdsdban. Tébb mas tréner- és

tanacsadd céggel dolgoznak egyiitt.

Kinalatukbél:

Indoor programjaik:
- Life Kinetik csapatépité workshop
- Aukcios Haz
- Minigolf palya épités és bajnoksag
- Oriés tarsasjaték
- Bonbon/triiffel készit6 kurzus
- Felh¢ alapu szabaduloszoba
- Lancreakcio

- Orias varosépités

Outdoor:

Kémjatszma

Forma 1 auto épités

Quad adventure

Interaktiv varosi nyomozas

3.2.4. https://flow.hu/

A Flownak az a célja, hogy a tréningjeiken a lehetd legteljesebb legyen a tudasatadas, ezért
olyan tanulasi folyamatokat terveznek, amelyek eredményeként a résztvevok magabiztosan
és tartdsan tudjak hasznalni a mindennapokban azokat a készségeket, amik a kivalo

teljesitményhez és az Uzleti célok eléréséhez kellenek.

Online tanulastdmogato eszkozeik a kovetkezok:
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- Action learning

- NLP

- Appreciative Inquiry
- Mobius

- Tranzakci6 analizis

- Open space

- Gestalt

- Flow is good business
- Playback-szinhaz

- Stagecoaching

3.2.5. www.profiles.hu

A profiles.hu oldalon semmilyen kiiléndsebb csoportositési tematika nem talalhato, pl.
indoor-outdoor szolgaltatasok, vagy maganszemeélyek-vallalkozasok szamara ajanlott
lehetdségek. Egyszerlien felsorolja, milyen alaptréningek vannak, amelyekhez specidlis
kiegészitéseket is kidolgoznak. Tréningajanlatuk a kdvetkezo:

- asszertivitas,

- csapatepités,

- érzelmi intelligencia,

- konfliktuskezeles,

- (gyfélszolgalati, call center,

- interjatechnikai,

- Onismereti,

- vezetol,

- coaching szemléletli vezetési,

- értékesitési,

- kommuniké&cios,

- stresszkezelési, id0gazdalkodasi tréning.
A honlap blogszeriien tartalmaz cikkeket, amelyek a mar lezajlott tréningek példajat irjéak le,
mint kindlat magyarazatot. Az értékesitési tréning kapcsan példaul a Cardex Eurdpanal
tartott tréning leirasat talaljuk. A leirds értékét emeli, hogy nem a tréningszervezd cég hirdeti

magardl a varhato pozitiv eredményt, hanem a mar szolgaltatasokat igénybe vett tgyfél.
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3.3.Nyilvanos kérdoiv eredményeinek elemzése

Google kérdoiv készitd segitségével nyilvanos internetes kérddivet készitettem, és tettem
kdzzé annak érdekében, hogy szakdolgozatomat sajat kutatassal is megalapozzam.

A rendelkezésre allo id6tartam alatt 105 valasz érkezett, amely a kutatasi célkitizésem
alapjan elegend6 az értékeléshez.

A kérdbéiv szakdolgozatom 1.mellékletében talalhato. Feldolgozasat Excel kimutatas

varazsloval készitettem, és elemzését tobb alfejezetre bontva végeztem el.

3.3.1. A véalaszadok megoszlasi adatai

"

A valaszadok megoszlasi jellemzdit a kérddiv elsé kérdései alapjan mutattam ki.
Kordiagramokat hasznaltam az abrazolasra, mert a megoszlasi viszonyszamokat
véleményem szerint ezzel lehet legjobban illusztralni.

A 10.abra a valaszaddk nemek szerinti megoszlasat mutatja, amely szerint a valaszadok

tobbsége no volt:

B 43%

m férfi mné

10. abra A valaszadok nemek szerinti megoszlasa

(Forras: sajat kérdéiv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)

A kérddivet kitoltdk tobb, mint fele varosban lakik a 11.4bra valaszai szerint. 28% kozségi

lakos, és 14% ¢l a fovarosban:
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58%

m 28%

B févaros M kozség M varos

11. abra A valaszadok lakohely szerinti megoszlasa

(Forras: sajat kérd6iv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)

A 12.abran a valaszadok iskolai végzettség szerinti megoszlasat mutattam be. A kitoltOk
14%-4nak 8 altalanos iskola a végzettsége, tobbségiik azonban jol képzett. A felsdfoku
képesitéseket a foiskolai, egyetemi képzettséggel egyiitt véve elmondhato, hogy 50% alatti

a kozépfok, vagy anndl alacsonyabb végzettségiliek aranya.

| dltaldnos iskola
m 12% m 14% érettségi
m fels6fokd szakképesités
m 12%

| fGiskola, egyetem

B szakmunkdsképzé

23%

] 39%/

12. abra A valaszadok iskolai végzettség szerinti megoszlasa

(Forras: sajat kérddiv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)

40.



Kulondsen szerencsésnek tartom, hogy a kitoltok kulonféle méretii vallalkozasoknal
dolgoznak. A 13.4bra szerint a mikrovallalkozastdl a nagyvallalatig minden kategériabdl van

valaszado:

Mennyiség / Az On jelenlegi munkahelye

H 17;16%

m 19;18%

/

= 20; 19%

m 1000 f6 feletti
vallalkozas
M 10-49 f6 kisvallalkozas

= 1-9 f6 mikrovallalkozas

29; 28% = 20; 19% 250-999 f6
nagyvallalkozas

13. dbra A valaszaddk munkahelyi cégméret szerinti megoszlasa

(Forras: sajat kérd6iv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)

Ugyanez elmondhatd a beosztas alapjan strukturalt megoszlasrol. Véarhatd volt, hogy a
kitoltok kozel fele — 14.4bra szerint 40%-a - alkalmazott lesz, de kiléngsen oriltem annak,
hogy 27% aranyban vezetdk is kitoltotték a kérddivet. Még nyugdijasokat is sikeriilt elérni,
igaz, csekélyebb aranyban, mint a tobbi kategdriaban. Megszdlitdsukat azért tartottam
fontosnak, mert hosszi munkatapasztalat all mdogottiik, igy nagyobb valdszinliséggel

vehettek részt palyafutasuk soran tréningeken.
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= 27%
‘ -

125 = alkalmazott
. )

egyéni vallalkozé

= nyugdijas
\— 21% = vezetd

14. abra A valaszadok beosztas szerinti megoszlasa

(Forras: sajat kérddiv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)

Nyilvanvald, hogy a kérddivet csak azok toltotték ki, illetve azoknak a valaszait vettem
figyelembe, akik mar részt vettek valamilyen tréningen. Elvétve el6fordult, hogy elkezdte
valaki a kérd6iv kitoltését, de a 15.4bra kategoériasorainak megtekintése utan abbahagyta. A
félbehagyott kérddivek adatait sem megoszlas, sem egyéb valaszadds szempontjabdl nem
vettem figyelembe.
A 15.4bra adatai megmutatjak, hogy milyen tréningeken vettek részt eddig a valaszaddk.
Tobb lehetdséget is meg lehetett jelolni a kérddiven, tehat egyfajta gyakorisagi sorrend is
felallithato az adatokbol. Tarsismereti tréningen lathatéan senki nem jart, viszont
csapatépitd, kommunikacios, konfliktuskezeld, problémamegoldo és Gnismereti tréningen

elég gyakori volt a részvétel:

Egyéb = 0%
szocidlis, egyuttm(kodsi Hl 3% M 6nismereti
vezetSi N 17% M problémamegoldd

L . ® konfliktuskezel6
kommunikaciés NG 48%

csapatépitd

tarsismereti 0% L. .
M tarsismereti

csapatépité 50% B kommunikécids
konfliktuskezels  IEEEGEG— N 45% m vezetdi
problémamegoldo G 529  szocidlis, egylttmdkaddi

- . W Egyéb
onismereti NN 57%

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

15. abra "Eddig milyen tréningeken vett részt?" kérdésre adott valaszok
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(Forras: sajat kérddiv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)
A 15.4bra elgondolkodtatott. Szdmomra elég irrealisnak tiint az eredmény, és
elgondolkodtam, miért kaphattam ennyire sok valaszt egy-egy témara. Irreélis, hogy a
vélaszadok fele négyféle tréningen is jart mar, valaszuk megis igaz lehet, ha egy tréningen
belul tobbféle tematikat egyesitettek. Ha azt vizsgaljuk, hogy a problémamegoldast,
konfliktuskezelést, csapatépitést, onismeretet és kommunikaciot jelolték meg hasonlo
aranyban, és megnézzik a tréningszervezok kinalatat, a megoldas adott. Elég csak egy két-
harom napos tréningen részt venni ahhoz, hogy a felsorolt elemek mindegyike megjelenjen
a tematikdban. Ily médon az abran lathaté valaszokat nem egy-egy onalléan tematizalt
tréningként kell értékelni, hanem ugy is értelmezhetd6 mintha egy-egy tréning részeit

lennének.

3.3.2.A tréningek kedveltségének ismervei

A kutatasi célok alapjan célzott kérdéseket tettem fel arra vonatkozoan, milyen ismérvek
jellemzik azokat a tréningeket, amelyeket a résztvevOk altalaban, illetve tobbségében
kedvelnek.

Eloszor altalanossagban tettem fel kérdést, hogy mennyire kedvelik a tréningeket a
valaszaddk. A valaszt dtfokozatu skalan kellett megadni. A 16.4bra adatai szerint a k6zepes

érték volt a legjellemzdbb.

30%

3; 26%
25%
4; 20%
u - . 0, ’
20% L% o 5 18%

15%

Axis Title

10%
5%

0%
Axis Title

16. abra "Mennyire kedveli a tréningeken vald részvételt?" kérdésre adott valaszok (1-5.skalan)

(Forras: sajat kérd6iv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)
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Megnéztem, hogy az adatok alapjan mennyiben van dsszefiigges a tréningek kedvelése és
akozott, hogy az ott toltott id6t fizeti-e a munkaltato, vagy sem. Az dsszefuggest a 17.4bran

abrazoltam:

0.12

M csak ha

0.104761905 munkaidében van

0.1

0.066666667 B ha munkaidében

van, vagy munkaidé
.057142857 0.057142857 utan kozvetlendil

.057142857

57142857
0.08

0.057142857
0.057142857

M igen, mindig
0.06

soha
0.04

\— 0.038095238
0.02

17. abra A tréningek kedvelése és azon tény Osszefiiggése, kap-e a tréning idtartamara bért (1-5.skalan)
(Forras: sajat kérddiv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)

Az 4bra szerint nem mutathat6 ki egyértelmili 6sszefliggés a bérezés hidnya és a tréningek
nem kedvelése kdzott. A legkevésbé kedveld, ,,17 értéket adok kozott nagy aranyban vannak
a munkaiddben tréningre jaro, fizetett munkavallalok, de ezzel egyiitt azok is, akik soha nem
kapnak bért a tréningen valo részvételért.

A 18.4bra azt mutatja, hogy Otfokozat( skalan értékelve mennyire talaltdk hasznosnak a
résztvevok a tréningeket. A tetszési index két sz€élsdség kozott ingadozik, az abra ugy is

jellemezhetd, hogy vagy nagyon tetszik a tréning, vagy egyaltalan nem.
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18. abra "Mennyire tartja hasznosnak a tréningeket" kérdésre adott valaszok (1-5.skala)

(Forras: sajat kérddiv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)

A tréning hasznossagot beosztas alapjan is megvizsgaltam, az eredmény a 19.abran lathaté:

12%
M alkalmazott M egyéni véllalkozd nyugdijas M vezets ® 10%

10% +® 10% B 10%

" 9%
8% m 8%
7%
6% " 6% " 6%
m 5%
4%
0,
o 1 2
1%
0%
1 2 3 4 5

19. dbra Mennyire tartja hasznosnak a tréningeket, a beosztas relacidjaban

(Forras: sajat kérddiv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)

A munkahelyi palyajukat mar befejezett nyugdijasok lathatdan nagyobb hanyadban jel6lték
meg az 1-3.mezdéket, mint a magasabb kategoridkat, mig a vezetdk lathatoan tobbségben a
4-5.fokozatban jeloltek. A tréninghasznossag érzése tekintetében tehat van kimutathatd
Osszefliggés a nyilatkozattevd beosztasa és az értékitélet kozott. atlagokat nem lehetett volna

szamitani és ugy 6sszehasonlitani?
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Kutattam az idedlis tréninghelyszin jellemzdit is, tobb valasztasi lehetdséget adva a valaszra.
A 20.4bra alapjan a lakohelyhez, munkahelyhez kozel, de nem a munkahelyen, hanem mas,
kiilsé helyszinen talalhaté az idealis tréninghelyszin. A valasz szamomra logikus: nem kell
messzire utazni, idegen helyre menni, de mégsem a munkahely, hanem egy kiilsé helyszin a

tréninghely, amely eleve oldottabba teheti a résztveviket.

B a munkahelyén van

B kiils6 helyszinen van, de a lakéhelye
vagy munkahelye teleptilésén

kiils6 helyszinen, mas varosbhan van

20. abra A valaszadok megoszlasa az idedlis tréninghelyszin tekintetében

(Forras: sajat kérddiv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)

A beosztas tekintetében foként az egyéni vallalkozokra jellemzd, hogy mas varosban 1évd
kiilsd helyszint preferalnak, mig a vezetdk és a beosztottak inkdbb a helybeli, de kiilsd
helyszinen zajlo tréningeket részesitik elényben. A nyugdijasok a munkahelyen zajld

tréningeket preferaljak (21.abra):
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20%

18% H a munkahelyén van
(o]
™ kils6 helyszinen van, de a lakéhelye vagy munkahelye

16% telepilésén

14%

12%

10%

8%

6%

4%

2%

0%

alkalmazott egyéni véllalkozo nyugdijas vezetd

21. abra Az idealis tréninghelyszin a beosztas relacidjaban
(Forras: sajat kérddiv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)
Nemek kozotti bontasban is megvizsgaltam a kérdést. A 22.4bra szerint a ndk inkabb a kiilsé

helyszineket, a férfiak a munkahelyi helyszint tartjak idealisabbnak.

=29 mférfi mné

a munkahelyén van kllsé helyszinen van, de a kiils6 helyszinen, mas
lakéhelye vagy munkahelye varosban van

telepiilésén
22. 4bra Az idealis tréninghelyszin a nemek relécigjaban

(Forras: sajat kérd6iv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)
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Nemcsak a helyszin, az idOpont és az idOtartam is fontos tényez6. A 23.4abra alapjan a

nyilatkozok fele arra voksolna, hogy lehetdség szerint munkaidében zajlodjon le a tréning:

" 15%

B 50%

H hétvégén

35%
munkaidd utan, délutan

B munkaidében
23. abra Az idealis tréning idopontra adott valaszok megoszlasa

(Forras: sajat kérddiv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)

Nemek szerinti bontés alapjan ugyanez a kérdés meglepetést hozott szamomra, mivel a n0k
tobbsége inkadbb a hétvégi szervezést részesitené elényben. A férfiak inkabb délutan,

kozvetleniil munkaidd utan maradnanak tréningen. (24.4bra)

35

m férfi mné 31
30
25

20 17

15 12
10

hétvégén munkaid6 utdn, délutan munkaidében

(Forras: sajat kérddiv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)

A tréning idealis esetben tobb napig tart a valaszadok tobbsége szerint. Ugy gondolom, ezek
a leghatékonyabb tréningek, és valodi képességfejlesztést tudnak intenziven megvaldsitani.
(25.abra) Tematikatol figgden néhany oOras tréningek is elképzelhetok. Hallottam példaul
olyan vallalkozasrél, amelynél minden hénap utols6 csitortoki napjan dsszellnek a tobb
telephelyen dolgozo, egymast gyakran valto, helyettesité munkatarsak, és az értekezlet utdn

rovid csapatépitd jatékot is tartanak, ezzel erdsitve a kollegalitast, és egymas megismerését.
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B 30%

® a néhany dra idGtartamuakat

W a tobb napig zajlokat kedvelem

m A%

legfeljebb egy napos legyen

25. abra Az idealis tréning idotartammal kapcsolatos valaszok megoszlasa

(Forras: sajat kérddiv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)

A valaszokat nemek szerinti megoszlasban vizsgalva az lathat6, hogy a hdlgyek a legfeljebb
egynapos, mig a férfiak a toébb napon at tartdé tréningeket tartjak jobbnak. Utdbbi

kategdriaban inkabb vagylagos a valasz: vagy nagyon rovid legyen, vagy hosszu (26.4bra).

30
26 m férfi mnG
25 m 22
18
20 . 16
15 14
[ |

10 9

5

0 T T

a néhany dra a tobb napig zajlokat legfeljebb egy napos
id6tartamuakat kedvelem legyen

26. dbra Az idedlis tréning idétartam a nemek megoszlasaban

(Forras: sajat kérddiv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)

A tréningek kedvelésének kutatasaval 6sszefliggésben természetes kérdésként mertl fel, mit
szeretnek a résztvevok a legjobban a tréningekben. Ot vélaszt adtam meg, amelybdl egyet
lehetett valasztani. A 27.4bra azt mutatja, hogy a tobbi résztvevé megismerése lehet a

legnagyobb hajtoerd egy tréning részvétel soran:
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35% 31%
30% N
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20% 19% 18% —
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15% 16%
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10% S
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afeladatokat  azt, hogy egyitt azt, hogy azt, hogy Uj azt, hogy Uj
lehetek kimozdulhatok a  ismereteket ismeretségeket
munkahelyen megszokott szerezhetek szerezhetek
kivil a hétkdznapokbdl magamrdl,
kollégdimmal masokrol

27. abra "Mit kedvel legjobban a tréningekben?" kérdésre adott valaszok megoszlasa

(Forras: sajat kérddiv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)

Sokak szamara fontos az is, hogy munkahelyen kiviil legyen egyiitt a kollégaival, illetve
kitorhessen a hétkdznapok sziirkeségébdl, amelyre jo lehetdség a tréning.

Ugyanezt nemek szerinti bontasban vizsgalva megallapithato, hogy a néknél elsésorban
azért érdekes a részvétel, mert a munkahelyi kornyezeten kiviil van egyutt mas
munkatarsakkal, a férfiak viszont a feladatokat szeretik a legjobban. (28.4abra)
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28. dbra A nemek szerinti vdlasz megoszldsa arra, mit kedvelnek a résztvevék legjiobban a tréningekben

(Forras: sajat kérddiv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)
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3.3.3.A tréningek specifikaciojanak jellemzoi

Szintén a feltett kutatasi kérdések alapjan vizsgaltam a tréningek specializalédasat. Vannak
altalanos tréningtémak, amelyek minden munkahelyen jol hasznalhatok. Vajon ink&bb
ezeket, vagy a munkahelyi dolgokra kisebb-nagyobb mertékben visszautal6 tematika lehet-
e jobb, kedveltebb a résztvevok altal?

Els6ként arra kérdeztem ra, hogy a valaszado tapasztalt-e a tréning soran a munkahelyéhez
kapcsolddo specifikus témakat, gyakorlatokat? A 29.abra szerint a résztvevok % része, tehat
dontd tobbsége nemcsak altalanos felépitést, hanem a tréningfeladatokba agyazva
munkahelyi, cégiikre, csoportjukra jellemzé feladatsorokkal is talalkozott.

A specializacioval kapcsolatban réviden visszautalok a 3.2.fejezetre, amelyben a
tréningszolgaltatok kinalatat vizsgaltam. Lathatd, hogy tobb cég kifejezetten felhivja a
figyelmet, hogy egyedi, cégre szabott igények alapjan dolgoznak, illetve az adott terlleten
jartas trénerek bevondsaval tartjadk a tréningeket. Ez azért fontos, mert képességek,
készségek feltarasdban, erdsitésében véleményem szerint legjobban azok tudnak segiteni,

akik az adott teriileten jartasak, és tudjak, milyen problémakkal kell szembenézni.

Higen

H nem

29. abra "Tapasztalt-e tréningek soran munkahelyéhez kapcsolddo specialitasokat?" kérdés valaszainak megoszlasa

(Forras: sajat kérdoiv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)

Kilon kérdést tettem fel arra vonatkozdan, hogy a célzott vagy az altalanos tematikajd
tréningeket kedveli-e inkdbb a valaszadd. Nemek szerinti megoszIas alapjan a férfiak inkabb

a célzott, a nk pedig elsdsorban az altalanos tematikat részesitik eldnyben. (30.4bra)

Sl



45
40

39

30

25 21
20
15
10

=13

v

0 T {
altalanos m férfi mnd célzott

30. abra Az altalanos és a célzott tréningek hasznossaganak értékelése a nemek relaciojaban

(Forras: sajat kérddiv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)

Iskolai végzettség alapjan a 31.4bra szerinti differencialt eredményt kaptam:

30

M dltaldnos M célzott

25

20

15

10

altalanos iskola érettségi fels6foku fGiskola, egyetem szakmunkasképzé
szakképesités

31. abra Az &ltalanos és a célzott tréningek hasznossédgéanak értékelése az iskolai végzettség relacidjaban

(Forras: sajat kérddiv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)

Szamomra az a 31.abra lizenete, hogy minél alacsonyabb az iskolai végzettség, annal inkabb
jellemzd preferencia a kifejezetten célzott tematika, a végzetségi szint emelkedésével pedig
egyre inkabb teret nyerhet az altalanosabb tréning téma is.

A kérdést a beosztassal dsszefliggésben is vizsgaltam. A 32.abra alapjan az alkalmazottak és
a vezetdk elsdsorban az altalanosabb, mig az egyéni vallalkozok foként a célzott, személyre

szabott tréningosszedllitast szeretik inkabb.
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32. dbra Az altalanos és a célzott tréningek hasznossaganak értékelése a beosztas relacidjaban

(Forras: sajat kérddiv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)

A 33.4bra a munkahely mérete alapjan vizsgalja ugyanezt a kérdést. Azért vizsgaltam a témat
méretek tekintetében a tréninglehetdségek. A célzott tematikat az dbra szerint az 50-249 6
kozotti vallalkozasokban igénylik leginkabb, ahol a tevékenységi kor talan még nem olyan
komplex, mint egy nagyméreti vallalatnal, és mar van megfelel6 fizetOképesség arra, hogy

megrendeljenek és megvasaroljanak egy specialisan rajuk szabott tréninget:

m 3ltalanos

B célzott

33. dbra Az altalanos és a célzott tréningek értékelése a munkahely méretének relacidjaban
(Forras: sajat kérdéiv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)
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3.3.4.A munkahelyek tréningrendelésével kapcsolatos gyakorlat

A munkahelyi tréningrendeléssel kapcsolatban visszautalok dolgozatom 2.4. alfejezetere,
amelyben ismertettem egy célzott, kiértékelt kutatast a munkahelyek tréningszervezési
gyakorlataval, jellemzdivel kapcsolatban. Igyekeztem hasonldé kérdéseket feltenni, és
hasonl6 6sszefliggéseket vizsgalni, mint az emlitett kutatasban tették.

A tréningek hangulatanal meglatasom szerint fontos tényezo lehet, hogy jelen van-e a fonok,
vagy sem. Ez természetesen a vezetOvel valdo viszonytol is fligg, de altalanossagban
elmondhatd, hogy a fondk-beosztott viszony mindig fiiggelmi viszony, tehat masként
viselkediink a vezetd tarsasagaban, mintha csak a kollégak kozott vagyunk. Ezért taldltam
fontos kérdésnek, hogy a valaszadé munkahelyén a munkahelyi vezet6 is részt vesz a
csapattal egyutt a tréningen, vagy sem.

A 34.4bra szerint tébbnyire nem, vagy csak nagyon ritkan vesz részt a beosztottakkal egydtt

a vezetd a tréningen:

0, -
45% M altaldban igen m 39% 37%

40% - .
M ritkdn

35% -
soha

30% -
B 24%

25% -

20% -
15% -
10%
5% -
0% -

altaldban igen ritkan soha

34. &bra “Altaldban a munkahelyi vezetd is részt vesz OnnellOnokkel egyiitt a tréningen?" kérdésre adott valaszok
megoszlasa

(Forras: sajat kérd6iv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)
Azt is megkerdeztem, hogy a valaszado altalaban milyen 6sszetételii tréningcsoportokban

vett részt.
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= 50%

= A kdzvetlen munkatarsaim
mellett a cégt6l masok is
szoktak jonni

m A mi céglink résztvevdi
mellett mas cégek rész
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Altalaban egyediil me
tréningre a cégtdl
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.. e " 23%
munkatarsaimmal kozésen

4%

35. abra "Milyen osszetételii tréningcsoportokban vett részt daltalaban?" kérdésre adott valasz megoszlasa
(Forras: sajat kérddiv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)
A 35.abra szerint a nyilatkozok fele a kdzvetlen munkatarsaival volt tréningen, tovabbi
negyede pedig a kdzvetlen munkatarsak mellett mas, ugyanannal a cégnél dolgozdval. Csak
nagyon sziik kor jelolte meg azt a valasztehetdséget, hogy egyediil szokott tréningre jarni.
A tréningek kedveltségének vizsgalatanal mar felhasznaltam relacioként azt, hogy a
tréningek id6tartamara fizetnek-e bért a munkavallaloknak. A valaszok altalanos megoszlasa
meglehetésen vegyes, de negyediknek soha nem fizetnek a részvétel idejére,

haromnegyediiknek kilénféele paraméterek alapjan, vagy mindig.

® csak ha munkaidében van
B ha munkaid&ben van, vagy
munkaidd utan kozvetlendl

igen, mindig

B soha

\_l 21%

36. dbra "4 tréningek idétartamdra kap bért, keresetet?" kérdésre adott valaszok megoszlasa

(Forras: sajat kérd6iv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)
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A szakirodalmi feldolgozas soran részletesen elemzett, tréningekrdl sz6ld kutatasban tobb
tablazat is arrol szolt, hogy miként mérik a tréningek hatékonysagat. Emiatt feltettem a
kérddivben azt a kérdést: Mérték-e mar a tréning hatékonysagat az On esetében? Valaszként
a kutatas valaszai kozil valogattam, az eredmény a 37.4bra szerint az alabbi lett:

M igen, a vezet6m rendszeresen kér
tdjékoztatast

[ | B 16%
M igen, elégedettség mérést kelldd
kitolteni

W igen, részletesen értékelni kell
képzés hasznossagat,
hatékonysagat m 13%
igen, tudasszint felméréssel

B nem, de a vezet6mmel szoktunk
réla beszélgetni, milyeh vdita
tréning

= 33%

m soha

= 13%

37. abra A tréninghatékonysag mérésének modjaira adott valaszok megoszlasa
(Forras: sajat kérddiv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)

Az eredmény szerint legnagyobb hanyadban az elégedettség mérést jeldlték meg, amely

jellemzo a tréningszervezd cégekre, hiszen ezen felmérések altal 1atjak, hogy érdemes-e az

adott tematikat, trénert tovabbra is a kinalatban tartani, vagy sem. A perecdiagram szerint az

informalis csatorndk igen erdsek: a vezetd kér tajékoztatast, vagy hivatalos kérdés nélkiil,

udvariasan érdeklédik. A szervezett hatékonysag mérés még nem alakult ki a kérddivet
Kitoltok valaszai alapjan.

Fontos szempont a megfeleld munkahelyi légkor kialakitdsdhoz, hogy minden plusz

feladatot, lehetdséget eldzetesen egyeztessenek a munkavallaloval. Ennek okan a kérdéivem

egyik kérdése az volt: Megkérdezik-e Ont a munkahelyén, hogy milyen tréningeken szeretne

részt venni?
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Higen, alkalomszer(ien
el6fordul

Higen, rendszeresen
megbeszéljik

nem kérdezik meg,
mindig a cég donti el,
hova kell menni

38. dbra "Megkérdezik-e Ont a munkahelyén, hogy milyen tréningeken szeretne részt venni?" kérdés valaszainak
megoszlasa

(Forras: sajat kérddiv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)
A 38.4bra szerint legtobb esetben a cég donti el, hogy milyen tréningre kell menni, a
munkavallalonak ebbe nincs beleszdlasa.
A résztvevok tobbsége azonban gy értékeli, hogy érdemes lenne a mar lezajlott tréninggel

kapcsolatban a véleményét kérni, és azt figyelembe venni, errél tanaskodik a 39.4bra:

M igen
nem

M taladn

25%

39. abra A résztvevd adott tréningrdl alkotott véleményének figyelembe vételével kapcsolatos valaszok megoszldasa
(Forras: sajat kérdéiv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)

3.3.5.A tréningismeretek hasznositasa, jovébeli tréningtervek

A tréningek hasznossaganak értékeléséhez elengedhetetlen annak vizsgalata, hogy a
résztvevok mennyire tudtdk a képesség- €s készségfejlesztd gyakorlatokat kovetden a
megszerzett ismereteket hasznositani. A 40.abra adatai alapjan a valaszaddk egyik fele
inkdbb a munkahelyen, masik fele inkdbb a maganéletben hasznositotta a tréning soran

kapott ismereteket, és nagyon kevesen nyilatkoztak ugy, hogy teljesen haszontalan volt:
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H elsGsorban a
munkahelyemen
" 13% tudom hasznositani

B 33%

\- 32%

(Forras: sajat kérddiv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)

u elsGsorban
maganéletemben
tudom hasznositani

= nagyon jol
hasznositom mind a
magdnéletben, mind a
munkahelyi életben

I nem tudom
hasznositani

40. abra A tréningen szerzett ismeretek hasznositasarol alkotott vélemény megoszlasa

A tréningen elsajatitott ismeretek tovabbi hasznositasaval kapcsolatos valaszokat iskolai

s =7

inkabb a maganéletiikben, az érettségivel rendelkezdk inkabb a munkahelyen, a felsdfoka

végzettségliek pedig mindkét helyen jol hasznositjak a megszerzett tudast:
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M elsGsorban a
munkahelyemen
tudom hasznositani

M els@sorban
maganéletemben
tudom hasznositani

B nagyon jol hasznositom
mind a maganéletben,
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41. dbra A tréningen szerzett ismeretek hasznositasarol alkotott vélemény az iskolai végzettség relécidjaban

(Forras: sajat kérddiv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)
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elsGsorban a elsésorban nagyon jol hasznositom nem tudom hasznositani

munkahelyemen tudom magdnéletemben tudom mind a maganéletben,
hasznositani hasznositani mind a munkahelyi
életben

42. &bra A tréningen szerzett ismeretek hasznositasardl alkotott vélemény a beosztas relécidjaban

(Forras: sajat kérddiv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)
A 42.4bra szerint alkalmazotti allomanyban dolgoznak azok, akik arra panaszkodtak, hogy
egyaltalan nem tudjak hasznositani a tréningen szerzett ismereteket. A nyugdijasok mind a
maganéletben, mind pedig a munkahelyen hasznosnak tartottak az ismeretanyagot.
Szamomra érdekes volt, hogy a vezetdk elsdsorban a maganéletiikben hasznositottak, amit
a tréningen kaptak. Ennek talan az lehet a magyardzata, hogy a vezetdi tréningeken
mindenképpen van o&nismeret, kommunikaciés képzés, konfliktuskezelés, amely a
maganéletben is nélkuldzhetetlen.

A 43. 4bra a jovObeli tréning tervekrdl kérdezte a valaszadokat:
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43. dbra A résztvevik eddigi tréning tapasztalatai és jovobeni tréning tervei sszevetése

(Forras: sajat kérddiv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)
Az abréan relacioban szerepel egymassal az eddigi tréning tapasztalat és a jovobeli tervek. A
jovobeli terveket ugy kell érteni, hogy ha a valaszad6 véalaszthatna, milyen tréningen vegyen
részt, akkor mely felkinalt lehetdségeket jeloIné meg. A meglévo tapasztalatok és a jovOobeli
tervek relacioba allitasa azért fontos, mert egyfajta értékitéletként is felfoghatd. Ami tetszett,
hasznos volt, azon a jovOben is minden bizonnyal szivesen részt venne a valaszadd. Ami
azonban nem volt hasznos, arra nem voksol a jovobeli tervek kapcsan.
A 43.4bra adatai alapjan a vezetdk egyértelmiien leszavaztak a vezetdi tréninget. Tobben
megismerkednének viszont a tarsismereti tréning lehetdségeivel. A korabbinal tobb voksot
kapott a konfliktuskezelés, amely napjaink egyik legnagyobb problémaja az emberi
kapcsolatok terén, és sem az Uzleti életben, sem a maganéletben nem lehet nélkile
megfeleléen boldogulni. Véleményem szerint a csapatépitések, a kommunikacios tréningek
megfeleld szinvonaltak és hasznosak voltak, kozel annyian szeretnének ismét részt venni

ilyen tréningeken, amennyiben eddig is részt vettek. A 43.4brét is tgy kell értelmezni, hogy
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a felsorolt lehetéséget nemcsak 6nalld tréningként értelmezheték, hanem 1-1 komplex
tréning részeként is.

A jovobeli tréning terveket a beosztassal Osszefliggésben is kutattam. Az alkalmazottak
els6sorban 6nismereti és a problémamegoldo, konfliktuskezeld tréningeken vennének részt.
A vezetoknél markansan a konfliktuskezelési téma iranti igény jelenik meg. Az egyéni
véllalkozdk pedig a problémamegoldé és az dnismereti tematika irant mutatnak legnagyobb
érdeklodést. (44.4bra)
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44. dbra A jovébeli tréning tervek beosztas szerint
(Forras: sajat kérdéiv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)
A nemek szerinti megoszlas tekintetében a ferfiaknal az onismereti és a konfliktuskezeld
programok szerepelnek elsé helyen, és esetiikben jelenik meg markénsan a tarsismereti

tréning iranti igény. A néknél az dnismeret és a problémamegoldo6 téma vezet.
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45. abra A jovébeli tréning tervek nemek szerint

(Forras: sajat kérddiv kiértékelése alapjan sajat szerkesztés)

A kérddiv szamomra azért volt hasznos €s tanulsagos, mert a tréningekkel kapcsolatos tobb
korabbi attitidomet megdontdtte. Ravilagitott tovabba arra, hogy nagyon fontos a
tréningszervezés soran a személyre szabott tréninglehet6ség felkutatasa és a specializacio,

amely a tréningre koltott 6sszeg hatékonyabb felhasznalasat jelenti.
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4. Kovetkeztetések, javaslatok

4.1 Hipoteézisek és valaszok

Diplomamunkamban a munkahelyi tréningek kérdéskorével foglalkoztam. Kutatésaim soran
megvizsgaltam 0t tréningszervezd cég kinalatat, illetve a nyilvanossag bevonasaval 105 6

valaszadoval a Google kérddiv szolgéltatasa segitségével.

Dolgozatom 3.1.2.alfejezetében az alabbi kutatasi kérdéseket fogalmaztam meg:

K1. A megkérdezett tréning résztvevok az dltalanos, vagy a célzott tréningeket tartjak inkabb
hasznosnak?

K2. Melyek a résztvevok altal leginkabb kedvelt tréningek altalanos jellemzoi?

K3. Van-e kiilonbség a férfiak és a ndk daltal leginkabb kedvelt tréningek kozott?

Az egyes kutatési kérdésekre hipotéziseim a kdvetkezOk voltak:

H1. A megkérdezett tréning résztvevok a célzott tréningeket tartjak hasznosnak.

H2. A megkérdezett tréning résztvevék kérében a kiilsé helyszinen zajlo, sajat kollegajukkal
vald tréningezést kedvelik leginkabb.

H3. 4 résztvevo neme alapvetoen nem befolyasolja a kedvelt tréning tipust.

A hipotéziseket az alabbiak szerint értékelem:

H1.

A hipotézis részben igazolhato, az egyes relaciok esetében azonban egyértelmiien nem
mondhat6 igaznak.

A 3.3.3 alfejezet alapjan, a kiértékelés szerint a résztvevok % része tapasztalt a tréning
részvetel soran a munkahelyéhez kapcsolodd specifikus témakat, gyakorlatokat. A
tréningszervezok tehat nemcsak altalanos témaju felépitéssel, hanem a tréningfeladatokba
agyazva munkahelyi, cégiikre, csoportjukra jellemzo6 feladatsorokkal is késziilnek. (29.abra)
Maés azonban az a tény, hogy eddig milyen tematikaju tréningekkel taldlkoztak a valaszadok,
és mas az is, hogy tetszett-e nekik, amit szolgaltatasként kaptak, vagy sem.
Altalanossagban a célzott tematika eldnyben részesitésével kapcsolatos vélemények

vezetnek. Egyes csoportok tekintetében azonban ezzel kapcsolatban eltérés tapasztalhato.

63.



H2.

Nemek szerinti megoszIas alapjan a férfiak inkabb a célzott, a nék pedig elsésorban
az éltalanos tematikat részesitik eldnyben.

Kutatasom alapjan minél alacsonyabb az iskolai végzettség, annal inkabb jellemzd
preferencia a kifejezetten célzott tematika, a végzetségi szint emelkedésével pedig
egyre inkabb teret nyerhet az altalanosabb tréning téma is.

A 32.4bra alapjan az alkalmazottak és a vezetOk elsdsorban az altalanosabb, mig az
egyéni vallalkozok fOként a célzott, személyre szabott tréningdsszeallitast szeretik
inkabb.

A celzott tematikat az &bra szerint az 50-249 {6 k6zotti vallalkozasokban igénylik
leginkabb.

A hipoteézis részben igazolhato.

Az idealis tréninghelyszin jellemzdit kutatva azt az eredményt kaptam, hogy a lakohelyhez,

munkahelyhez kozel, de nem a munkahelyen, hanem mas, kiils6 helyszinen talalhaté az

idealis tréninghelyszin. (20.4bra). Relaciokat vizsgalva viszont nem kaptam egyértelmii

eredményt.

Foként az egyéni vallalkozokra jellemzd, hogy mas varosban 1évo kiilsé helyszint
preferalnak, mig a vezetOk és a beosztottak inkabb a helybeli, de kiils6 helyszinen
zajlo tréningeket részesitik elonyben. A nyugdijasok pedig a munkahelyen zajlo
tréningeket preferaljak.

Nemek szerinti bontas alapjan a ndk inkabb a kiils6 helyszineket, a férfiak pedig a

munkahelyi helyszint tartjak idealisabbnak.

Mindezek alapjan a kiils6 helyszin valoban eldnyben részesiil az esetleges valasztas soran.

A hipotézis masik fele azonban nem igazolhatd, mert a tréningrészvétel soran nem a sajat

kollégaval valé tréningezes jott ki lényeges szempontként.

A 27.4bra azt mutatja, hogy nem a munkatars, hanem altalanossagban a tobbi
résztvevd megismerése lehet a legnagyobb hajtoerd egy tréning részvétel soran.
Sokak szamara fontos, hogy munkahelyen kivil legyen egyitt a kollégaival, illetve
kitorhessen a hétkdznapok sziirkeségéb6l, amelyre jo lehetdség a tréning.

Nemek szerinti bontdsban vizsgalva megéllapithato, hogy a n6knél els6sorban azért
érdekes a részvétel, mert a munkahelyi kornyezeten kivil van egyutt mas

munkatarsakkal, a férfiak viszont a feladatokat szeretik a legjobban. A néknél tehat
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egyértelmiien megjelenik a sajat kolléga mint preferencia, mas csoportoknal azonban
nem jellemzo.
H3.
A hipotézis nem igaz.
A két kiilonb6z6 nemhez tartozok valaszai alapjan kirajzolhato egy-egy preferencia, amely
egymassal nem egyezik.
A 22.4bra szerint a n0k inkabb a kiils6 tréning helyszineket, a férfiak a munkahelyi helyszint
tartjak idedlisabbnak.

— A ndk tobbsége inkabb a hétveégi tréning szervezést részesitené eldnyben. A férfiak
inkabb délutan, kozvetleniil munkaid6 utan maradnanak tréningen.

— A holgyek a legfeljebb egynapos, mig a férfiak a tdbb napon &t tartd tréningeket
tartjak jobbnak. A férfiaknal inkabb vagylagos a valasz: vagy nagyon rovid legyen a
tréning, vagy hosszu, tébb napos.

— A ndknél els6sorban azért érdekes a részvétel, mert a munkahelyi kdrnyezeten kivil
van egy(tt mas munkatarsakkal, a férfiak viszont a feladatokat szeretik a legjobban.

— A férfiak inkabb a célzott, a ndk pedig els6sorban az altalanos tematikat részesitik
elényben.

— Jovobeli tréning tervek vonatkozdsdban a férfiaknal az Onismereti és a
konfliktuskezelé programok szerepelnek elsd helyen, és esetiikben jelenik meg
markénsan a tarsismereti tréning iranti igény. A ndknél viszont az Onismeret és a
problémamegoldo6 téma vezet.

A n6k tehat a hétvégi, legfeljebb egynapos, kiilsé helyszinen zajlo, altalanosabb tematikaju
tréningeket szeretik, a férfiak viszont a délutani, nagyon révid vagy tébb napon éat tarto,

érdekes feladatokat tartozgato, célzott tematikaju rendezvényeket.

A kutatasi kérdesekre adott, differencialt valaszok is jol mutatjak, hogy nem egyszer(i a
tréningszervezOok helyzete. Rendkiviil széles az elvarasok kore, amelynek meg kell felelniiik.
Visszautalok a szakirodalmi részre, ahol részletesen irtam arrél, milyen fontos a munkahelyi
EEM rendszer szempontjabdl a képzések szervezése, melyek egyik teriilete a
tréningszervezés. Utalok tovabbd a cégek tréninggyakorlataval kapcsolatban lezajlott
kutatasra is, amely szerint sok munkahely azért nem méri a tréningek hatékonysagat, mert

nincs ra modszertana, illetve kapacitasa.
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A tréningszolgaltatdsok piacan szervezOok adjak a kindlati oldalt, a cégek pedig a keresletit.

A kereslet tigy kutatja a kindlatot a kutatasaim szerint, hogy a konkrét korabbi résztvevoket,

mint szolgaltatast igénybe vevé kulcsfigurakat ltalaban nem kérdezi meg sem arrol, hogy

szeretnének-e részt venni egy-egy tréningen, sem pedig arr6l, hogy miként értékelik a

lezajlott tréninget. Ezen mindenképpen érdemes valtoztatni:

Erdemes a munkahelyek figyelmét felhivni, hogy az informélis eszkozokon kiviil —
pl. vezetOvel valdo beszélgetés a tréningrol — lehetdség van formalis tréning
hasznossag mérésre is, amelyhez nem elsdsorban kapacitas kell, hanem csupan egy
jol tervezett kérddiv rendszeresitése.

Erdemes a leendd résztvevoket megkérdezni arrdl, hogy szeretnének-e adott
tréningen részt venni, mert akinek nincs kedve a reszvételhez, az nem fog

megfelelden épiilni a tréning ismeretanyagabdl.

Kutatasom ¢érintette 6t cég kindlatanak felderitését. A legnépszeriibb tréningkinalat a

csapatépites, van olyan szervezd, aki ennek legvaltozatosabb, szinte extrémnek is mondhato

vallfajait is kinalja. A tréningpiac kinalati oldalarol a vizsgalat alapjan az alabbi

kdvetkeztetéseket vonom le:

A cégek vallaljak sajat teruletiikon is, vagy - a megrendelé valasztasa szerint — a
megrendeld teriiletén torténd munkavégzést is, s6t Skype konzultaciot is kindlnak
,villamtréning” gyanant. (A helyszin tehat akar az egyszemélyi megrendeld otthona
is lehet.)

Sokan Osszeolvasztjak a tematikat. A kizarolag csapatépité tréninget kinalo cég
gyakorlatanal éreztem leginkabb azt, hogy a csapatépités keretein belul beolvasztjak
az egyes feladatokba a problémamegoldast, a konfliktuskezelést, az 6nismeretet is.
Mas szervezOk viszont tematikusan, egy-egy témat kiillon-kulon feldolgozva kinaljak
szolgaltatasukat (tisztan konfliktuskezelés, tisztan dnismereti tréning stb.)

A cégek mindegyike specializalt feladatokkal is megjelenik a piacon, tehat a
megrendeld elvarasai alapjan a megrendeld profiljahoz igazodd témaju tréninget
dolgoz ki, ha sziikséges.

Az élménykozpontiusag nagyon jol megjelenik a kindlatban: valtozatos feladat
elnevezések, valtozatos helyszinek, a honlapokra feltéltott, j6 hangulatd fotdk

csalogatjak a tréninglehetdséget keresdket.
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4.2. Attekintés napjainkban

Kutatdsom, ahogy a dolgozatom elején kezdtem, évekkel ezel6tt zajlott le, viszont gy
érzem, hogy szot kell ejtenem arrdl, hogy a jarvany begylirtizése és a lezarasok milyen
hatassal voltak és vannak azéta is a munkahelyekre, milyen szemlélet valtasra volt sziikség
a képzesekkel, tréningekkel kapcsolatban.

Ehhez sziikségem volt egy interjura, amelyet egy hazai, tébb mint 1000 f6t foglalkoztato
vallalat egyik HR szakemberével folytattam le.
Célzott, lényegre toré kérdésekkel mértem fel azt, hogy hogyan reagéltak a virus okozta

helyzetre.

Ezek az aldbbiak voltak:

- Volt-e a jarvany okozta helyzetre kidolgozott intézkedési tervik?

- Milyen lehetdségeket jelentett a szervezet szdmara a lezarasi idészak?

- Mennyiben alakult at a szervezet képzési rendszere?

- Milyen lépeseket tettek azért, hogy a szervezeti tréningek ne tiinjenek el?

- Hogyan fogadtak a munkavallalok az online térben megvaldsulé tréningeket?

- Milyen pozitivumokat véltek felfedezni a munkavallaléi oldalrol az online tréningek
hatasara?

- Milyen negativ hatasai lettek az online térben megvalosulé tréningeknek?

Az interjubol kidertilt, hogy a megkérdezett vallalat elsé korben néhany hétig fizetés nélkiili
szabadsagot adott ki a munkavallaldi szaméara. Természetesen ez nem a szervezet egészere
volt jellemzo, hiszen a vezetés végig azon dolgozott a hattérben, hogy hogyan tudnak a
lehetd legkisebb munkaerd vesztéssel tovabb dolgozni.

A human részleg munkavallaloira rengeteg teher harult, 6k az IT-sokkal folyamatos
egyeztetésben alltak és azon dolgoztak, hogy hogyan lehetne kialakitani - a cég szamara
addig nem létez6 — az otthoni munkavégzés folyamatat.

Az intézkedések kozott emlithetjik a szabadsagok kiadasat, a munkaid6 csokkentését, a
koltségek csokkentését, az Gj informatikai lehetdségek felkutatasat, és sajnos a létszdm

csokkentést is.
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Interju alanyom ugy vélte, hogy a pandémia el6tt is jellemz0 volt a szervezetre a hatékony
véllalati kommuniké&cid, ezt azonban még magasabb szintre kellett emelni annak érdekében,
hogy a munkavallalokkal eredményes legyen a kapcsolattartas, illetve, hogy 6k megfeleléen

tajekoztatni tudjék a vallat egészét a mindennapi valtozasokrol.

Célzottan a képzési rendszeriik atalakulasaval kapcsolatban szerteagazo valaszokat kaptam.

Sziikség volt arra, hogy az online képzési folyamatokat gyorsan osztalyozzak és fel kellett
allitaniuk prioritasokat arra vonatkozéan, hogy mi sziikséges a digitalis oktatdshoz vald
alkalmazkodashoz. Ez azért is volt fontos, mert nem lehetett mindenb6l digitalis valtozatot
késziteni, és stratégiai szerepet kellett vallalniuk a sziikos tervezési eréforrasok elosztasaban.

Rangsorolniuk kellett a tréningek oktatasat.

El6szor is sokak szamara a digitalis készségek képzését kellett elkezdeni, ami felvértezte a
munkatarsakat a digitalis vilag azon keszsegeivel, amelyek szlikségesek voltak ahhoz, hogy

megfeleljenek a gyorsan valtozo Uzleti kérnyezet igényeinek.

A vezetdk nagy hangsulyt fektettek arra, hogy kialakitsanak olyan digitalis tanulasi
portfoliokat, amik népszertsitették a régi személyes tréning alkalmakat, ezzel is segitve a
kollégaknak a kihivasokkal teli idékben. Célzott kommunikaciot alkalmaztak, amely
emlékeztette a munkavallalokat arra, hogy a tanulas nem all meg példaul az utazés

korlatozasaval, és ez ndvelte a rendelkezésre allé digitalis ajanlatokra iranyuld figyelmet.

A véllalat egésze szamara Uj volt ez a folyamat. Ugy Vélték, hogy a munkahelyi képzés
atalakitasa csak akkor érhet6 el, ha a munkavallalok fizikailag és érzelmileg is teljesen
felkésziiltek. Interju alanyom szerint a jarvanyok idejen a készségfejlesztés folyamataban a
mentalis egészséget sem szabadott hatrahagyni. Fontos volt meghatarozni olyan feladatokat
¢s felelosségeket realis hataridokkel, amelyek figyelembe vették a valtozd munkaterhelést

és a munkakornyezet litemét.

Visszatekintve a kezdeti nehézségeken tul, az altalam megkérdezett HR szakember Ggy
gondolja, hogy a munkavallalok nagyon hamar tudtak alkalmazkodni az online térben
megvalosulé tréningek megtartasahoz. Ehhez hozzajarult az, hogy a cég biztonsagos légkort

biztositott, amelyben az alkalmazottak hangot adhattak a problémaiknak.
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Egy olyan egészségugyi program keretében megvalosuld tréninget is sikerult véghez
vinniulk, ami pszicholdgiai tamogatési programokat nyujtott az alkalmazottaknak.

Egyértelmii pozitivum volt, hogy nagyon sokan elényben részesitették az online, barhonnan
elvégezhetd képzéseket, amelyhez akkor férhettek hozza, amikor az nekik kényelmes volt.
Toébb olyan tréning sorozatot is tartottak, amely segitett megoldani kiilonb6z6

teljesitményproblémakat.

Az életkorral és az 0 technoldgiai készségek elsajatitasaval kapcsolatos sztereotipiak sokkal
inkdbb befolyasoltak az id6sebb munkavallalokat, mint az id6sebb munkavallalok
képességét e készségek elsajatitasara. Az idésebb munkavallalok jobban aggddtak a
teljesitmény orientalt tréningekkel kapcsolatban, hogy rosszabb eredményeket érnek el, mert
kevesebb dnbizalommal rendelkeztek.

Osszességében az alabbiakat allapitottam meg a valtozasokkal kapcsolatban.

Tulajdonképpen régen az volt az elterjedt nézet, hogy az otthoni munkavégzés a legtobb
véllalkozés szaméra nem praktikus. Ugy tartottak a vallalkozasok, hogy a személyes képzés
az egyetlen "valodi" modja a tanulasnak, fejlédésnek. A vildgjarvanynak koszonhetéen

tudjuk, hogy ezek kozul végil is egyik sem igaz.

Nagyon sok vallalat teljesen felkészuletlentl kerilt bele a tdvmunka és home office
valdsagaba, amihez gyorsan kellett alkalmazkodniuk.

A Covid el6tt a személyes jelenlétet tartottak a leghatdsosabbnak a tréning médszernek.

A pandémia begytiriizésével azonban felgyorsultak a webinariumok, az online tematikus

konferenciak, igy természetesen az online tréningek is.

A vilagjarvany altal elidézett szemléletvaltas domindhatast gyakorolt a képzések menetére
és az U] készségek munkahelyi elsajatitdsara. El kezdtek teret hoditani olyan
kezdeményezések, amik ativeltek orszaghatarokon, igy kiilonb6z6 helyeken 1évo
munkavallalokat dsszehozva. Ez t6bb kialakult kozdsséget hozott létre, ami erdsithette a
kozosségen beliili egyiittmiikodés érzését, meg akkor is, ha minden tavoli virtualis

kornyezetben zajlott.
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A vildgjarvany novelte a digitélis készségekkel kapcsolatos képzés fontossagat és az iranta
valé Kkeresletet. Elengedhetetlenné tette a vallalatok szdméra, hogy megtaléljak a

készsegfejlesztés online lebonyolitdsdnak modjait.

A régebb modell er0sen Osszpontositott a személyes tréner vagy oktatok altal vezetett
csoportos képzésekre, vagy a viszonylag szaraz vagy technikai tartalmakra vonatkozo
webinariumokra (példaul megfeleloségi képzes), amelyek alig tobbek, mint hangosan

felolvasott diavetitések, amelyeket kérdések és valaszok kdvetnek.

A vilagjarvany nyoman a hagyomanyos oktatasi tervezést modernebb gondolkodés valtotta
fel a mobilkdzpontl tanulasrdl, valamint a tavolabbi és otthoni munkaveégzési lehetdségek
sziikségességérol. Lehetové valt olyan oktatok, trénerek elérése is, akiknek hosszu Orakat
kellett volna utaznia, — akar repiilével — hogy egy-egy helyszinre elmenjen oktatni. Ezzel

pénzt €s idot is sporoltak a vallalatok.

A kepzes kulcsszerepet jatszik a munkavallaloi elkotelezettsegben is. A képzési programnak
azonban meg kell felelnie a munkavallalok elvarasainak es igényeinek. A vallalatok nagyobb
valdszintiséggel tartjak meg azokat a munkavallalokat, akik képzésiiket relevansnak tekintik
munkajuk szempontjabodl, €s ezt kovetden pozitiv elkotelezettséggel rendelkeznek vallalatuk
irant. A sikeres képzési program abbdl all, hogy a vezetés pontos informaciokat és
kommunikdaciot biztosit az alkalmazottaknak a képzésrdl, valamint egy olyan programbol,

amely biztositja, hogy a képzés relevans legyen a képzésrol.

Ugyanakkor szamos hatrany is kialakult az online térben megval6sulo6 tréning alkalmakrol.
Elmaradottabb orszagokban egyszeriien nem volt jelen olyan infrastrukttra, ami lehetévé
tette volna az online jelenlétek megvaldsitasat. Ezek olyan kihivasok voltak, amelyeket le
kellett kiizdeni.

Az online térben megvalosuld tréningek bar konnyen és gyorsan megszervezhetdek és
lebonyolithatdak, mégis elmaradnak fontos emberi kapcsolédasok. Még ha be is van
kapcsolva mindenkinél a kamerakép és a hang, akkor sem kiveheté 100%-ra az emberek
hangulata, a mimika, amivel nagyon sokat adhat egy személyes jelenlét. Viszont nagyon sok
esetben, még ha a tréner be is allitja magardl a megfeleld kameraképet, a résztvevok nagy

szazaléka ezt nem tartja fontosnak.
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Ami ezek utdn elmondhatd, hogy a legtobb szervezet az online és a személyes jelenlét
keverékét keresi, és alkalmazzak ezek kombinacidit.

Egy példat nézve Magyarorszagon a MAV 2021 nyaran elinditotta az Ggynevezett
Tamogatlak programjat, amely folyamatosan megujul6 tartalmakkal kinalta a vallalatcsoport
munkatarsainak a mentalis egészség meglrzése ¢érdekében Iétrehozott online
minitréningeket. A meghirdetett alkalmakra folyamatosan driési volt a tuljelentkezés, ezért
az allando tréneri csapat bévitésével, 2024-ben ndvelni tudtdk a minitréningek szamat. A
felkészilt szakemberek — figyelembe véve a munkatéarsak igényeit — idén Gjabb témakkal
gazdagitjak a minitréning-palettat. (TAMOGATLAK | MAV-csoport (mavesoport.hu))
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5. Osszefoglalas

Bevezetomben utaltam arra, hogy ugy tapasztaltam: sokan nem tekintik fontosnak a
tréningeket, furcsan tekintetnek ra, esetlegesen feleslegesnek érzik. Kutatasaim alapjan ezt
meg tudtam cafolni, és magam is még inkabb meggy6zédtem arrdl, mennyire fontosak a
nem iskolai jellegli képesség- és készsegfejlesztések a munkahelyen és a maganéletben

egyarant.

A dolgozatot szakirodalmi feldolgozéassal kezdtem. Bemutattam az Emberi Erdforras
Menedzsmentet, amelynek f6 elemei kozé tartozik tobb szakember véleménye alapjan a
képzés. A képzés pedig lehet iskolai rendszert, illetve nem iskolai rendszerti, és utobbi
fontos terdlete a tréning.

A szakirodalmi részben kitértem egy, a tréningekkel kapcsolatban nemrégiben lezajlott
kutatasra is, amely sok cég hidnyossagaira ravilagit. Szamomra elsGsorban a tréningek
hatékonysaganak mérésével kapcsolatos hidnyossag volt legszembetiinbbb. Vizsgalati
eredményeim nem mondtak ellent a szakirodalmi részben részletezett, tréningekkel
kapcsolatos vizsgalatnak.

A szakirodalmi feldolgozast kovetoen két kutatasi modszert alkalmazva kerestem a valaszt
harom kutatasi kérdésemre tekintettel felallitott hipotézisemre. Az elsé kutatds soran Ot
tréningszolgaltatdé cég kinalatat deritettem fel a honlapjukon kdzzétett szolgaltatasi lista
alapjan. A masodik kutatast Google kérd6iv segitségével végeztem: tréningen mar részt vett

személyeket kérdeztem meg a részvétellel kapcsolatos véleménytikrol.

Kutatdsaimmal kapcsolatban a kdvetkez6 altalanos kdvetkeztetésekre jutottam:

- Ellentmondasos a munkahelyek tréningszervezési gyakorlata. A hatékony
tréningmunka érdekében érdemes megkérdezni a leendd résztvevoket, hogy
szeretnének-e a tréningre menni, illetve a mar korabbi résztvevokkel érdemes egy
elore Osszeallitott kérddivet kitdlteni a korabbi tréningszolgaltatd szolgaltatasi
szinvonalanak, a résztvevok altali hatékonysag értékelésnek a mérése érdekében.

- A munkahelyek nemek szerinti Osszetétele alapvetden befolyasolja a
tréningszervezés preferenciait. Mast értékelnek az elsdsorban ndéi munkavallalokat
foglalkoztatd cégek, és mast a férfi alkalmazottakat foglalkoztatok. Véleményem
szerint ezek az aranyok csoportokon belil is érvényesek, tehat amennyiben egy

csoportban tulstlyban vannak az egyik nem képviseldi, mindenképpen az ¢ igényeik
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alapjan érdemes a tréningfeladatokat Osszeallitani, a helyszint, id6tartamot
megszervezni.

- A kiilsé helyszinen zajlé tréningek altalanossdgban jobb hangulattal toltik el a
résztevoket, és a munkahelyrél torténd kikapcsolodas érzését kelthetik. Erdemes
inkabb a munkahelyt6] kiillonbozé helyen szervezni a tréninget.

- A célzott tematika altalanosan jo érzést kelt a résztvevOkben, van kapcsolodasi
pontjuk a trénerhez, és a tréninghez. A tréningszervezd cégek mindegyike vallal
specialis tréning tematika 0sszeallitast. A megrendelé munkahelynek érdemes élnie

ezzel a lehetdséggel.

Jelen kutatasi eredményeim elsOsorban az emberi erdforrds menedzsment képzési
altertletének fejlesztéséhez jarulhatnak hozza.

A témat igyekeztem reszletesen kibontani, azonban egy-egy relacié mentén erdemes tovabb
vinni a kutatdsokat. Ezt nem elméleti sikon javaslom megtenni, hanem egy-egy konkrét
munkahely tekintetében, ahol személyre szabott tréningszervezés révén nagyon sok
megtakaritast lehet elérni, és tovabbi eredmény lehet az elégedettebb, képességei-készségei
tekintetében megerdsddott munkavallalo.

Minden munkahelynek kifejezett érdeke, hogy a piacon a lehetd legjobban helytéalljon. Ezt
jol teljesitd, a piaci elvarasokat ismerd, korszerti ismeretekkel rendelkez6 munkavallalok
nélkil nem tudja elérni. Ezért fontos a munkavallalok rendszeres képzése, illetve ezen belil
tréningezése. A tréningekkel nem egy mindennapi ismeretanyagot fognak megszerezni a
résztvevok, hanem olyan képességfejlodést, készségfejlodést érnek el, amely hozzasegiti
6ket ahhoz, hogy jobban teljesithessenek. Gondoljunk altalanossagban a tréningekre: melyik
munkahely az, ahol nincsenek konfliktusok? Miért jobb, ha egy munkavallalonak megfeleld
az onértékelése, van egy hatirozott onismerete, ismeri a hibait, gyengéit és erdsségeit? Még
specifikumokat sem kell emliteni ahhoz, hogy lathat6 legyen: a tréninglehetéségek messze
tulmutatnak a munkahelyi élettéren, és a munkatarsak a mindennapi életiik soran is hasznalni
tudjék az ott szerzett kompetencia fejlesztést.

A tréningek sok tekintetben olyan eredményeket érhetnek el, amelyre iskolak nem képesek.
Az iskolai tananyagokbol hidnyzik az dnismeret, a csapategyiittmiikodés, csoportdinamika,
konfliktuskezelés, problémamegoldas oktatdsa. Ezek nélkul viszont nincs sikeres
munkavallalo, és nincs sikeres munkahely. A tréningeket tehat Ugy is felfoghatjuk, mint
hianypotlo, személyiségtamogatd lehetdségeket, amelyek pozitiv megerdsitéssel segithetik

el a jobb munkateljesitményt, és a kiegyenstlyozottabb maganéletet egyarant.
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1.melléklet: KERDOIV

Munkahelyi treningek megitélese a
resztvevok szemszogebol

Tisztelt Holgyem / Uram! A munkahelyi tréningek vilagardl irom a szakdolgozatomat. Kérem,
segitsen kutatdsomban szives valaszadasaval.

Koszonom!
*Kotelezd

Az On neme *
o férfi
o nob

Az On lakohelye *
o févaros
o varos
o kozség

Az On iskolai végzettsége *
altalanos iskola
szakmunkaskepz6
érettséqi

fels6foku szakképesités
féiskola, egyetem

O O O O O

Az On beosztasa *
alkalmazott
vezetd

egyéni vallalkozo
nyugdijas

O O O O

Az On jelenlegi munkahelye *
1-9 f6 mikrovallalkozas

10-49 f6 kisvallalkozas
50-249 f6 kozépvallalkozas
250-999 f6 nagyvallalkozas
1000 f6 feletti vallalkozas
jelenleg munkaneélkuli vagyok

O O O O O O
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Kérem, jelolje meg, milyen tipusu tréningeken vett részt eddig. *
o Onismereti

problémamegoldd

konfliktuskezel§

csapatépit6

tarsismereti

kommunikacios

vezetdi

szocialis, egyuttmikodai

Egyéb: |

OO O O O o0 O O

Mennyire kedveli a tréningeken valo részvételt? *
nem kedvelem 1 2 3 4 5 nagyon kedvelem

Mennyire tartja hasznosnak a tréningeken valo részvételt? *
nem tartom hasznosnak 1 2 3 4 5 nagyon hasznosnak tartom

On szerint az idealis tréning helyszin... *
o a munkahelyén van
o kulsé helyszinen van, de a lakbhelye vagy munkahelye telepulésén
o kulsé helyszinen, mas varosban van

Tapasztalt-e a tréning soran a munkahelyéhez kapcsolédo

specifikus témakat, gyakorlatokat? *
o igen
o nem

Véleménye szerint a célzott, vagy az altalanos tréningek

hasznosabbak? *
o altalanos
o célzott

Onnek mikor alkalmasabb a tréningen val6 részvétel? *
o munkaidében
o munkaidé utan, délutan
o hétvégén
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Altalaban a munkahelyi vezetd is részt vesz Onnel/Ondkkel egyiitt

a tréningen? *
o altalaban igen
o ritkan
o soha

Milyen dsszetétell tréningcsoportokban vett részt altalaban? *
o FOként a kozvetlen munkatarsaimmal kozosen
o A kozvetlen munkatarsaim mellett a cégtdl masok is szoktak jonni
o A mi cégunk résztvev6i mellett mas cégek résztvevdi is
résztvesznek
o Altalaban egyediil megyek tréningre a cégtél

Milyen idGtartamu tréningeket kedvel inkabb? *
o a néhany ora idétartamuakat
o legfeljebb egy napos legyen
o a tobb napig zajléka kedvelem

A tréningek id6tartamara kap bért, keresetet? *
o igen, mindig
o csak ha munkaidében van
o ha munkaidében van, vagy munkaidé utan kozvetlenul
o soha

Mit szeret a legjobban a tréningekben? . *

a feladatokat

azt, hogy egyutt lehetek munkahelyen kivul a kollégaimmal
azt, hogy kimozdulhatok a megszokott hétkdznapokbal
azt, hogy uj ismeretségeket szerezhetek

azt, hogy uj ismereteket szerezhetek magamrol, masokrol

O O O O O O

Egyéb: |

Mérték-e mar a tréning hatékonysagat az On esetében? *
o soha
o nem, de a vezetébmmel szoktunk réla beszélgetni, milyen volt a
tréning
o igen, a vezetdm rendszeresen kér tajékoztatast
igen, elégedettség meérést kellett kitolteni
o igen, részletesen értékelni kellett a képzés hasznossagat,
hatékonysagat
o igen, tudasszint felméréssel

o
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Megkérdezik-e Ont a munkahelyén, hogy milyen tréningeken

szeretne részt venni? *
o igen, rendszeresen megbeszéljuk
o igen, alkalomszer(en el6fordul
o nem kérdezik meg, mindig a cég donti el, hova kell menni

On szerint figyelembe veszi / venné-e az On munkahelye egy adott
tréningr6l a véleményét a legkozelebbi térningszervezés

alkalmaval? *
o igen
o nem
o talan

On szerint hasznos lenne a tréningek szervezése soran a korabbi

résztvevok véleményének figyelembe vétele? *
o igen, mindenképpen
o nem
o talan

o Mennyire tudta beépiteni a tréningeken elsajatitott

ismereteket a munkahelyi életében, maganéletében? *
o nhagyon jol hasznositom mind a maganéletben, mind a munkahelyi
életben
elsésorban a munkahelyemen tudom hasznositani
els6sorban maganéletemben tudom hasznositani
o nem tudom hasznositani

o O

Kérem, jelolje meg, milyen tipusu tréningen szeretne részt venni a
jovében. *

o Onismereti
problémamegoldo
konfliktuskezel6
csapatépitd
tarsismereti
kommunikacios
vezetoi
szocialis, egyuttmikodoi
Egyéb:

O O O O O O O O
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2.melléklet: Abrak jegyzéke

1. abra Az emberi er6forras menedzsment modellje ... 10

2. abra A munkakori kovetelmények és a munkakort betolté személy kompetencidinak

10 YA L] (- T USSR 10
3. dbra A képzés szisztematikus MOEIJE ........coovviiiiieiiiie e 13
4. dbra A tréningek hatékonysagat mérok és nem mérdk ardnya kutatasok alapjan ........... 26
5. dbra A tréninghatékonysag mérése modszerei alkalmazéasanak gyakorisaga.................. 27
6. dbra A tréninghatékonysagot nem mérdk indokai a mérés elmulasztasara..................... 28

7. abra Képzési hatékonysdgot mérd €s nem mérd szervezetek aranya a privat, illetve
kozszféraban (adatok: 8) .......eeiiiiiiiiii 29
8. dbra Az egyes tréninghatékonysag mérési modszerek alkalmazasi gyakorisaga a privat- es
A KOZSZIEIADAN ... s 30

9. abra A tréninghatékonysagot nem mérdk indokai a tevékenység elmulasztasara az egyes

YA (<] € L4 07- 1o PSSR 31
10. &bra A valaszadok nemek szerinti megoSzIasa..........ccceevvveeiieeeiiie e 39
11. &bra A valaszadok lakohely szerinti megoszIasa...........cocvveeiiveiiie i 40
12. &bra A valaszadok iskolai végzettség szerinti megoszlasa...........ccvvevvvveeiiveeiiiieeiiinnnn 40
13. &bra A valaszadok munkahelyi cégméret szerinti megoszIlasa ...........cccceevvvveeiiveeeivnnnnn 41
14. &bra A valaszadok beosztas szerinti MegoSzZIasa ...........cccvveevieeeiiie i 42
15. &bra "Eddig milyen tréningeken vett részt?" kérdésre adott valaszok .......................... 42

16. abra "Mennyire kedveli a tréningeken vald részvételt?" kérdésre adott valaszok (1-

OIS 6= 1= L) ISP URR 43
17. dbra A tréningek kedvelése és azon tény dsszefliggése, kap-e a tréning idétartamara bért
(L-5.SKATAN) ..ttt e nreeae e 44
18. &bra "Mennyire tartja hasznosnak a tréningeket" kérdésre adott valaszok (1-5.skéla)..45
19. &bra Mennyire tartja hasznosnak a tréningeket, a beosztas relaciéjaban ...................... 45
20. abra A valaszaddk megoszlasa az idedlis tréninghelyszin tekintetében....................... 46
21. dbra Az ideélis tréninghelyszin a beosztas relaciojaban ...............cccceviiiii e, 47
22. dbra Az ideélis tréninghelyszin a nemek relaciéjaban .............ccccoovveiiiiiic e, 47
23. abra Az idedlis tréning idépontra adott valaszok megoszlsa ............ccccovvieiiiiinennnnn 48
24. abra Az idealis tréning idépont a nemek relaciojaban ..o, 48
25. abra Az idedlis tréning idétartammal kapcsolatos valaszok megoszlasa ...................... 49
26. abra Az idedlis tréning idétartam a nemek megoszIlasaban...........ccccceevviiiieiniiiineennne, 49



27. abra "Mit kedvel legjobban a tréningekben?" kérdésre adott valaszok megoszlésa......50
28. &bra A nemek szerinti valasz megoszlasa arra, mit kedvelnek a résztvevok legjobban a
EPENINGEKDEN <. e 50
29. &bra "Tapasztalt-e tréningek sordn munkahelyéhez kapcsoldédd specialitasokat?" kérdés
VAIASZaINAK MEYJOSZIASA. ......c.vi ittt 51
30. dbra Az altalanos és a célzott tréningek hasznossaganak értékelése a nemek relaciojaban

34. abra "Altalaban a munkahelyi vezet6 is részt vesz Onnel/Ondkkel egyiitt a tréningen?"
kérdésre adott VAlaszoK MEGOSZIASA..........oovueiiiiiiiiiie s 54
35. abra "Milyen Gsszetételii tréningcsoportokban vett részt altaldban?" kérdésre adott valasz
470 oLy I TS USSR SURR PSRRI 55

36. abra "A tréningek idOtartamara kap bért, keresetet?" kérdésre adott valaszok megoszlasa

37. abra A tréninghatékonysag merésének modjaira adott valaszok megoszlasa ............... 56
38. abra "Megkérdezik-e Ont a munkahelyén, hogy milyen tréningeken szeretne részt
venni?" kérdés valaszainak megoSzIaSsa..........ccovveiiiieiiiei i 57
39. dbra A résztvevd adott tréningrél alkotott véleményének figyelembe vételével
kapcsolatos valaszok MegOSZIASa ..........ccvveiiuiieiiie e 57
40. abra A tréningen szerzett ismeretek hasznositasardl alkotott vélemény megoszlasa ....58

41. dbra A tréningen szerzett ismeretek hasznositasarél alkotott vélemény az iskolai

43. abra A résztvevok eddigi tréning tapasztalatai és jovObeni tréning tervei Osszevetése .60

44, abra A jovobeli tréning tervek DEOSZEAS SZEMINt........oivviiiiiiic 61
45. abra A jovobeli tréning tervek nemek SZErint..........ccccovvvveiiiiiiiiiiiiii e 62
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3.melléklet: Tablazatok jegyzéke

1. tdblazat Az emberi er6forras menedzsment fO funkcion.........oocvvveeiiiiiiiiiiiiiee e, 17
2. tablazat A munkahelyi és a munkahelyen kiviili tréning helyszin elonyei............ccccocvvveriieennnen. 20
3. tablazat A teljesitményértékelés eredményének felhasznalasa..............cccoovvevveeieeiie e cieecinn, 32
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NYILATKOZAT

a zaroédolgozat/szakdolgozat/diplomadolgozat/portfélié! nyilvanos
hozzaférésérdl és eredetiségérdl

A hallgatoé neve: f o1 bh’ cZ - /Z, Cres Z,{,C-g /(/OHB;
A Hallgaté Neptun kédja: L Onp P&
A dolgozat cime: A voltloday 4renin g9 ek a G2 Lol atbay,
A megjelenés éve: 2024
A konzulens intézetének neve: ﬁ?/rafaf . es EIMMSKM(?QZJMGJOJL [ntezet
A konzulens tanszékének a neve: Agrocmminedzament €5 def?/tﬁs'é“do”““r"“am‘
4 toungadlle
Kijelentem, hogy az altalam benyujtott

zarédolgozat/szakdolgozat/diplomadolgozat/portfélio? egyéni, eredeti jelleg, sajat szellemi
alkotdsom. Azon részeket, melyeket mdas szerzék munkajabol vettem &t, egyértelmtien
megjelbltem, és az irodalomjegyzékben szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal valétlant allitottam, tudomdsul veszem, hogy a zardvizsga-bizottsag a
z4rdvizsgabdl kizar és a zardvizsgat csak (j dolgozat készitése utan tehetek.

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

Tudomdsul veszem, hogy az altalam készitett dolgozatra, mint szellemi alkotas
felhaszndalasara, hasznositdsara a Magyar Agrar- és Elettudomanyi Egyetem mindenkori
szellemitulajdon-kezelési szabalyzataban megfogalmazottak érvényesek.

Tudomadsul veszem, hogy dolgozatom elektronikus véltozata feltdltésre kertil a Magyar Agrar-
és Flettudomanyi Egyetem MATER Hallgatoi Dolgozatok repozitoriumaba. Tudomasul veszem,
hogy a megvédett és

- nem titkositott dolgozat a védést kbvetden

- titkositdsra engedélyezett dolgozat a benyujtasatdl szamitott 5 év eltelte utan
nyilvdnosan elérheté és keresheté lesz az Egyetem MATER Hallgatéi Dolgozatok
repozitoriumdban.

Kelt: (Buo{“fbw{;mié-év OL‘;O"H/W ho 20 nap

Hallgato alairdsa

! A megfeleld dolgozattipus meghagyasa mellett a tébbi tipus térlendd.
2 A megfelel8 dolgozattipus meghagyasa mellett a tobbi tipus térlendd.
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Konzulensi nyilatkozat

NYILATKOZAT

Labricz-Keresztes Nora (kOnp88__) konzulenseként nyilatkozom arrél, hogy a
zarédolgozatot/szakdolgozatot/diplomadolgozatot/portfoliot! attekintettem, a hallgatot az
irodalmi forrasok korrekt kezelésének kovetelményeirél, jogi és etikai szabdlyairdl
tdjékoztattam.

A zarédolgozatot/szakdolgozatot/diplomadolgozatot/portféliét a zarévizsgan térténd
védésre javaslom / nem javaslom?.

A dolgozat allam- vagy szolgdlati titkot tartalmaz: igen nem*3

Kelt: Budapest, 2024. év aprilis_ho 25._nap

(:\ { i\::I: -(,(..’. ‘L_/_:ij‘”’*’m.._ ~:

_/ =%

belsé konzulens
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