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1. Bevezetés

Az tizleti vilag és a munkaerdpiac folyamatosan valtozik és fejlodik, és azok a munkavallalok,
akiknek megvannak a sziikséges képzettségeik és kompetencidik, nagyobb eséllyel taldlnak
maguknak sikeres ¢és kielégitd karriert, hivatast. Fontos azonban megérteni, hogy a szakmai
képzettség és a kompetencidk kozott éles eltérés van, mindkettd fontos szerepet jatszik a
munkavégzésben és a karrierfejlodésben. Emberi Eréforrds Tanacsad6 szakemberként kiemelt
fontossagi megérteni a kompetencidk ¢és szakmai képzettség kozotti Osszefliggéseket,
parhuzamokat és esetenként kiilonbségeket, annak érdekében, hogy a tandcsad6i munka soran
megfelelden felkészitsiik a klienseket a rajuk varé kihivasokra, legyen az akér tandcsadoi munka
egy nagyvallalati kdrnyezetben munkavallalokkal, vagy palyaorientacids tanacsadas didkokkal,
akik még csak késziilnek a munkaerdpiacra vald integralédasra. A kompetencidk vizsgalata
azonban nem csak, mint emberi er6forras tanacsado szakember keltette fel az érdeklodésemet,
hanem mint munkavallal6 is. Szakmai karrierem soran az elmult 8 év egészét multinaciondlis,
nagyvallalati kornyezetben toltéttem, ahol volt lehetdségem belelatni azokba a folyamatokba ¢és
rendszerekbe, amelyekkel egyrészt a vallalatok a sajat munkavallaloikat fejlesztik, masrészt
lehetdségem volt megismerni a kompetencidk (és azok tudatos fejlesztésének) hatdsat a napi
munkavégzésre is. Abban a szakmai kozegben, amelybdl érkezem, legalabb annyira fontosak a
munkavallalok szamara az interperszonalis és digitalis kompetencidk, mint a szakmai képzettség,
ezek nélkiil a szakmai teriilet miikddése szinte elképzelhetetlen lenne.

A szakmai képzettség altalaban arra az intézményes tanulds és képzés soran megszerzett
szakértelemre és tudasra utal, amelyre az adott munkakdrben sziikség van, ismerete eléfeltétele a
munkakor betoltésének. Az egyetemen vagy a szakiskoldban szerzett oklevél vagy bizonyitvany
segithet a munkavallalonak, hogy bekeriiljon az adott iparagba, de nem feltétleniil garantalja, hogy
az illetd sikeres lesz a munkdjaban. Ahhoz, hogy az egyén karrieritja a lehetd legnagyobb
mértékben fejlodjon, és a lehetd legtobb lehetdséget tudja kiaknazni, sziikséges a kompetencidk
elsajatitasa. A kompetencia fogalmat, modelljeit, kiilonbozé definicidit a rendelkezésre allo
szakirodalom segitségével mutatom be a dolgozatomban, eldljaroban viszont elmondhat6, hogy a
kompetencidk azok a nem szakmai készségek és képességek, amelyeket az egyén nem csak a
munkdja soran, de a mindennapi élet soran is aktivan hasznal, és indirekt modon is fejleszt.

A vallalatok tekintetében is sokszinti, melyik vallalat milyen tipusu ¢és tartami képzésekre
koncentral a munkavallalok fejlesztése soran.
A legtobb nagyvallalat kiemelt figyelmet fordit a vezetdi képzésekre, hiszen azon munkavallalok
esetén, akik kozvetlen beosztottakkal rendelkeznek, még inkabb felértékelddik a kompetenciak
jelentdsége, nem csak a konkrét munkavégzés, hanem az interperszonalis kapcsolatok szintjén is.
A nagyvallalati képzési trendek folyamatosan valtoznak és fejlddnek annak érdekében, hogy a
vallalatok alkalmazkodni tudjanak az 0j kihivasokhoz és lehetdségekhez, legyen az a kihivas egy
globalis 0kologiai, egészségiigyi vagy politikai vészhelyzet, vagy a technologia olyan mértéki
fejlédése, amivel az atlag munkavallald 6ner6bdl nem tud 1€pést tartani.

Dolgozatomban szeretném egy jol ismert, évtizedes multra visszatekint0, globalis jelenléttel
rendelkezd nagyvaéllalat példdjan keresztiil bemutatni a vezetdi képzésekkel kapcsolatos
munkavallaloi trendeket és szokasokat, eltéréseket a kiilonboz6 foldrajzi régioban dolgozd
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munkavallalok kozott, €s bemutatni a szervezet altal kinalt fejlesztési portfoliot, és képzési
struktarat. Emellett szeretnék ravilagitani a vallalat életében tapasztalhato legégetdbb kihivasokra,
amelyeknek a megoldasahoz a vallalati képzési stratégia bevonasa is sziikséges. Célom, hogy
iranyt mutassak nem csak a vizsgalt vallalat, de barmely mas kis- kozép- és nagyvallalat szdmara
is, hogy a munkavallal6i igények, a vallalati elvarasok, ¢és a végfelhasznaloi vagy vasarloi oldal
elvarasainak a  lehetdség  szerint ~minél  jobban meg  tudjanak  felelni.

A mai modern kor lehetdségeit és vivmanyait figyelembe véve (legyen az az internetes
kapcsolattartas ) formdja, barmikor, barhonnan elérhetd képzési platformok, a munkavallalok
napi munkavégzését megkonnyité alkalmazasok, gamification vagy akar az okostelefonok
térhoditasa) ugy gondolom, hogy minden eszkdz a munkavallalok és munkaltatok kezében van
ahhoz, hogy jobban, mint a torténelem soran barmikor képesek legylink gyorsan, hatékonyan és
nem utolso6 sorban érdekesen fejleszteni egymast. Reményeim szerint a dolgozat tdmpontot adhat
minden, a munka vildgdban résztvevd fél szamdra ahhoz is, hogy a tudatos karrier épités
segitségével a tokéletes munkavallaldo megtalalhassa a tokéletes munkaltatot.



2. Szakirodalmi Attekintés

2.1 A kompetencia fogalma, fajtai, modelljei
A kompetencia fogalma

A kompetencia mai, altalanosan elfogadott definicidja szerint azon kiilonb6zd képességek és
készségek Osszessége, amelyek lehetdéveé teszik a munkavallalok szamdra, hogy hatékonyabban
dolgozzanak, ¢s javitsdk a munkahelyi teljesitményiiket. A kompetencidk sokkal inkabb
Osszpontositanak arra, hogy az adott személy milyen hatékonyan tudja végrehajtani a feladatokat,
hogyan tud problémdkat megoldani, hogyan kommunikal a csapattagokkal és hogyan iranyitja a
sajat mikodését a szervezeten belill. Az aldbbi felsoroldsban bemutatom a legismertebb és
leghasznosabb alapkompetencidkat, azonban fontos megjegyezni, hogy a lista nem teljes, hiszen
barmely olyan készség vagy képesség lehet kompetencia, amely a munkavallalo javat szolgalja a
munkahelyen, vagy a munkaerd piacon (Lazar, 2022).

Az egyik legfontosabb kompetencia az alkalmazkodo6 képesség. A munkaerdpiac €s az iparagak
kovetelményei folyamatosan valtoznak, és a munkavallaloknak alkalmazkodniuk kell ezekhez a
valtozasokhoz. Az alkalmazkoddoképesség segit a munkavallaloknak megbirk6zni a valtozasokkal
¢s megoldani az 0j kihivasokat, amelyekkel szembe kell nézniiik, akkor is, ha az adott helyzettel
vagy kihivéassal még soha korabban nem taldlkoztak.

A problémamegoldd képesség szintén rendkiviil fontos. Az iizleti vildgban gyakran felmeriilnek
problémak és akadalyok és a munkavallaloknak képesnek kell lenniiik a problémék azonositasara
¢s megoldasara. Azok a munkavallalok, akik jol tudnak gondolkodni és megoldani a problémakat,
sokkal hatékonyabbak lehetnek a munkavégzésben, és nagyobb mértékben jarulnak hozza a
vallalat eredményeihez.

Az idomenedzsment képessége szintén nagyon fontos a munkavallalok szamara. A hatékony
iddmenedzsment lehetévé teszi, hogy a munkavallalok hatékonyabban dolgozzanak,
hatékonyabban oszthassak be az idejiiket és idében befejezzEék a feladatokat. Az iddmenedzsment
képessége segit a munkavallaloknak elkeriilni a stresszt és az égetd hataridoket, €s javitja az
altalanos munkatapasztalatot, emellett pedig segit a munka-magénélet egyensuly megtartasaban is.

A kommunikacios képességek, a hatékony kommunikécié lehetdveé teszi a munkavallalok szamara,
hogy hatékonyabban dolgozzanak egyiitt a kollégaikkal, és javitsak a csapatmunkat. A
kommunikacios képességek segitenek a munkavallaloknak abban, hogy hatékonyabban
kommunikaljanak az tigyfelekkel, partnerekkel és a vezetdséggel.

A modern kor vivmanyait szem eldtt tartva pedig fontos még megemliteni egy tjabb, de legalabb
annyira fontos kompetencia kategoriat, ez pedig a digitalis kompetenciak (Budai, 2022). A digitalis
kompetenciak magaban foglalja mindazokat a képességeket és készségeket, amelyek lehetdveé
teszik a munkavallalok szdmara, hogy hatékonyan, gyorsan, és sok esetben biztonsdgosabban
tudjak hasznalni azokat a technologiai eszkozoket, amelyek most mar szinte minden munkakor
elengedhetetlen részei és feltételei. Az egyszeri szovegszerkesztd programoktol kezdve, levelezd
¢s kapcsolattartd rendszereken at a bonyolultabb fejleszt6i €s felhasznaloi kornyezeteken keresztiil
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a mesterséges intelligencidig, a technoldgia visszafordithatatlanul része lett a mindennapjainknak,
viszont ezek haszndlata nem minden ember szdmara jon természetesen. Nagy vonalakban
elmondhatjuk, hogy mig a fiatalabb generaciok (Y, Z és Alfa generacid) a digitalis forradalommal
néttek fel, addig az X generacié és elddjeik esetében jelentds hatranyt jelent a digitalis
kompetencidk hianya, vagy nem megfeleld ismerete. A 2020-as évek ezen a teriileten is nagy
valtozasokat inditottak el, a Covid-19 jarvany hatasara gyakorlatilag egyik naprol a mésikra kellett
atallni tanuloknak digitalis oktatdsra, munkavallaloknak pedig (amennyiben lehetséges volt és a
munkakdr engedte) tdvmunkara. A vallalatok felismerték, hogy ha kiaknazzak a technolégia adta
lehetoségeket, sokkal hatékonyabban, és esetenként pedig koltséghatékonyabban is tudnak
miikodni. Az oktatds szempontjabdl pedig érdekes gondolat, hogy a jovében hogyan tudjuk
felkésziteni a tanuldkat, hallgatokat a munka vildgaban alkalmazott rendszerek hasznalatéra,
illetve hogyan lehetséges olyan kompetencidkkal felvértezni 6ket mar az iskolas kortol kezdve,
hogy a munka vilagéba 1épve megfelelden tudjanak alkalmazkodni a digitalis kihivasokhoz (Budai,
2022).

A kompetencia fogalom meghatarozasat szokds elsdként Noam Chomsky amerikai nyelvésznek
tulajdonitani. 1965-6s munkdajaban (kutatési teriiletének megfelelden) elsédlegesen a gyermekek
nyelvi tanulasdval kapcsolatos kompetenciakrol beszélt (Chomsky, 1965). Kifejtette, hogy a
gyermekek kultaratol és egyéb valtozoktdl fliggetleniil is latszolag nagy magabiztossaggal és
hatékonysaggal sajatitanak el nyelveket, és ez a fajta konnyedség nem lehet csak a megfigyelés és
tapasztalds eredménye. Véleménye szerint vannak olyan, a nyelv tudésénak és tanuldsanak veliink
sziiletett komponensei, amelyekre nem elégséges magyarazat csak a tapasztalat. Késdbb
megfogalmazta azt is, hogy az élet mas teriiletein is jelen lehetnek ezek a komponensek, és hatéssal
vannak az egyéni interakciokra és tanuldsi, tanitasi folyamatokra.
Természetesen ahogy sok mas definicid, a kompetencia sem egy egységesen meghatarozhato, éles
keretek kozé sorolhatdo fogalom, az évek soran sok mas megfogalmazas, €s elméleti keret is
napvilagot latott a kompetenciak kutatdsa soran. A kompetencia (competencia) latin eredetii sz0,
jelentése pedig jogosultsag, képesség, szakértelem. A mai modern megfogalmazast eldszor Dieter
Mertens alkalmazta 1984-ben, az alabbi definicidét adva: ,,nem szakmaspecifikus ismeretek,
készségek és képességek Osszessége” (Dieter, 1984). Ismert még tovabba J. Coolahan 1996-o0s
kompetencia meghatarozasa: ,,A kompetenciat ugy kell tekinteni, mint olyan altalanos képességet,
amely a tuddson, a tapasztalaton, az értékeken ¢€s a diszpozicidkon alapszik, és amelyet egy adott
személy tanulds soran fejleszt ki magaban” (Coolahan, 1996). Coolahan az Eurdpai Tanacs
szakértdjeként vizsgalta a kompetenciadk szerepét s jelentdségét, és az 6 fogalmi meghatarozasa a
mai értelemben leginkabb elfogadott.

A fentiek alapjan is jol 1athato, hogy habar a kompetencia definiciéja nem egységes, €s a szakértok
¢és kutatok is sok kiilonb6z6é szempont alapjan hatdrozzak meg, abban viszonylagos egyetértés
figyelheté meg, hogy a kompetencidk olyan tapasztalason és tanuldson alapuld konstruktumok,
amelyek nagyban meghatirozzak az egyén személyis€égét Ugy a maganéletben, mint a
munkahelyen.



A kompetencia jéghegy modellje

A kompetencidk fogalménak megismerése utan fontos megismerni azoknak dsszetevoit is. Spencer
¢s Spencer 1993-as modellje alapjan a kompetencidknak 6t fajtija van, amelyek két szintre lehet
sorolni, tudatos, és kevésbé tudatos (vagy tudattalan) szintre (Spencer & Spencer, 1993).

Enkép

Szemeélyisegjellemzdk
Motivaciok
1. abra A kompetencia jéghegy modellje, Spencer & Spencer nyoman. Forras: sajat abra.

A modell szintjei

A piramis aljadn a kevésbé tudatos szint helyezkedik el, ide tartoznak a motivaciok, a
személyiségjellemzdk, €s az énkép. Ezek az 6sszetevOk tovabba kevésbé alkalmasak fejlesztésre
(azonban nem zarjak ki annak lehetdségét):

- Motivéciok: meghatarozzak szinte minden cselekvésiinket, a motivalt ember kihivast
jelentd célokat tiiz ki maga elé, €s ezekért felelosséget is vallal

- SzemélyiségjellemzOk: a személyt jellemzo fizikai és szellemi jellemzok, példaul
reakcioidd, onértékelés, dontésképesség

- Enkép: az egyén sajat benyomaésa sajat magarél, énbizalom, amely segit megbirkézni a
nehéz helyzetekkel

A piramis fels6 részén pedig a tudatos, ¢és kifejezetten jol fejleszthetd kompetencidk helyezkednek
el:

- Szocialis szerep: azok az értékek, amelyeket az egyén fontosnak itél, példaul karrier

- Készségek, képességek: tevékenységre, teljesitményre vald alkalmassag és képesség,
ideértve az analitikus és konceptualis gondolkodast is

- Ismeretek, tudés: azoknak az informacioknak, elméleteknek, szaktudasnak az 6sszessége,
amelynek az egyén a birtokaban van



A kompetencia fajtai

A kompetencidk csoportositdsakor fontos megemliteni, hogy kutatdsok eredményei alapjan a
kiilonboz6 kompetencidk csoportokba, kategoridkba sorolhatok, attdl fliggden, az egyén életének
mely részén hasznosulnak a legjobban. Ez természetesen nem kizardlagossagot jelent, minddssze
fogalmi keretet biztosit, viszont bejelzdje lehet a hatékony és versenyképes munkavallaloknak.
Az OECD (Organisation for Economic Co-operation and Development) kdzosség 1997 és 2002
kozott, a tagorszagok részvételével végzett kutatdsa soran harom nagy csoportba sorolhaténak
talaltak a kutatott 23 kompetenciat (Szakacs — Bokodi, 2007):

Kulcskompetencidak

o Kommunikacid

o Szamszerlsitési készség

o Csoportmunka

o Problémamegold6 készség

o Tanulés ¢és teljesitmény fejlesztése
Munkakompetenciak

o Rugalmassag

o Kreativités

o Kezdeti 6nallé dontéshozatal
J Idegen nyelv ismerete

o Magabiztossag

o Kritikus szemlélet

J Lehetdségek feltarasa

o Felel6sségtudat

o Cselekviképesség

Vezetoi kompetenciak

o Vezetés

o Mas emberek motivalasa

o Hibabol valo tanulas

o Kapcsolattartés, kapcsolatépités

o Mas emberekre valo hatas

o Dontéshozatal

o Az eredményre és a folyamatok véghezvitelére torténd fokuszalas
o Stratégia eloallitas

o Etikus hozzéallas

Az OECD kutatasa mellett az Eurdpai Uni6 (azon beliil is a Leonardo da Vinci program) pénziigyi
tamogatasaval, a tagorszagok koziil Ausztria, Belgium, Csehorszag, Franciaorszag, Németorszag,
8



Magyarorszag, Olaszorszag Litvania és Spanyolorszag részvételével elkésziilt egy mindenki
szamara elérhetd, kereshetd és kozérthetd tezaurusz is. Az ugynevezett DISCO-rendszer
(European Dictionary of Skills and Competences) tobb mint 100.000 kompetencia- és képesség
megnevezést és tobb mint 36.000 kifejezést tartalmaz, elso iteracidjat, melyet a tagorszagok 2004
¢s 2008 kozott készitettek, kovette egy kovetkezd kutatas is, a DISCO 11, 2010 és 2012 kozott.
Jelen allapotdban a teljes DISCO II rendszer szabadon elérhetd az interneten. A DISCO
csoportositasa alapjan két nagy kompetencia kategoriat kiilonboztet meg:

- szakteriilet fiiggetlen készségek és kompetenciak: ide tartoznak az alapkompetenciak
(OECD modell szerinti kulcskompetencidk), és a munkahelyi kompetencidk (nem szakma
specifikus, de munkahelyi kdrnyezetben fontos kompetenciak)

- foglalkozashoz kotheté kompetenciak: olyan, specidlis foglalkozasokhoz ¢és
hivatasokhoz kotddé kompetenciak, amelyek mas teriileten nem, vagy csak korlatolt mértékben
hasznosak

Thesaurus language: | Hungarian / magyar (hu) hd | Languages *
= szakteriilet fiiggetlen készségek és kompetenciak -
4 anyagok, eszkdzik, termékek és szoftverek Term information:
- egyszerll cselekvd igék HU: ingatlanszerzési adé
+-- Idegen nyelv
+ jogositvanyok CZ: pravo upravujici dai z koupé pozemki
+-- mivészeti készségek és kompetenciak DE: Grunderwerbssteuerrecht
4 szamitastechnikai ismeretek EN: land acquisition tax law
- személyes készséoek és kompetenciak ES: legislacion de los impuestos sobre la adquisicion de terrenos o propiedades
+-- szocidlis és kommunikacios kompetencidk inmobiliarias
4. vezetdi és szervezdi képessagek FR: loi sur les droits de mutation
- foglalkozasokhoz kidtGdo kompetenciak | IT: legislazione sulle imposte da acquisizione di terreni
- allatorvostan LT: Zemés jgijimo jstatymas
4 Danydszat, alapanyaggyértds és -feldolgozds PL: ustawa o podatku od nieruchomosci
5 eqészséglgy RU: 2akoHOAaTeNLCTED, PEryNUPYHILLEE HANor Ha NpUoGpeTeHHe 2emnu
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- Elelmiszeripar SI: zakonodaja, Ki ureja davek na pridobitev zemljiica

4 élettelen természettudomany SK: pravo pravujice dai z nadobudnutia pozemku

- élettudomanyok SE: lagstiftning avseende beskattning av fastighets- och markforvary
4 épitészet &s épitdipar UK: 3aK0HOOAECTEO, WO PErYNHE NOAATOK HA NPUMAGaHHA 3emni

+.- fémipar és gépoyartds

4 human tudomanyok

4 jog

4 kbrmyezelvédelem

4. kozlekedés, széllitas

4 matematika és statisztika

4 mezdgazdasag, erdészet és haldszat
+- milvészetek

4 okiatds

4 szamitastechnika

4 személy- és vagyonvedelem

+.- személyi szolgaltatisok

- szocidlis szolgaltatasok

4. térsadalom- és viselkedéstudomanyok

- textil-, ruhdzati, cipd-. boripar

- Ujségirds és informécio

- Uzlet és Ggyvitel

4 villamosmémaki tudomanyok i

2. abra DISCO II modell felhasznaloi feliilete — Forrads: http://disco-tools.eu/disco2 _portal/terms.php

2.2 Felnottképzés vilaga napjainkban — résztvevok, nemzetkozi és magyar tendenciak

Napjainkban a felnéttképzés folyamataban €lesen elkiiloniil a képzés két formaja — a szakmai célu
képzések, és a kompetenciafejlesztés. Mig a szakmai célu képzések az egyén egy specifikus
szakmaban, tudomanyteriileten vagy munkakdrnyezetben alkalmazott és elvart képességeit és
tudasat fejleszti, a kompetenciafejlesztés olyan, univerzalis hasznos tudast biztosit, amelyet a
munkavallalok barmilyen munkakorben €s sok esetben a munkan kiviil is tudnak hasznositani. A
felndttképzés a 21. szdzadban kifejezetten nagy hangsulyt kap, az ¢€let minden teriiletén
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talalkozhatunk olyan népszeri hivd szavakkal, mint az ¢lethosszig tartd tanulas vagy az életut
szemlélet. a Kozponti Statisztikai Hivatal adataibdl is lathatjuk, hogy a 2000-es évektdl kezdédden
folyamatosan novekvd tendencidt mutat az iskolarendszeren Kkiviili szakmai képzésre
beiratkozottak szama (KSH, 2020). Az Eurdpai Uni6 0sszesitett adatbazisa alapjan a 25-64 éves
korosztalyban a felndttképzésben az elmult 4 hétben résztvevok aranya szintén konstans
emelkedést mutat, a 2012-es év 8.2%-os részvételi aranydhoz képest ez a szam 2014-re atlépte a
10%-o0s hatart, 2021-ben pedig 10.8%-ra emelkedett (Eurostat, 2021).

Egyre gyorsulo és valtozé vilagunkban gyakran hallott tandcs €és helyenként sziikségesség a tobb
labon allas. A kifejezés 1ényege, hogy az egyén élete soran sok esetben hasznos, némely esetben
pedig kifejezetten sziikséges a kiillonbozo tipust és teriiletli tudas megszerzése, €s annak hatékony
alkalmazasa. Ez a tudas (ahogy mar értekeztlink rola) lehet szakmai képzettség, akar tobb szakmat
illetéen is, viszont ide sorolhatjuk a kiilonb6z6 kompetencidk meglétét és alkalmazasat is. A
legjobban szakkifejezéssel a lifelong learning (LLL), és lifewide learning (LWL) kifejezésekkel
irhatjuk le a folyamatot, mely sordn megvaldsul a tobb 1dbon allo egyén képe. A két kifejezés a
koznyelvben sokszor, mint rokonértelmii sz6 jelenik meg, fontos azonban kiilonbséget tenniink
kozottiik. A két kifejezést az alabbiak szerint definialjuk (National Agency for Education, 2000).

Lifelong Learning: minden olyan életiink soran folytatott tanulasi tevékenység, mely az egyén
tudasanak, képességeinek és kompetencidinak fejlesztését célozza.

Lifewide Learning: Az élet teljes korére kiterjedd tanulas. A tanulds vertikalis dimenzidjat
megtestesitd szakasz mellett a LWL a tanulas horizontalis dimenzidju kiterjesztése. Ez az ¢let
teljes szélességét atfogo, az élet egészére kiterjedd tanuldsként értelmezhetd.

Jost Reischmann, a bambergi egyetem professzora lehetett az elsd, aki a Lifewide Learning
fogalmat hasznalta (annak ellenére, hogy a fogalom jelentése valamennyire mar ismert és hasznalt
volt eldtte is). Jost szerint az ember €letében nem kizardlag akkor torténik tanulas, amikor egy
folyamat vagy cselekvés célja a tanulds maga, hanem az élet minden torténése magaban hordozza
a tanulasi potencialt, részben direkt vagy indirekt modon is. Ezeket az indirekt tanulési helyzeteket
alapvetden harom csoportba kiiloniti el:

- A tanulas nem a f0 célja egy tevékenységnek, sokkal inkdbb az Ordmszerzés, vagy a
szorakozas, a tanulas csak hozadéka (példaul: muzeumba jaras, utazas, kulturalis programok)

- Olyan ¢lethelyzet, amelynek sziikségessége a tanulas a sikeres megoldashoz (példaul: egy
hozzétartozé haléla, kozlekedési birsag, szerelmi banat)

- Mindennapi életben tapasztalhatd események hatdsara végbemend, nem tudatos, és nem
azonosithat6 forrasu tanulas (példaul: 6regedés, gyermeknevelés, egy csapat/csoport vezetése)

A Lifewide Learning koncepcidja nem csak elméleti szinten lehet érdekes a kutatok és
szakemberek szdmara, hanem a tanuldshoz val6 alapvetd hozzaallast is képes lehet megvaltoztatni.
A kompetenciafejlesztés dimenzidjdban mindenképpen érdemes foglalkozni az LWL modellel,
hiszen teljesen Uj utat nyithatunk egy képzési stratégiaban, egy fejlesztd kozegben akkor, ha ezt a
szemléletet alkalmazzuk, és hasznaljuk (Jost, 2014).
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2.3 Kompetenciafejlesztés a munka vilagaban

A mai modern vilagban egyre inkdbb keresettek a munkaltatok korében azok a munkavallalok,
akik nem (csak) szakmaspecifikus szaktudassal, szakképzettséggel rendelkeznek, hanem a munka
vilagaban meghatarozo ¢és eldnyos kulcskompetencidkat is elsajatitottak, vagy hajlanddak magukat
ilyen téren is képezni. Kifejezetten igaz ez az informacids tarsadalomban, melyben egyre nagyobb
szerep jut a mindennapi munkavégzés soran is az informdcidtechnikai eszkdzok, platformok és
készségek hasznalatanak. Ezt a gondolatot bontja ki tanulmanyaban Frank Roza is, bemutatva a
hazai ¢és nemzetkozi szakirodalomban leggyakrabban megjelend 12 kulcskompetenciat, koztiik azt
a kettdt, amelyek az informécios tarsadalom szempontjabdl a legfontosabbak, kiemelt
jelentdséglick — ezek a digitalis irastudas és az informécios irastudds. A kutatds legfontosabb
eredménye, hogy a kompetenciafejlesztés soran megszerzett tudast a részvevok fele a képzés utan
egy évvel is még birtokolta, és képes volt azt aktivan haszndlni (Frank, 2006).

Sok kutatdo foglalkozik konkrét vallalatok, vagy a teljes vallalati szféra kutatasaval is
Magyarorszagon, sok esetben kifejezetten a cégek kérésére. Lukacs Andrea ¢s Dorner Helga egy
magyar kisvallalatnal végzett kutatast, kifejezett céljuk volt a tuddsmenedzsmenttel, élethosszig
tartd tanuldssal, és a vallalatnal elérhetd képzésekkel kapcsolatos dsszefliggések feltarasa (Lukacs-
Dorner 2021). A kutatas soran kérddives és interji modszerrel is dolgoztak, adataik elemzése soran
pedig sok érdekességre sikeriilt ravilagitaniuk. A szervezet kifejezetten tamogatja a munkavallalok
képzését, még heti idOkeretet is biztosit (a munkaidd terhére) ennek érdekében, azonban a vizsgalat
soran kideriil, hogy a képzésre forditott id6 sok esetben kizarolag digitalis kompetenciak, és
informatikai ismeretek elsajatitdsara hasznosul, a soft-skill képzések pedig gyakorlatilag
hianyoznak. Az interjuk sordn tovabba sikertilt arra is ravilagitani, hogy sokszor a képzési portfolio
a hianyos szakmai képzések potlasara szolgal (pl. Udemy kurzusok), nem pedig a munkavallalo
tovabbi fejlesztésére vagy 0sztonzésére. Pozitivumként tiintetik fel a szerzok azonban azt a ,,skill-
matrix” rendszert és dokumentumot, amelyben a vallalat r6gziti minden munkavallald készségeit
¢és képességeit. Ennek megfeleléen a magasan képzett kollégak tarthatnak képzéseket a tobbi
munkavallalonak, és kdnnyen meghatarozhat6 az idedlis munkaerd egy-egy projektre. Hatranya
ennek a rendszernek, hogy kiépitve egy egységes, kozponti rendszer, melynek hatdsara sok
munkavallalé nem is hall a lehetdségekrol és képzésekrdl, illetve nincs egy definialt folyamat sem,
a képzési tevékenység se nem monitorozott, se nem tervezett. Az interjik soran tovabba kideriilt
az is, hogy vannak olyan vezetdk, akiknek nincs idejiik foglalkozni a matrixxal, amely egy
nagyobb vallalatnal is (beleértve az altalam a késébbiekben részletesen elemzett vallalatot) komoly
problémakat okozhat. A novekvd szakmai kihivasok miatt elsddleges fontossagl lesz egy olyan
tdmogato rendszer kialakitasa, amelyre a leg elfoglaltabb vezet vagy munkavallalo is képes idot
szakitani.

Podr Jozsef és munkatarsai (Poor et al., 2018) egy atfogd kutatas keretében vizsgaltdk a magyar
képzési viszonyokat, bevonva az allami szféra részvevdit, valamint kis- kozép- és
nagyvallalatokat, és nonprofit szervezeteket is. Vizsgalatuk soran kifejezetten nagy esetszamu, 643
vallalatot sikertilt elérniiik, €és az adatrendezés elvégzése utan 412 vallalat valaszait sikertilt
elemezniiik. Elsé hipotézisiik, miszerint a kozszféraban miikodd szervezetek nagyobb aranya
készit képzési tervet, mint a tobbi szektor résztvevdi, igazoltnak bizonyult, azonban az
eredményeket arnyalhatjuk annak ismeretében, hogy a kozszféraban kotelezden le kell adni
minden év elején a képzési tervet, mig a profitorientalt véallalatok esetében sok esetben
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(kifejezetten a kis- €s kdzépvallalkozasoknal) a tréningek ad hoc modon, nem tervszeriien mennek
végbe. Masodik hipotézisiik feltételezi, hogy a nagyvallalatok tobb képzési orat szannak egy-egy
munkavallalora, mint a kis- és kdzépvallalkozasok. A hipotézist elfogadtak, annak ellenére, hogy
¢lesen kirajzolddott egy minta az adatokbol, mégpedig az a tény, hogy minél magasabban
helyezkedik el egy adott pozicid, annal tobb 1d6t, pénz és energiat fordit szinte minden vallalat a
fejlesztésre. Erre magyarazat lehet az is, hogy a magasabb beosztdsban dolgozé munkavallalok
képzéseinek jellege miatt tobb 1d6t is vesznek igénybe. A harmadik hipotézis a nagyvallalatokra,
azon beliil is a képzések koltségességére utal, a feltételezés, hogy a nagyvallalatok esetében
hangsulyosabbak a koltségesebb képzési formak. Ez a hipotézis végiil nem keriilt elfogadasra,
hiszen a rendelkezésre all6 adatokbol nem deriil ki egyértelmii diszkrepancia, s6t, a KKV-k és
nagyvallatok rendszerint nagyon hasonl6 képzéseket és fejleszto foglalkozasokat valasztanak. Az
eltérés abban eredeztethetd, hogy a nagyvallalatok esetében jellemzden nagyobb képzési keretbdl
lehet gazdalkodni. A végsd, negyedik hipotézis pedig a vallalati képzésekkel kapcsolatos
visszajelzéseket vizsgalja, és egyértelmlivé teszi az olvasd szdmara, hogy a KKV-k és
nagyvallalatok esetében tobb mint 90%-ban kér a munkaltatd valami féle visszajelzést a képzésen
részvevOd munkavallal6tol.

Podr és munkatarsai munkdjabol mar jol latszik, hogy a magyar vallalatok is rajottek (vagy
legalabbis kezdenek rajonni) a szervezeten beliili képzések fontossagara €s jelentdségére, azonban
a nemzetkozi trendekhez képest jelentds lemaradas figyelheté meg, éppen ezért kifejezetten fontos
lesz a kovetkez6 években a felzarkozas és a fejlodés.

Digitalis kompetenciak, szerepiik a munka vilagaban és az oktatasban

A 21. szazad egyik legnagyobb lehetdsége, és egyben legnagyobb kihivasa is a digitalis
kompetencidkhoz kapcsolhatd. A technoldgia fejlédése folyamatosan tjabb és Gjabb utakat nyit a
vallalatok szamara a folyamatok egyszertisitésére, egységesitésére €s esetenként automatizalésara,
azonban sok esetben azt tapasztaljuk, hogy a munkavallaléi kompetencidk lemaradnak a
technoldgia fejlodéséhez képest, kifejezetten az iddsebb munkavallalok korében. Annak
érdekében, hogy képet kapjunk a digitadlis kompetencidk fejlesztések fontossagarol, jo
kiindulopont lehet az Orszagos Képzési jegyzék, ahol elérhetdek az egyes szakmahoz kapcsolt
digitalis kompetenciak moduljai. Berényi Laszl6 sajat kutatasaban (Berényi, 2012) példaul a
,»Szamitastechnikai-informatikai feladatok™ modult hozza példanak, és ramutat, hogy a 2009-es
PISA teszt soran a magyar tanulok a digitalis szovegértési felmérésben kifejezett rosszul, boven
atlag alatt teljesitettek, az egy évvel késobb megismételt vizsgalat soran pedig az eredmény csak
romlott. Berényi a vizsgalata soran kutatta, hogy milyen feladatokra és célokra hasznaljak a
hallgatok a szamitogépeiket, illetve egyéb digitalis eszkozeiket, illetve milyen programok és
szoftverek hasznalatat milyen szinten ismerik, vizsgalja tovabba a periféridk felszereltségét (egér,
billentytizet). Eredményeibdl egyértelmiien latszik, hogy a tanulok nagy része magabiztosan
haszndlja a szovegszerkesztd, tablazat készitd, illetve prezentacio készitd programokat, viszont
vallalatiranyitasi rendszerek (SAP), és adatbazis kezeld programok hasznalatdban mar kevésbé
magabiztosak. Berényi felhivja a figyelmet tovabba arra, hogy hiaba érzik a tanulok a tudasukat
magabiztosnak, az elméleti és a gyakorlati tudés dsszekapcsoldsa néhany esetben jelentds kihivast
okoz. Osszegzésében felhivja a figyelmet arra, hogy a képzési szervezetek és intézmények
felelosségén tal a digitalis kompetencidkat illetden a munkaltatok feleldssége is szot érdemel, a
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megfeleld képzés €s fejlesztés mellett sziikséges a munkavallalot ugy bevonni a cég €letébe, hogy
hasznosnak és fontosnak érezze magat.

A digitalis kompetencidk esetében azonban sziikséges lehet vizsgalni nem csak az egyetemi és
felsdoktatasi rendszert, hanem mar az altalanos- és kozépiskolai tendencidkat is. Farkas Bertalan
Péter kutatdsdban a Nemzeti Alaptanterv (NAT) 2012-es atalakitdsa nyomdn vizsgélta, hogy a
digitalis kompetencidk megfeleld hangsulyt kaptak-e, elsésorban a természettudomanyos
miuveltségi teriileteken (Farkas, 2012). Véleménye szerint a digitalis kompetencidk kezelése
valamennyire javult az uj NAT bevezetése utan, viszont még mindig inkabb, mint tantargyak és
kovetelmények szintén kezeli az j rendszer, semmint alapkompetenciaként, annak ellenére, hogy
az Eurdpai Unids ajanlasokban is sorra meghatdrozo szerepet kap a megfeleld informatikai és
digitalizacios fejlettség elérése.

2.4 Vezet6i kompetenciak, szerepiik a szervezet életében

A kulcskompetencidk vizsgalata soran, a munkahelyi kompetencidk vilagaban kiillondsen fontosak
a vezetdi kompetenciak. Egy vezeté nem csak a sajat karrierjéért felelds, hanem kozvetett és
kozvetlen modon az §sszes beosztott eldrehaladasat is végig koveti, és jobb esetben tdmogatja is
azt. Eppen ezért kiemelt fontossagl, hogy a szervezet vezetéi (legyenek azok kozép- vagy
felsdvezetok, cégvezetdk, vagy egyszeri csoportvezetok) megfeleld kulcskompetencidkkal
rendelkezzenek. Ezek a kompetenciak jelentdsen eltérhetnek az atlagos beosztott munkavallalo
kompetenciditol, és sokkal hangstlyosabb szerepet kapnak a mindennapi munkavégzés soran.
Jelen dolgozat szempontjabdl kifejezetten fontos megérteni a vezetdi kompetencidk hatterét,
hiszen a kutatdsi minta alapja a vezetd beosztdsi munkavallalokat vizsgalja, amelybdl
kovetkeztetéseket tudunk levonni nem csak ezeknek a vezetdknek a kompetenciafejlesztéssel
kapcsolatos attitlidjeirdl, hanem képet kaphatunk arrdl is, hogy a vezeték milyen kompetenciakat
fognak hatékonyan atadni a beosztottak szamara, mely teriiletek képzését fogjak fontosnak tartani
a szakmai elémenetel soran. Bhardwaj és Punia vizsgalatukban a rendelkezésre allo szakirodalom
alapjan probaltak meg meghatdrozni azokat a kompetencidkat, amelyek a leginkabb jellemzdek a
sikeres €s hatékony vezetokre (Bhardwaj-Punia, 2013). Munkéjuk sordn tobb mint 50 kutatasi
anyagot vizsgaltak at, es a leginkabb emlitett kompetenciak a kovetkezok voltak:

- Kommunikécios képesség
- Csapatorientaltsag

- Proaktivités

- Vizié

- On-menedzsment

- Eredmény orientalt hozzéaallas
- Stratégiai szemlélet

- Ambici6

- Kitartas

- Riziko vallalés

- Kreativitas
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A fenti listabol is jol lathato, hogy a sikeres vezetd kompetenciai elsdsorban széleskoriiek és az
egyén hatékony munkavégzését segitik eld, masodsorban pedig nem csak a sajat teljesitménytiket,
de az altaluk vezetett és mentoralt csoporttagok fejlodését és hatékony munkavégzését is szem
elott tartjak. Emellett a szerzoék a kutatas sordan két kiilon, a kompetencidkkal kapcsolatos
hozzaallas talaltak, az Egyesiilt Allamok, és az Egyesiilt Kiralysag esetében. Kiemelik tovabba,
hogy minden sikerre torekvd szervezet fontos feladata feltérképezni a vezetdk (és a
munkavallalok) kompetenciait, esetlegleges hianyossagait, és ennek megfeleld képzési tervet
biztositani a folyamatos fejlodés érdekében.
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3.  Sajat kutatas

3.1 Kutatasi célok, kutatasi kérdések, és hipotézisek

Dolgozatomban a sajat kutatds soran kettds célom van, elsé vizsgalatomban szeretném elemezni a
vallalat elérhetd képzési palettajat, a dolgozok szamara elérhetd képzési platformokat, és a teljes
képzési folyamat keretrendszerét ¢és digitalis hatterét. Elemzésem alapja egy négyes
szempontrendszer:

Hozzdférhetoség
Hasznadlat egyszeriisége
Hasznossag

Relevancia

Misodik vizsgalatom sordan f6 célom a vallalat vezetd beosztasu munkavallaloi véleményének
megismerése, illetve a sajat fejlesztésiikkel kapcsolatos tendencidik vizsgalata egy kérddives
kutatas keretében. A kérddiv részeként a részvevOknek értékelnilik kell a vallalat altal kinalt
képzési lehetdségeket tobb szempont alapjan, legyenek azok hard- vagy softskill tréningek,
emellett szamot kell adniuk az elmult egy évben elvégzett képzésekrdl (nem szamolva a kotelezd
munkahelyi képzéseket), legyenek azon vallalaton beliil szervezettek, vagy magan szervezéstiek,
be kell szamolniuk a képzésekkel kapcsolatos legnagyobb kihivasokrol (amelyek esetlegesen
meggatoljak a részvételt), és szamot kell adniuk az Onfejlesztéssel kapcsolatos altaldnos
attitidjeikrol.

A szakirodalmi attekintés sordn megismerhettiik a Life Wide Learning és Life Long Learning
fontossagat, és az élet minden teriiletére kiterjedd hatasukat. Kiilondsen fontos ez munkahelyi
kornyezetben annak érdekében, hogy az egyén megfeleld6 mddon tudja elldtni mindennapi
feladatait, és megfeleld alappal rendelkezzen a szakmai karrierat soran a fejlédéshez, eldre
lepéshez is. Hatvanyozottan fontos szerepet jatszik a tanulas, és a kompetencidk ismerete a vezetd
beosztasi munkavallalok életében, hiszen az 6 példajukon keresztiil teljes csapatok hatarozzak
meg attitlidjeiket, igy befolydsolva a munkahelyi teljesitményt ¢és lehetdségeket. Ennek
megfeleléen vizsgélataim soran az aldbbi hipotéziseket tettem fel:

H1I: A vallalat elégséges mennyiségii és minoségii fejleszto foglalkozast biztosit a munkavallalok
szamara ahhoz, hogy a napi munkavegzés hatékony legyen

H2: A vallalat képzési rendszere az atlagfelhasznalo szamara konnyen atlathato, egyszeriien
hasznalhato és a munkavallaloi igényekhez alkalmazkodik

H3: A vezeté beosztasu munkavallalok jobban preferdaljak a munkahely altal kinalt
kompetenciafejleszto képzéseket a kiilsos képzésekkel szemben

HA4: A vezeto beosztasu munkavallalok tobb idot forditanak szakmai célu fejlesztésre és képzésre,
mint kompetenciafejlesztésre

H5: A kiilonbozo régiokban dolgozo vezeto beosztasu munkavallalok onfejlesztéssel kapcsolatos
tendenciaiban szignifikans eltérés figyelheté meg

Reményeim szerint a kutatas eredményeinek bemutatasa soran ajanlasokkal tudok szolgéalni mind
a munkaltatd, mind a munkavallalok szdmara annak érdekében, hogy a dolgozoi igényeket, és a
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vallalati lehetdségeket még jobban Ossze tudjak hangolni. Tandcsadoi szemléletemnek ¢€s a
multinaciondlis kornyezetben eltoltott éveimnek héala nagyofoku ralatdisom van mind a
munkavallalo, mind a munkaltatoi igényekre és elvarasokra.

3.2 A vizsgalat koriillményei és helyszine

Kutatdsomat egy multinaciondlis, magyarorszagi telephellyel is rendelkezd piacvezetd
telekommunikaciés vallalatnal végeztem. A vallalat fennéllasa soran a telekommunikacios iparag
tobb szegmensét is bejarta, tobb esetben kellett piaci okok miatt a 6 profiljat megvaltoztatnia, de
az erds vallalati vezetésnek kdszonhetden mind erdsebben tért vissza. A vallalathoz személyes
szalak is kotnek, hiszen tobb, mint egy éve, mint munkavallald erdsitem az egyik, globalisan
jelenlévo ¢és globalis piacra dolgoz6 csapatot. Munkdm soran a vildg szinte minden égtajarol
szarmazé kollégakkal van szerencsém egyiitt dolgozni, ennek kdszonhetden pedig rendkiviil
hamar felismertem a kompetencidk sziikségességét a napi munkavégzésem soran is. Kutatdsom
soran is igyekeztem bevonni minél tobb régiobol szarmazé kollégat, hogy minél inkabb teljes képet
tudjak kapni az eredmények elemzése soran.

A kutatds megkezdése elott a szervezet képzésekért és oktatasért felelos vezetdjével is
egyeztettem, aki az alabbi kihivasokat nevezte meg leginkabb égetdnek a cég életében:

o Agilitas kialakitasa

o A munkavallalokra egyre nagyobb kihivas nehezedik a folyton fejlodo és valtozo vallalati
kultara, termékpaletta, és a technologiai fejlesztések miatt. A kovetkezd években elsddleges
fontossagu lesz, hogy a vallalat képes lesz-e megfelelden képezni a mar meglévd munkavallalokat,
hogy meg tudjanak birk6zni a folyton valtozé kihivasokkal

o Munkavallalok képzése a napi munkavégzés mellett

o Mivel a munkavallalok dontd tobbsége szamara a napi munkavégzés kitolti a teljes
munkaid6t, a vallalatnak modokat és eszkozoket kell talalnia arra, hogy a tréning és fejlesztési
portfolio, a kotelezd tréningek, és a személyes fejlddés is helyet tudjon kapni a munkavallalok
idejében, annak érdekében, hogy ez ne menjen a munka-maganélet egyenstly rovasara

o Tavmunkéval kapcsolatos kihivasok

o Mivel a vallalat részben a hibrid, részben teljes tdvmunka IlehetOségét kindlja a
munkavallaloknak (a legtobb esetben rdadasul munkavallaloi dontés alapjan), a cég szamara
fontos, hogy a vallalati kultura ennek fényében is fenntarthat6 legyen. Ehhez hasznos kiindulasi
pont lesz a Covid-19 jarvany tapasztalata, viszont sziikség van a folytonos fejlodésre ¢€s fejlesztésre

. Digitalizécios kihivasok

o A szervezet az iparagon beliil uttéronek szamit, és kifejezetten nagy hangsulyt fektet a
kutatas-fejlesztési részlegeire, a jov6 technologidinak kifejlesztésére és elterjesztésére. Eppen ezért
kiilondsen fontos, hogy a munkavallalok rendelkezzenek azokkal a digitalis kompetenciakkal,
amelyek nem csak elégségesek a napi munkavégzéshez, de Osszhangban vannak a vallalat
technologiai vezetd statuszaval. Els6sorban az iddsebb munkavallalok szdmara jelent kihivast a
modern technologia, ezért az 6 fejlesztésiikre még nagyobb hangstlyt kell fektetnie a vallalatnak
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Elsé vizsgalatomat, elemzésemet a vallalati online rendszerek hasznélataval, és az elérhetd
hattéranyagok tanulmanyozasaval végeztem. Mint munkavallalo, hozzaférésem van a vallalat
képzési rendszeréhez, a rendszert bemutato tdmogatd dokumentécidhoz, és segitségemre lehetnek
azok a kollégék is, akik a napi munkavégzésiik soran karbantartjak, fejlesztik és elemzik a teljes
platformot. Ahhoz, hogy minden sziikséges informacio6 rendelkezésemre alljon, segitségemre volt
tovabba a vallalat egy vezetd beosztast alkalmazottja, aki szakmai tanacsaival és a rendszer teljes
kort ismeretével segitette a munkamat.

Kérdoives kutatdsomat online mintavételi modszerrel végeztem, annak konnyli hozzaférhetdsége,
és a rendelkezésre 4116 technologiak széles tarhaza miatt. A kérddiveket a Google Urlapok szoftver
hasznalataval vettem fel, 106 ember részvételével zarult a kitoltés. A kitoltok kozott torekedtem
lefedni minél tobb életkori csoportot, foldrajzi elhelyezkedést, célom volt tovabba minél diverzebb
szakmai tapasztalattal rendelkez0 munkavallalokat bevonni. A kérd6iv megosztasaban
segitségemre voltak belsds kollégdk, a megosztas f6 helyszine pedig a cég belsds szocialis média
platformja, a Yammer volt. A kérddivet el6szor 2023 januarjaban posztoltam, majd hetente-
kéthetente Ujra osztottam, illetve a kollégak is igyekeztek ugyan ezen a csatornan népszeriisiteni a
kitoltést. Emellett néhany esetben kozvetlen e-mailes megkeresés is tortént, személyes ismeretség
miatt.

A kutatds szempontjabol fontos megemliteni, hogy vezetd beosztasi munkavallalonak mindsiil
minden olyan dolgoz6 a vallalaton beliil, akinek kdzvetlen beosztottjai vannak, fiiggetleniil a sajat
pozicidjatol, a szervezeti egységben elfoglalt helyétdl, szakmai tapasztalattol, és a beosztottak
szamatol. A dontés azért sziiletett, mert a belsés vallalati kommunikdacio és struktira is egy ernyd
alatt kezeli ezeket a munkavallalokat, igy logikus 1épés volt a kutatas szempontjabdl is egyiitt
kezelni Oket. A kutatas kiértékelésé¢hez elsdsorban a Microsoft Excel szoftvert hasznaltam.

3.3 Kutatasi modszerek és minta bemutatasa

3.3.1 Tartalomelemzés

Els6 vizsgalatomban elemzéses modszerrel bemutatom a vallalati kereteken beliil rendelkezésre
allo képzési platformokat, fejlesztési lehetoségeket, és kitérek a kotelezd tréningekre is.
Eloljaroban elmondhatd, hogy a vallalat kifejezetten nagy hangsulyt fektet a vallalati képzésekre,
a képzési portfolio pedig lefedi mindazokat a szakmai és kompetencia alapu teriileteket, amelyek
elengedhetetleneck a mindennapi munkavégzéshez. Mivel a vallalat {6 profilja a
telekommunikaci6, és értékesités mellett hatalmas hangsulyt fektet a kutatas-fejlesztésre is, a
képzési portfolioban ennek megfelelden szerepet kapnak az ehhez nélkiilozhetetlen technologiai
ismeretek, a mar jol ismert képzések mellett. Mivel egy multinacionalis vallalatrél van szo,
megjelennek emellett a kotelezd, meghatarozott idokozonként ismétlést igényld tréningek is,
amelyek minden munkavallalé szdmara kotelezok, beosztastol €s lokaciotol fiiggetleniil. A
munkavallalok szdmara elérhetd képzéseket harom nagy csoportra lehet bontani:

o Kotelezo képzések
o Uj-belépd tréning, évente ismétlédd tréningek, szakmai képzés
o Szabadon valasztott képzések
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o Barki szédmara elérhetd, self-service vagy jelentkezésen alapuld képzések,
tréningek
o Kételezden valaszthatd képzések

o Friss vezetok esetén vezetoképzes, eldirt coaching

Az aldbbiakban a kovetkezd szempontrendszer szerint szeretném elemezni a vallalati képzési és
fejlesztési platformot, és az elérhetd képzéseket:

- Hozzaférhetdség: mennyire egyszertien fér hozza a munkavallalé a képzési platformhoz,
egyszeriien megtalalhato-e az atlag munkavallad szamara

- Hasznalat egyszeriisége: mennyire egyszerii a platformon navigélni, intuitiv-e a kezeld
feliilet, mennyiben jarul ez hozza a felhasznaloi élményhez

- Hasznossag: mennyire hasznosak a platformon biztositott képzések a munkavallalok napi
munkdjahoz, szakmai és egyéni fejlédéséhez, karrierjéhez

- Relevancia: mennyire naprakészek a képzések, mennyire tudjdk a munkavallalok
figyelmét és érdeklddését megragadni

3.3.2 Kérdoives kutatas

A dolgozatomhoz tartoz6 masodik vizsgalat részeként egy vizsgdlatot végeztem el kérddives
modszerrel. Célom a kutatds soran minél szélesebb korli munkavallaloi attitlidok és viszonyok
feltérképezése, a vallalati és vallalaton kiviili képzésekkel kapcsolatban.

Kvantitativ kutatasi moédszerek, a kérdodives kutatasok gyakorlati haszna

A kérddives kutatasi metodologia a legjobban elterjedt kvantitativ (mennyiségi) kutatasi modszer,
koszonhetéen részben egyszerli hozzaférhetOségének, részben gyorsasdganak, részben
viszonylagos egyszerii kiértékelhetoségének. A kvantitativ modszerek alapvetéen a kutatas
legalapvetdbb kérdéseire keresik a valaszt (mennyi? hanyan? milyen mértékben?), alapgondolata
pedig a szamszeriisités. A mért adatokat ebben az esetben mennyiségi mutatoknak nevezziik (Gelo
— Braakmann - Benetka, 2008).

Mennyiségi kutatas elonyei

- struktarat biztosit a kutatasi eredményeknek

- rovid iddn beliil nagy mennyiségii adat felvételét és feldolgozasat teszi lehetdvé

- Koénnyen levonhaté a kinyert adatokbol feltételezés, megfigyelés (azonban ez legjobb
esetben is altalanos jellegii!)

- A kutatasi eredmények konnyen atlathatoak, igy konnyebben is feldolgozhatoak
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Mennyiségi kutatds hatranyai

- nincs kozvetlen kapcsolat kitoltd és kérdezd kozott
- a modszer kizardlag a megszerkesztett kérdések strukturalt vélaszait biztositja, de a
bonyolultabb 6sszefliggésekre nem mutat ra

- nincs lehetdség a valaszok arnyalasara, a kitoltoknek alkalmazkodniuk kell a modszer
struktirajahoz

Kutatasi minta bemutatasa — demografiai adatok
A kitoltoket elészor demografiai mutatoik szerint fogom elemezni, bemutatva a nemek kozotti

eloszlast, foldrajzi elhelyezkedést, szakmai tapasztalatot és egyéb statisztikai mutatdkat.

Nemek kozotti eloszlas

Nemek kozotti eloszlas

12 8
14
18-28
29-38
39-48
49-59
44
28 Above 60

3. abra A vizsgalt minta nemek kézotti eloszlasa (N=106) Forras: sajat abra

Ahogy a fenti abra is mutatja, a nemek kozatti eloszlas szerint 60 kitoltd férfi, 46 kitolté pedig nd.
Kiilondsen érdekes ez az adat abban a kontextusban, hogy egy telekommunikécios (tehat
elsésorban real beallitottsagh) vallalatrol van sz6 €s vezetdk a vizsgalat résztvevoi. A magas szamu
noi kitolték szdma azonban magyardzhatd két szemponttal is, az egyik, hogy a nék esetében
altalaban magasabb kitoltési hajlandosagrol beszélhetiink, masrészrdl pedig a vallalat kifejezetten
nagy hangsulyt fektet a ndi munkavallalok, és ezen belil a ndi vezetdk megfeleld

crcr
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Eletkor szerinti eloszlds

Eletkor szerinti eloszlas

50
45
40
35
30

44
28
25
H Total
20
14
15 12
| 8 I
0 .

18-28 29-38 39-48 49-59 Above 60

v O

4. abra A vizsgalt minta életkor szerinti eloszlasa (N=106) Forrads: sajat abra

Az ¢letkor vizsgalatanal nagyrészben érthetd, és konnyen magyarazhatd eredményeket
kapunk. Mivel a vizsgalt populdcié minden tagja vezetd, igy €rthetd, a legtobb kitoltd az 50-
es korosztalyhoz tartozik, hiszen vezetoként sziikséges a megfeleld szakmai tapasztalat, és
relevans eldélet is. Kiilon kiemelhetd a 18-28 éves korosztaly 8 résztvevdje, akik
valoszintlileg azok a feltorekvd, motivalt uj vezetdk, akik koziil a jovo nagy vezetdi fognak
kiemelkedni, hiszem rengeteg tapasztalatot fognak tudni szerezni vezetoként mar a karrierjiik
szinte elején.

Régio szerinti eloszlas

Régiod szerinti eloszlas

MEA I 4
Europe | 50
china M 4
M Total
APAC S 20
Americas [ 24

Africa [l 4

0 10 20 30 40 50 60

5. abra A vizsgalt minta régio szerinti eloszlasa (N=106) Forras: sajat abra

Mivel a kutatas egy fontos része, és az egyik hipotézis alapja a régio szerinti eloszlas, ezt is
fontos bemutatni mar az elején. lathatd, hogy a kitdlték majd fele az Eurdpa régiobol érkezik,
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azonban ez kozel sem meglepd — a véallalat kdzpontja €s tobb stratégiai lokacidja is ebben a
régidban taldlhat6. Emellett a mintavétel is Magyarorszagrdl indult, ennek is betudhat6 a
feliilreprezentacid. Az azsiai €s amerikai régio eloszlasa szintén hasonld okok mentén
alakulhatott, hiszen mindkét helyszinen stratégiai fontossagu a vallalat jelenléte.

Uzleti teriilet, mitkodési egység szerinti eloszlds

Uzleti terilet szerinti eloszlas

= Chief Financial Office

u Chief People Organization

= Cloud & Network Services
Customer Experience

m Legal & Compliance

= Mobile Networks
= Network Infrastructure

m Nokia Technologies

6. abra A vizsgalt minta iizleti teriilet szerinti eloszlasa (N=106) Forras: sajat abra

Amennyiben a valaszaddkat a szervezeten beliil elfoglalt helyiik, ¢s az altaluk végzett munka
jellege alapjan probaljuk meg csoportositani, a fenti abra lehet a segitségiinkre. Jol latszik, hogy a
kitoltdk nagy tobbsége harom nagy iizleti teriiletbdl keriilt ki: Chief People Organization, Mobile
Networks ¢és Cloud & Network Services. Ez Osszhangban van a vallalat teljes szervezeti
eloszlasaval, hiszen mig az eldbbi iizleti teriilet foglalja magéban az 6sszes hattértevékenységért
felelds csapatot (munkaiigy, emberi eréforrasok, toborzés és kivalasztas, Data Management stb.),
az utobbi kettd pedig a legnagyobb technoldgiai agazatokat vezetd két iizleti teriilet. A Network
Infrastructure csapat szintén viszonylag nagy szammal reprezentalja magat, amely szintén az egyik
nagy technoldgiai lizleti teriilet. A maradék négy teriilet alacsony részvételi szamaira magyarazatot
nyUjthat a csapatok alacsony létszama.
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Vezetoi tapasztalat

Vezet6i tapasztalat

Less than a year - 6
5-10years |GGG 18

H Total

15 years N 3:

10+vears I ¢

0 10 20 30 40 50 60

7. abra A vizsgalt minta vezetdi tapasztalat szerinti eloszlasa (N=106) Forras: sajat dbra

A vezet6i tapasztalat soran az kérdeztiik a valaszadoktol, hogy mennyi ideje vezetdk. A fenti abra
soran lathatd, hogy nagyon szép 1épcsdzetes eloszlast kaptunk, a valaszadok csaknem fele mar
tobb mint 10 éve tolt be vezetd poziciot. Mint lathatjuk, a kitoltok koziil minddssze 6 6 vezetd
kevesebb mint egy éve, az aldbbiakban pedig lathatjuk, hogy ezek nagy része a kordbban mar
emlitett 18-28 éves korosztalybol kertil ki.

Eletkor és vezetdi tapasztalat

35
30
25
20 B |0+ years
| |-5 years
15 m 5-10 years
10 Less than a year
| L
. | I | Il

18-28 29-38 39-48 49-59 Above 60

8. dabra A vizsgalt minta életkor és vezetdi tapasztalat szerinti eloszlasa (N=106) Forras: sajat dabra

Amikor az ¢letkor és vezetdi tapasztalat vizsgalatara keriil sor, elmondhatjuk, hogy a vezetdk
dont6 tobbsége 10+ éves vezetdi tapasztalattal a 49-59 éves korosztalybol keriil ki, emellett pedig
az 50 év alatti munkavallalok jellemzden kevesebb mint 10 éve, 50 év feletti munkavallalok pedig
jellemzden tobb mint 10 éve vezetdk. Ez 6sszhangban van az atlagos vezetdi kinevezések, és a
szakmai karrierut fejlodésével és természetes sodrasaval is.
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3.4 Eredmények

3.4.1 Tartalomelemzés eredmények
A képzési platform

A véllalat egy sajat fejlesztésii, online elérhetd webes feliileten, a Learning and Development Hub-
on keresztiil bonyolitja a kdtelez6 tréningek teljes egészét, illetve a szabadon vélaszthatd, vagy
kotelezden eldirt képzések jo részét is. A feliillethez minden egyes munkavallalo automatikusan
hozzaférést kap a belépés napjatol, az eléréshez semmilyen tovabbi jogosultsag, eldzetes engedély,
vagy barmilyen egyéb kérvény nem sziikséges. A rendszer elsdsorban egy bongészobdl elérhetd
feliilet, a vallalati féoldalr6l (homepage) akar a keresdvel, akar egy legordiild meniibdl, akar
mozaikcsempéken keresztiil elérhetd. A feliileten minden munkavallal6 a sajat profiljat 1atja, ahol
konnyen elérhetdek €s lathatok a teljesitendd képzések, egy interaktiv sdvon pedig ajanlasok
tekinthetdk meg az éppen felkapott tréningeket illetden, illetve a munkavallaloknak lehetdsége van
egy kereso segitségével keresni is. Fontos tovabba megjegyezni, hogy nem kizardlag online
tréningek képezik részét a feliiletnek, hanem egyszeriibb infografikék, szabalyrendszerek és a
feliileten keresztiik elérhetd konyvek és egyéb kiadvanyok is.

Hi Zoltan! What would you like to learn today?

. ® 5 Completions
- g 0 Hours

Your Subjects Add

You don't have any subjects yet. Add a few to get better
recommendations.

Do your part,
Be Cyber smart!

Your Language(s) ¥ rticipat 1
#CyberSecurityCampaign

Get ready to hone your
password security skills!

Transcript View

> m

9. abra A vallalati képzési platform elsédleges tidvizié feliilete, a munkavallalo sajat profiljan Forrds: sajat gyiijtés

A rendszer automatikus figyelmeztetéseket kiildd emailben, amennyiben egy munkavallalonak
kotelezd képzésen kell részt vennie, illetve hataridds képzések esetén a hataridd lejarta elott és
utén is, meghatarozott idépontokban.

Kifejezetten hasznos funkcidja a feliiletnek, hogy személyre szabott ajanlasokat ad minden
munkavallalé szdmara, egyrészt a mar elvégzett tréningek alapjan, masrészt a dolgozo
Emellett emlitésre mélto az a térekvés is, hogy a vallalat egy sajat mobiltelefonos applikacioval
(amely gyakorlatilag a képzési platform egy, mobiltelefonokra optimalizalt valtozata, tehat nem
egy teljesen uj, kiilon platform) is probalja 6sztondzni a munkavallalokat a platform hasznalatara.
Egyetlen hianyossaga ennek az applikdcionak a teljes korti integracié hidnya — jelenleg azon
képzések, amelyeket a munkavallalo valamelyik eszk6zon (asztali szamitogép, vagy mobiltelefon)
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elkezdett, a masik eszk6zon nem tudja folytatni. A teljes korli integracié véleményem szerint
tovabb segitené a munkavallalok részvételi hajlanddsagat.

Recommendations, Job Profile based
Materia Online Class Curriculum Curriculum
PSI Instructiuni I am being bullied... Project Management Being an active
2023-01 What should Jogger | PMB listener mini

2 hours 10 minutes 11 hours, 26 minutes 23 minutes

10. abra Személyre szabott ajanlasok pozicio alapjan Forras: sajat gytijtés

Kotelezo képzések

A kotelezd képzéseket alapvetden két nagy csoportba sorolhatjuk: belépéskor esedékes 1j-belépd
oktatasok ¢és évente ismétlodd képzések. Mig eldbbi csoportba tartoznak legnagyobb szamban
azok az akar torvény altal eldirtan kotelezd, akar a vallalati vezetés altal a munkavégzés
megkezdéséhez nélkiilozhetetlen képzések, utobbi csoportba elsésorban olyan képzések tartoznak,
amelyek mintegy emlékeztetdiil szolgalnak, a mar kordbban megszerzett tudédst hivatottak
felfrissiteni.

Az 0j-belépd képzés elsddlegesek feladata keretet adni az Uj munkavallalok szdmara, és egy
strukturdlt online katalogus segitségével képet adni a vallalat miikodésérdl, a fontosabb
személyekrodl és csapatokrol, és bemutatni a cég kulturajanak és missziojanak alappilléreit. 2019
Ota (amikor a vallalat gyakorlatilag teljes tavmunkara allt at) ez a képzés teljes egészében online
torténik, elére felvett videok, és prezentaciok segitségével. Személyes élményként meg tudom
osztani, hogy nekem ez a fajta médszer nem nyerte el a tetszésemet, hiszen sosem volt meg egy
,megérkezes” érzés a belépéskor, sokkal személytelenebbnek érzem, mintha a HR csapat egy vagy
tobb tagja a belépés napjan személyesen mondta volna el ezeket az informacidkat. A képzés maga
két jol elkiiloniild részre tagolodik, az elsd rész egy rovid, minddssze egy ords rovid bemutatkozas
a cég részeérdl, bemutatva a brandet, a vallalati struktarat és a cégcsoportot, és képet adni arrol,
mivel is foglalkozik a vallalat. A masodik rész mar egy valddi tréning, mintegy hat ora
terjedelemben, és olyan témakkal foglalkozik, mint a (tdrvény szerint meghatarozottan kotelezd)
munka- és tliz védelmi oktatas, 6sszeférhetetlenségi tréning, versenytilalmi oktatas, megfelel0ségi
oktatas és kotelezettségvallalas illetve mas tréningek, amelyek elhelyezik a munkavallalot a
szervezetben, és szot ejtenek az egyéni munkavégzés feleldsségeirdl és fontossagarol.
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s Induction Program - Module 1. at a glance and Module 2: People and processes

Conflict of Interest
Human Rights Policy

New Hire Compliance Introduction
Staying safe and well at
| Own Quality 2020
Respect - Helping us sustain a harassment free workplace
Competition Law
We Respect Privacy
Your Personal Brand

L I * & & & @ 2 0 0

11. abra Az ujbelépd oktatds tartalmi elemei, ahogy a tréning megkezdése eldtti dsszefoglaloban lathato Forras: sajat
gytijtés
A két 4j-belépd tréning teljesitésére minden munkavallalénak 30 nap all a rendelkezésére a belépés
napjatol fogva, ehhez a belépéskor emailben kapnak értesitést, illetve a megfeleld linkeket.
Amennyiben a munkavallald ezt a kotelezettséget nem teljesiti, a kozvetlen felettes automatikus
értesitést kap a rendszertdl, és szankciokat helyez kilatasba.

A masodik csoport, az évente ismétlodé képzések, olyan tréningeket takarnak, amelyeknek
elsédleges célja a munkavallalok ismeretének fenntartdsa bizonyos teriileteken, amelyeket a
vallalat kiemelt fontossagunak értékel. Minden évben egy tobb modulbol allé portfolio teljesitése
a dolgozok feladata, szintén meghatarozott idékeret alatt. A legtobb modul végén egy tesztet vagy
kérdoivet sziikséges kitdlteni, igy szamot adva a megszerzett tudasrol. A portfolio része altalaban
egy kiber- és informacidbiztonsagi tréning, egy oktatdé anyag a vallalati kultara ,,diversity and
inclusion” részérdl, és egy fenntarthato fejlodéssel kapcsolatok képzés.

Mandatory Training 2022 consists of three modules:

* Workplace Ethics and Inclusion Training 2022
» Information Security Awareness
. ESG

12. dbra Evente kotelezd vallalati képzés, 2022 Forrds: sajat gyiijtés

Az utdbbi idében a vallalat probalta a kotelezo képzéseket még érdekesebbé tenni a munkavallalok
szamara, ennek érdekében pedig egy manapsag népszerli modszert, a gamification-t alkalmaztak.
A gamification lényegében a jatékok (még pontosabban videojatékok) stratégiai, strukturalt
hasznalata motivacid kivaltasara, és a tanulas eldsegitésére (Hamari, 2019). A 2022-es év soran
egy atfogd kiberbiztonsagi tréninget kellett minden munkavéllalonak elvégeznie, ennek teljesitését
probalta a vallalat még érdekesebbé ¢és vonzobbé tenni a dolgozok szémara. A ,jaték™ soran
minden munkavallalonak egy videojatékon beliil, kiilonbozd feladatok teljesitésével kellett
kodrészleteket megszereznie, aki pedig az 0sszes kodrészletet 0sszegytijtotte, ki tudta nyitni a jaték
végét szimbolizalo széfet, ami tartalmazta a képzés elvégzését igazold bizonyitvanyt. Az ilyen és
ehhez hasonlo jatékos képzések kivaloan alkalmasak arra, hogy a kotelezd, és sokszor ismétlésbe
athajlo képzéseket a dolgozdok szamara vonzobba tegye, hiszen a jaték, mint elfoglaltsdg minden
korosztaly szamara legalabb valamilyen formaban megjelenik élete soran. Reményeim szerint a
jovOben még tobb, ehhez hasonld képzést lathatunk majd a véallalati képzési palettan, ezzel is
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proaktivan eldsegitve a dolgozok bevonodasat. Hatranya ennek a tréningnek az elkészitéshez
sziikséges 1d6 és anyagi forras, hiszen nem elégséges az oktatdsi anyagot, majd a végén egy
kérdodivet feltdlteni, hanem komoly grafikai és fejlesztéi munka sziikséges ahhoz, hogy a jaték
megszilethessen, masrészt pedig a jaték nem volt megszakithatd vagy félbehagyhatd, nem lehetett
kilépni, és egy mentett pontdl folytatni a tréninget. Ez kifejezetten bosszantd egy olyan
munkakorben, ahol alkalmazkodni kell a kollégdk idébeosztasahoz, és komoly hataridds feladatok
tomkelege van jelen, hiszen nem egyszerli egy, vagy akar tobb szabad orat talalni a munkaidd alatt
a tréning elvégzésére. Ennek ellenére a kezdeményezés tidvozlendd, a megvalodsitas pedig ezt
leszdmitva tokéletesnek mondhato.

Kotelezden valaszthato képzések

A vallalaton beliil, részben a sziikséges szaktudas folyamatos fejlesztése miatt, részben pedig a
munkavallalok elé tamasztott Uj kihivasok részeként (legyen az egy eldléptetés, egy 0j pozicio,
netan a jelenlegi pozicidban bekodvetkezd valtozas hozadéka) sziikséges olyan tréningeket
létrehozni, amelyek megfelelnek az egyéni igényeknek. A legjobb példdja ennek a tipusnak az a
frissen kinevezett vezetok (People Managerek) szamara 1étrehozott tréning folyamat, amelynek a
célja, hogy a még tapasztalatlan vezetoket minél jobb képességekkel ¢és készségekkel ruhazza fel
ahhoz, hogy hatékonyan, és a csapatuk ¢€s onmaguk szdmara is hasznosan végezzék vezetoi
feladataikat. A vallalatnal tobb mint 300 képzett coach varja a jelentkezdket, és elozetes egyeztetés
alapjan barmely munkavallalonak lehetdsége van igénybe venni a coaching lehetdségét.

A coaching alkalmakra a munkavalloknak két modon van lehetdsége jelentkezi. Egyfeldl
megkereshetik az altaluk kiszemelt coachot kozvetleniil, egy kozponti adatbazisbol keresve
(Coach Directory), ahol lehetdség van sokféle sziirési opciot bedllitani, kezdve a foldrajzi
elhelyezkedéstodl, végzettségtdl akar a szakteriiletig. A masik lehetéség a munkavallalok eldtt, ha
a kozvetlen felettesiiknek jelzik az igényt a képzésre. Ekkor a felettesnek kell elinditania a
folyamatot, a munkavallaloval pedig egy kijeldlt coach veszi fel a kapcsolatot, az igényeknek ¢€s
lehetdségeknek megfelelden. A megfeleld coach megtaldldsa minden résztvevd szamara
elsddleges fontossagu a fejlesztés hatékonysaga és eredményessége érdekében, igy a Coach
Directory alkalmat ad arra is, hogy specifikus képzési teriilet szerint tudja a munkavallalo
megtaldlni a megfeleld szakembert. A coaching folyamat teljes leirasa, részvételi feltételei, a
Coach Directory mind elérhetdek a vallalat belsds haldézatan, ahol nem csak leirdsok, de informativ
¢és hasznos videdk, prezentaciok és linkek is a dolgozok rendelkezésére allnak ahhoz, hogy
megfelelden tudjanak tajékozdodni a képzési formakrol €s lehetdségekrol.

A vallalat egy masik fontos képzési forméja a Mentoring, amelynek (annak ellenére, hogy a
Coaching-hoz nagyon hasonld képzési forma) kiilon feliiletet szentel a vallalat. A mentoring
folyamat sordn a mentor és mentoralt kozos fejlodési folyamaton mennek keresztiil, megosztjak
tapasztalataikat €s tudasukat. A vallalat kifejezetten vezetd beosztastt munkavallaloknak hirdeti a
mentoring alkalmazasat, hiszen a vezetévé valas folyamataban a legnagyobb segitség egy mar
tapasztalt, sok éves vezetdi multtal rendelkezd mentor lehet.

A dolgozat irasanak idépontjaban sem a Coaching Directory, sem a Mentoring Directory nem volt
elérhetd a belsds halozaton.
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Szabadon valaszthaté képzések

Ebbe a kategoridba tartozik minden olyan képzés, tréning, eldadas vagy konferencia, amire minden
munkavallalonak lehetdsége van jelentkezni, elvégzésiikkel pedig hasznos tudast szerezhetnek
nem csak a jelenlegi pozicidjukhoz, hanem a teljes karrierjiikhoz és személyiségiikh6z. A kutatési
bevezetében mar emlitett ajanlasi rovat a Learning and Development Hub-on tampillért nyujt
ezekhez a képzésekhez, viszont a szervezetben sokkal kiterjedtebb lehetdségek allnak a dolgozok
rendelkezésére. Egy kivalo példa erre azok a webinar jelleggel megrendezésre keriild digitalis
kompetencidkat fejlesztd tlések, amelyekrél automatikusan emailes meghivot kap minden
munkavallal6. Mivel a vallalat kifejezett kihivasként éli meg a digitalis kompetencidkkal valo
folyamatos 1épéstartast, kifejezetten hasznos kezdeményezének tartom ezt a rendszert. A képzések
tobb, az online térben térténd munkafolyamathoz kinalnak tréningeket, a kapcsolattartasra hasznalt
rendszerek (MS Outlook, MS Teams), a szoveg ¢s tartalomszerkesztd szoftverek (MS Power Point,
Office 365) és az adatbaziskezeld alkalmazasok (MS Excel) is megjelennek a palettan. A
tréningeket jellemzdéen az adott teriiletre specializalodott nagy tudast oktatok tartjak, akiktdl
lehetdség van a képzés végén kérdezni is.

A digitalis kompetencidk mellett a képzési palettdban megtalalhatdoak a klasszikus
kompetenciafejlesztd tréningek is. Tobb képzés is foglalkozik az iddmenedzsment fejlesztésével,
kommunikécids tréningekkel (legyen az stakeholder-kommunikécid, asszertiv kommunikacio,
krizis kommunikaci6, marketing teriilet vagy barmely egyéb teriilet), sales teriilettel,
networkinggel, konfliktuskezeléssel (akar személyes, akér csapaton beliili konfliktusrdl van sz6),
agilitassal és csapatmunkaval is. Jol lathatd, hogy a képzések gyakorlatilag minden szegmensét le
tudjak fedni a kompetenciafejlesztés teriiletének. A képzési platform biztositja a legtobb
lehetoséget az egyéni fejlodésre, a tovabbiakban a platformon elérhetd egyszerii keresd
segitségével kerestem rad témakorokre, képzésekre. Mivel a vallalat hivatalos nyelve az angol, a
keresd hasznalatakor is ezt a nyelvet érdemes hasznalni. A ,,competencies” kulcssz6 hasznalataval
676 talalatot értem el. Fontos megemliteni, hogy a platformon elérhet6 képzések nem mindegyike
a vallalat sajat anyaga, sok képzés és anyag mas vallalatoktol kdlcsonzott, vagy teljes egészében
megvett kész anyagok, konyvek, képzések. A 676 taldlatbol minddssze 209 talaltat a vallalat
sajatja, a maradék 467 talalat kiils6s forrasbol szarmazik. A ,,time management” kifejezésre tobb
mint 10,000 talalat érkezett, amely lista nem is teljes, a rendszer ennyi talalatot képes egyszerre
kezelni. A ,,communication” kifejezésre 4,382, a ,,conflict kifejezésre pedig 646 talalat érkezett.

3.4.2 Kérdoiv eredmények

A kérdoiv vizsgalata soran a kérdések kiértékelése utan az alabbi eredményeket tudjuk bemutatni.
A kérdések elemzését nagyobb témakorok szerint végeztem.

Az els6 vizsgalt kérdésre adott valaszok alapjan elmondhat6, hogy a megkérdezett munkavallalok

nagy része inkabb egyet ért az allitdssal, mint nem, azonban teljes mértékben nagyon kevés
valaszado értett egyet a kérdés allitasaval.

27



A vallalat altal szervezett tréningeket vonzobbnak
tartom a vallalaton kiviili tréningekkel szemben

18
16

14
12 m18-28
10

8 m29-38

2 I I 39-48

2 il :

5 | | ] 49-59

m Above 60

Nem értek egyet Teljes mértékben egyetértek

13. abra A vallalat dltal szervezett tréningekkel kapcsolatos attitiid életkor szerinti eloszlasa (N=106) Forras: sajat dbra

A kovetkezd kérdésben a valaszadokat az elmult egy honapban teljesitett
kompetenciafejlesztd képzésekrdl kérdeztiik, pontosan, hogy mekkora hanyadat szervezte
ezeknek a képzéseknek a vallalat, és mennyi volt privat szervezésti.

Mennyi képzést szervezett a vallalat, és mennyi volt magan

szervezesu?
40 38
35 32
30
25
20
16

15 12 m Total
10 8

5 .

0

Teljesen magan Részben magan  Egyenl$ ardnyban  Részben vallalati  Teljesen vallalati
szervezés szervezés magan és vallalati szervezEs szervezes

szervezés

14. abra Az elmult egy honap soran teljesitett képzések eloszldasa aszerint, hogy a vallalat szervezésében, vagy magan
szervezésben torténtek (N=106) Forras: sajat abra

A valaszok szerint minddssze 20 munkavallal6 képzése tortént nagymértékben, vagy teljesen
a vallalaton kiviil, a dontd tobbség legalabb fele-fele aranyban, vagy a vallalat altal
szervezetten vett részt kompetencia fejlesztd foglalkozason vagy foglalkozasokon. 38
munkavallalo egyenlé ardnyban vett igénybe vallalaton beliili, ¢és vallalaton kiviili
lehetdségeket, 32 munkavallaldé majdnem minden képzését a vallalat szervezésében kapta,
16 dolgozo pedig teljes egészében a céges képzési portfoliot vette igénybe.
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A kovetkezd két kérdés soran a kitoltoket arrol kérdeztiik, részt vettek-e a legutobbi naptari
évben barmilyen fejlesztd foglalkozason, tréningen, coaching alkalmon, akar a vallalat
szervezésében, akar magan jellegli szervezésben.

Vett-e részt az elmult naptari évben barmilyen, a
munkaltato altal szervezett szakmai vagy
kompetenciafejlesztd tréningen, coaching vagy
mentoralasi alkalmon?

54

Igen

55
54,5
54
53,5
53
52,5
52
51,5
51
50,5

15. dbra A vizsgalt minta eloszldasa aszerint, a kitoltok vettek-e részt barmilyen, a munkaltato altal szervezett fejlesztd
foglalkozason az elmult naptari évben (N=106) Forras: sajat abra

57 m Total
Nem

Vett-e részt az elmult naptéri évben barmilyen, egyénileg
szervezett szakmai vagy kompetenciafejleszté tréningen,
coaching vagy mentoralasi alkalmon?

100 90
90
80
70
60
50
40
30
20
10

H Total

16

Igen Nem

16. abra A vizsgalt minta eloszldsa aszerint, a kitoltok vettek-e részt barmilyen, egyénileg szervezett fejleszté
foglalkozason az elmult naptari évben (N=106) Forras: sajat dabra

oo

A munkavallalok kisebb aranyban vettek részt a vallalat altal szervezett képzéseken, 54 {6 ¢élt
hasonlo lehetdséggel, viszont 52 f6 nem. A magén szervezésii képzések esetén a részvételi arany
sokkal magasabb, 90 {6 vett részt valamilyen képzésen,

A kovetkezd szakasz soran a munkavallalok képzésekre forditott idejének mennyiségét vizsgaltuk,
ennek érdekében eldszor a kérddiv két kérdésére adott valaszt szeretném alapul venni, az alabbi
tablazatok szerint:
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A pozicidmhoz és munkak6romhoz tartozo
képességek fejlesztése fontosabb szamomra, mint
a kompetenciak fejlesztése
40
35
30

25
20

15 u Total
: .
, B
1 2 3 4 5
Nem értek egyet Teljes mértékben egyetértek

(9]

17. abra A minta eloszlasa a kompetencidk fontossagaval kapcsolatos vélemények szerint (N=106) Forrds: sajat abra

Inkabb fejleszteném a szakmai tuddsomat, mint a
kompetenciaimat

50
45
40
35
30 26

25 20
20

10

10 . 6
1 2 3 4 5

Nem értek egyet Teljes mértékben egyetértek

44

H Total

S W

18. dbra A minta eloszldsa a kompetenciak és szakmai tudas fejlesztésének hajlandosagaban (N=106) Forras: sajat dbra

A kérdések feltevésének modjabdl, és a valaszok eloszlasabodl egyértelmiien latszik, hogy mindkét
kérdés esetén a munkavallalok inkdbb mutatnak tendenciat a kompetencia alapu fejlesztésre és
fejlédésre, azonban mindkét esetben a legtobb valaszado a skala kozepén helyezkedik el. Ebbol
kovetkeztethetd, hogy nincs egyértelmli konszenzus a két képzési forma kozott, a legtobb
munkavallalé vagy ugyanannyira hasznosnak tartja dket, vagy csak kis mértékben preferalja a
kompetencidk fejlesztését. Erre lehetséges magyardzat lehet, mivel vezeté beosztasu
munkavallalok a megkérdezettek, mar eleve egy nagyon magas szakmai szinvonalat képviselnek,
a kompetenciaik tekintetében viszont lehetnek hianyossagok.

Annak érdekében, hogy a hipotézis elfogadasat, vagy elutasitasat tovabb arnyaljuk, a kérdéivben
tovabbi két valaszra adott kérdést szeretnék bemutatni:
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Egy honapban atlagosan mennyi 1d6t fordit
kompetenciafejlesztésre?

50
45
40
35
30

46
26 24
25
20 m Total
s .
0

8 to 16 hours A few hours to 8 More than 16 hours None to a few
hours hours

(9]

19. abra A minta eloszlasa kompetenciafejlesztésre forditott havi idomennyiség szerint Forras: sajat abra

Egy honapban dtlagosan mennyi id6t fordit szakmai
tudasanak fejlesztésére?

60 56
50
40

30
m Total

20
10 8

. N
. ]
8 to 16 hours A few hours to 8 More than 16 hours None to a few
hours hours

20. abra A minta eloszlasa szakmai fejlédésre forditott havi idémennyiség szerint Forrds: sajat dbra

A két tablazat eredményébdl elmondhatd, hogy nagyjabol ugyan olyan ardnyban szannak id6t a
munkavallalok a professzionalis kvalitasaik fejlesztésére, mint a kompetenciak fejlesztésére,
kiugr6 adat azonban a kompetenciafejlesztés tablazataban a havi 6-16 oras 1d6 raforditas.

A harmadik szakasz soran Osszehasonlitottam a munkavallalok kiilonbozo attitiidjeit a régios
elhelyezkedésiik szerint. Feltételezésem volt, hogy a kitolték régids tendencidiban jelentds
valtozasokat fogok észlelni, igy az alabbi kimutatasok is ennek igazoldsara tesznek kisérletet. Az
eredményeket régio szerinti kitdltok szdzalékanak aranydban mutatjuk be.
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Egy honapban atlagosan mennyi 1d6t fordit
kompetenciafejlesztésre?

0,
70,00% 64,00%
® None to a
60,00% few hours
50,00%50,00% 50,00% 50,00% 50,00% 50,00%
50,00%
41,67% 40,00%40,00% More than
40700% 16 hours
28,00%
30,00% 25,00% | 25,00% ’
A few
hours to 8
20,00% 10.00% hours
10,00%
> 8,00%
0, ) )
10,00% 8,33% I I R0 16
0.00% hours
Africa Americas APAC China Europe MEA

21. abra A minta eloszldsa kompetenciafejlesztésre forditott havi idémennyiség szerint régiok szerinti bontasban
Forras: sajat abra

A 1égio szerinti vizsgalat sordn a fenti kérdéssel arra kerestiik a valaszt, hogy a vélaszadok egy
hénapban mennyi id6t szannak kompetenciafejlesztésre. Az Afrika Régioban 50% semennyit,
vagy nem tobb, mint néhany orat, 50% pedig néhany oranal tobbet, 8 6rdnal kevesebbet. Az
Amerika Régioban 25% semennyit, vagy nem tobb, mint né¢hany 6rat, 41,67% néhany 6ranal
tobbet, 8 6ranal kevesebbet, 25% 8 6ranal tobbet 16 6ranal kevesebbet, valamint 8,33% tobb, mint
16 orat. Az APAC Régioban 10% semennyit, vagy nem tobb, mint néhany orat, 40% néhany 6ranal
tobbet, 8 oranal kevesebbet,40% 8 oranal tobbet 16 6ranal kevesebbet és 10% tobb, mint 16 orat.
A Kina régidban 50% 8 oranal tobbet 16 6ranal kevesebbet, 50% tobb, mint 16 6rat. Az Eurdpa
Régioban 28% semennyit, vagy nem tobb, mint néhany orat, 64% néhany 6ranal tdbbet, 8 dranal
kevesebbet, 8% 8 6ranal tobbet 16 6ranal kevesebbet. A MEA Régioban 50% semennyit, vagy
nem tobb, mint néhany orat, 50% pedig néhany 6ranal tobbet, 8 6rdnal kevesebbet.

A kapott eredményekbdl egyértelmiien latszik, hogy a kiillonb6zd régiok tendencidiban eltérések
figyelhetok meg. A legkevesebb id6t a kompetenciafejlesztésre az Afrika és MEA régio kitoltoi
szanjak, mig a legtobb 1d6t az APAC ¢és a Kinai régi6 résztvevoi. Az Amerika és az Europa régio
nagyjabol a valaszok tendenciajanak koézepén helyezkedik el, mint a két legnépesebb kitdltd
populacio.

Egy kovetkez6 kérdésben a munkavallalok szakmai fejlodésre szant idejét kivantuk vizsgalni, az
adatok pedig az alédbbiak szerint alakultak.
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Egy honapban atlagosan mennyi id6t fordit szakmai tudasanak
fejlesztésére?

22. abra A minta eloszldasa szakmai fejlédésre forditott havi idémennyiség szerint régiok szerinti bontdasban Forrds:
sajat abra

Az Afrika Régidban 50% semennyit, vagy nem tobb, mint néhany 6rat, 50% néhany 6ranal tobbet,
8 oranal kevesebbet. Az Amerika Régioban 41,67% semennyit, vagy nem tobb, mint néhany orat,
33,33% néhany oranal tobbet, 8 oranal kevesebbet, 25% pedig 8 Ordnal tobbet 16 oranal
kevesebbet. Az APAC Régidban 20% semennyit, vagy nem tobb, mint néhany orat, 80% pedig
néhany oranal tobbet, 8 6ranal kevesebbet. A Kina régioban 100% tobb, mint 16 6rat, az Eurdpa
Régidban pedig 32% semennyit, vagy nem tobb, mint néhdny 6rat, 52% néhany 6ranal tobbet, 8
oranal kevesebbet, 8% 8 oranal tobbet 16 oranal kevesebbet tovabba 8% tobb, mint 16 orat. A
MEA Régidban 100% néhany o6randl tobbet, 8 6ranal kevesebbet.

A fenti adatok alapjan itt is elmondhatd, hogy szignifikans kiilonbség figyelhetd meg a régios
tendencidk kozott, kifejezettem kiemelkedd a Kinai régié szaktudasra forditott ideje, minden

valaszado tobb, mint 16 orat foglalkozik a szakmai céli 6nfejlesztéssel havi szinten.

Egy tovabbi kérdésben a kitdltéknek valaszt kellett adniuk, hogy inkébb a szakmai tudasukat
fejlesztenék a rendelkezésre allo szabadidejiikben, mint a kompetenciaikat.
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Inkabb forditok 1d6t a szakmai tudasom fejlesztésére, mint a
kompetenciafejlesztésre

70,00% = Strongly
60,00% Agree
60,00%
50,00%50,00% 50,00960,00% o 50,00%50,00% m Disagree
50.00% 48,00% g
’ 41,67%
40,00% ,33% = Neither
30.00% Agree or
V70 200000% 24,0 Disagree
20,00% 7/ 12.00% St'rongly
8, 33 / Disagree
10.00% 833A) 800 /éoo%
e H Agree
0,00%
Africa Americas APAC China Europe MEA

23. abra A minta eloszldsa régio szerinti bontdsban, szakmai fejlédésre és kompetenciafejlesztésre forditott idé
aranydban Forras: sajat dbra

Az adatokbol kiolvashat6, hogy a kitoltok nagy része, régiotol fliggetlentil, nem érzi fontosabbnak
sem a szakmai fejlesztésre, sem a kompetenciafejlesztésre forditott id6t. Erdemes azonban a
valaszadok azon tendencidjat megtekinteni, mely szerint az Afrika és MEA régiokban sokkal tobb
az allitassal egyetértOk aranya, mint a tobbi régioban, az APAC régioban pedig kiemelkedden sok
munkavallal6 nem ért egyet az allitassal.

A kovetkezé kérdésben azt allitottuk, hogy a soft-skill és hard-skill tréningek fontosak a
karrierfejlodés szempontjabol, ¢és hatassal lehetnek a munkavallalok karrieropcidira és
lehetdségeire a jovoben.

A Soft- és Hard-skillek fontosak a karrierfejlodés
szempontjabol, és hatassal lehetnek a karrierttra

100,00% 100,00%
90,00% H Agree
80,00%
70,00% = Strongly
50.00% 60,00% 60,00% Agree
60,00% ’ 50,00% g
’ 50,00% | 50,00% 50, 00%
50,00% 1.67% 40.00 ® Neither Agree
40.00% ’ ’ 36,0 or Disagree
30,00% Disagree
20,00% § 339,
10,00% — 0%
0,00%
Africa Americas APAC China Europe

24. abra: A hard- és sofi-skillek fontossaga a karrierfejléodés szempontjabol (N=106) Forrds: sajat abra
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A kitoltok kozott kifejezetten nagyfokl az egyetértés abban, hogy a készségek és képességek
(legyenek azok kompetenciak vagy szakmai képességek) fontosan a karrierfejlodés és -fejlesztés
szempontjabol, néhany kivételtdl eltekintve minden munkavéllal6 egyetért, vagy teljes
mértékben egyetért az allitassal. Egyediil az Afrika és Amerika régidoban latunk példat egyet nem
értésre, €s az Europa régioban van egyediil olyan kitoltd, aki neutrdlisan all a kérdéshez.

A kovetkezd kérdések kifejezetten a munkavallalok elégedettségét vizsgaljak a vallalati képzési
platform elérhetéségével, hasznalhatosagaval, érdekességével és napi munkavégzésével
kapcsolatos hasznossaganak szempontjabol. Itt mar nem vizsgaljuk kiilon a régids tendenciakat,
hiszen a vallalati képzési platform minden munkavallalé szaméara egységes, nincsenek régios
eltérések.

A véllalati tréningeket és képzéseket elégségesnek
¢s megfelelonek taldlom a napi
munkavégzésemhez

30
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25. abra Munkavallalok elégedettsége a vallalati tréningekkel kapcsolatban napi munkavégzés szempontjabol (N=106,
1=legkevésbé értek egyet, 10=leginkabb egyetértek) Forras: sajat dbra

A vallalati tréningeket és képzéseket szamomra

elérhetonek tartom
30
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13 H Total
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6

, = 1
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26. abra Munkavallalok elégedettsége a vallalati tréningekkel kapcsolatban elérhetdség szempontjabol (N=106,
1=legkevésbé értek egyet, 10=leginkabb egyetértek) Forras: sajat dbra
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A vallalati tréningeket €s képzéseket szdmomra
¢rdekesnek
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27. abra Munkavallalok elégedettsége a vallalati tréningekkel kapcsolatban érdekesség szempontjabol (N=106,
1=legkevésbé értek egyet, 10=leginkabb egyetértek) Forras: sajat dbra

"r

A fentiekbdl egyértelmiien lathatd, hogy a kérddivet kitoltd munkavallalok dontd tobbsége
egyarant tartja a vallalati képzéseket elégségesnek a napi munkavégzéshez, elérhetonek és
érdekesnek. Habar a kapott eredmények azt mutatjdk, van lehetség fejlodni ezekben a
szegmensekben.
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4. Kovetkeztetések, javaslatok

Az elemzés soran az elemzési szempontokat figyelembe véve elmondhatd, hogy a képzési platform
egy modern, letisztult kezeldfeliilettel rendelkezé online tér, amely képes arra, hogy a
munkavallalok érdeklodését felkeltse. A mar elvégzett tréningek, és a vallalatban betoltott pozicio
alapjan ajanlott képzések kifejezetten hasznosak, elvégzésiik minden munkavallalé szamdara
egyértelmil elonyokkel jarhat nem csak a jelenlegi munkakdrben, de a teljes karrierat folyaman is.
Mivel a képzési platform minden dolgozo6 szamara elérhetd, teljesiil a maximalis hozzaférhetdség
kritériuma is. A vallalat kifejezetten nagy hangsulyt fektet azokra a manapsag elengedhetetlen
digitalis kompetencidkra, amelyek nélkiil a modern munkavégzés elképzelhetetlen lenne, illetve
azokra a szakma- ¢€s teriiletspecifikus képzésekre is, amelyekben a vallalat uttér6 munkat végez,
igy a képzések szortimentje kifejezetten relevans, naprakész tuddssal ruhazza fel a
munkavallalokat. Megjelennek azok a kompetenciafejlesztd képzések is, amely akadr a
munkavallalok napi munkavégzését, akar a munkahelyi beilleszkedést és a kollégakkal valo
hatékony ¢és eredményes egyiittmiikddést tamogatjak. Az elemzés soran azonban egy teriileten
kiemelném a fejlodés lehetdségét, ez pedig a hasznalat egyszeriisége. Annak ellenére, hogy maga
a képzési feliilet jol hasznalhatd, atlathato és konnyen értelmezhetd, a munkavallaloknak gondot
okozhat a véllalati bels6s halozaton megtaldlni a platformot. Habar rogton a vallalati kezddoldalon
megtalalhato a platform bemutatasa és kezdoéfeliilete, a konkrét tréningekhez valé eljutashoz tobb
oldalon keresztiil kell a dolgozoknak navigalniuk. A munkaltatd felé jogos javaslat lehet, hogy
tegye egyszeriibb¢ a platformra valo eljutést, és tegye atlathatobba a képzések rendszerét.

Elso hipotézisemet igazoltnak tekintem, az elemzéses vizsgélat soran bebizonyosodott, hogy a
munkavallalok tobb ezer képzés koziil valaszthatnak a vallalati tréning portalon, legyenek azok
akar mar meglévo képességeket és készségeket fejlesztd foglalkozasok, konyvek, anyagok, vagy
olyan képzések, amelyeknek koszonhetden a dolgozok 1j tudésra tehetnek szert, fejlodhetnek ugy
egyénként, mint szakmai szempontbol. A kérdéives vizsgélat, és igy a vezetd beosztasu
munkavallalok véleménye alapjan is igazolt a hipotézis. A munkavallalok dontd tobbsége tartja
elégségesnek ¢és hasznosnak a szervezet altal kinalt fejlesztési lehetéségeket a napi
munkavégzéshez. A vallalat szempontjabol javasolnam a folytonos visszajelzés kérését egy adott
kurzusrol, hiszen ez alapjan kisziirheté lenne azoknak a kulcsfontossagu teriileteknek a sora,
amelyre a munkavallalok a legnagyobb igényt mutatjdk. Tovabb4, javaslom egy olyan rendszer
felallitasat, amelyen keresztiil a munkavallalok ajanlasokat tudnak tenni a képzéseket szervezo és
vezetd kollégak fel¢ azzal kapcsolatban, milyen témaju, és tipusu képzéseket latnanak szivesen a
képzési palettan. Ez a modszer alkalmas lenne arra, hogy a képzésben résztvevé munkavallalok
nem csak a mar rendelkezésre allo szortimentet értékeljék, de 0j otletekkel jaruljanak hozza a
kozos fejlodéshez.

Masodik hipotézisemet szintén igazoltnak tekintem. Multinacionalis vallalati kdrnyezetben
minden munkavallalotol elvarhatd, hogy legalabb felhaszndlo szinten ismerje az alap szamitogépes
funkciokat, alkalmazasokat, birtokaban legyen egy olyan alaptudasnak, amelyre aztan
(amennyiben sziikséges) a vallalat épiteni tud. A vallalat képzési platformja konnyen atlathato,
ajanlasokkal segiti a munkavallalot, egyszerlien, egyértelmiien és felhasznalobarat modon adja a
dolgoz6 tudtara, hogy milyen tréningeket kell kotelezden elvégeznie. Tovabba, ha a munkavallald
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ennek ellenére elmulasztja a kotelezettségeit, olyan rendszerek sietnek a segitségére, amelyek akar
a munkavallalot, akar a felettesét errdl értesitik. A kérdodives vizsgalat is aldtdmasztja a hipotézist,
a munkavallalok majd mindegyike tartja szamara konnyen elérhetének a képzési platformot. A
képzésekkel foglalkozo féoldal konnyen elérhetd, azonban innen még tobb kattintds sziikséges
ahhoz, hogy a valodi oldal bet6ltédjon.

Harmadik hipotézisemet igazoltnak tekintem, mivel a munkavallalok donté tobbsége inkabb
valasztja a szervezet altal szervezett képzéseket ¢és foglalkozasokat, minthogy vallalaton kiviili
lehetoségeket vegyenek igénybe. A munkavallalokrol feltételezhetd, hogy nagy résziik ar
érzékeny, és mivel a vallalati képzések Osszessége ingyenesen vehetd igénybe, magyarazattal
szolgalhat a magas részvételi ardnyra. Emellett a belsés képzési platformok, illetve hirlevelek
megfeleld informaciot is nyjtanak a részvételi lehetoségekrol, nem kell kiilon keresést folytatni a
leginkabb izgalmas és megbizhat6 képzések utan kutatva. A kérddivre adott valaszok vizsgalata
soran lathattuk, hogy a kit6lték dontd tobbsége ¢életkortdl fliggetleniil egyetért azzal az allitassal,
hogy a vallalat altal kinalt tréningek vonzdobbak, mint barmely més egyéb lehetdség. Tovabba az
elmult egy honap soran teljesittet tréningek vizsgalata sordn is olyan valaszokat kaptunk, miszerint
a munkavallalok dontd tobbsége vagy egyenld aranyban, vagy részben, vagy teljes egészében
vallalati tréningeket vett részt. Valamelyest drnyalja a képet az elmult egy évben teljesitett
tréningekre vonatkoz6 két kérdés. Itt a kitoltoknek arra a kérdésre kellett valaszt adniuk, az elmult
egy €v soran vettek-e részt a vallalat altal szervezett, vagy magan szervezésl képzésen (legyen az
kompetenciafejlesztés, vagy szakmai tovabbképzés). A valaszok alapjan a munkavallalok koziil
mindossze 54 f6 vett részt vallalati képzésen, 90 6 viszont magéanjellegii képzést is latogatott. Ugy
gondolom ettd] fiiggetleniil, hogy a hipotézis igazoltnak tekinthetd, hiszen sok mas faktor is kozre
jatszat a részvételi hajlandosagban és a tréningeken valo részvételben. Elmondhato tovabba, hogy
a képzési platform formai és tartalmi eszkozei is megfelelden tdmogatjak a munkavallalokat abban,
hogy a vallalati képzéseket vegyék igénybe a kiilsds foglalkozasokkal szemben.

Negyedik hipotézisemet az adatok figyelembevételével, megddltnek tekintem. Egyfeldl a
kérdésekre adott valaszok alapjan a munkavallalok nagyobb hanyada tarja fontosabbnak a
kompetenciak fejlesztését, mint a szakmai tudés fejlesztését, erre kifejezett kérdés kérdezett ra a
kérdéivben. Masrészt egy masik kérdésre adott valasz mintazatdbol kirajzolodik, hogy a
kompetenciafejlesztésre havi szinten forditott id3 is kiemelked. Arnyalja a képet azonban a
kérddiv kovetkezo kérdése, amely célzottan arra a kérdésre keresi a valaszt, hogy a munkavallalok
fejlesztenék-e inkabb a kompetenciaikat, mint a szakmai képzettségiiket. Itt a kitoltok nagyrésze a
skala kozepén helyezkedik el, azaz nem tudja egyértelmiien eldonteni, melyik képzést tartana
fontosabbnak a masikkal szemben. Természetesen ebbdl hosszatava kdvetkeztetéseket levonni
nem lehet, hiszen az egyén karrierje soran rendszerint nem sziikséges valasztania a szakmai ¢és
kompetencia alapu képzések kozott, ezek a képzések egyszerre allnak rendelkezésiikre. Sok
munkavallal6 pedig egyarant €l a vallalat nytjtotta lehetdségekkel, és keres sajat maga is fejlodési
lehetdségeket. A hipotézis annak ellenére is megddltnek tekinthetd, hogy az utolsé feldolgozott
kérdésben szinte teljes az egyetértés, hiszen nagyvallalati, modern munkavallalokként
feltételezhetd, hogy a kitdltésben résztvevd munkavallalok megfelelden tisztdban vannak mind az
¢lethosszig tartd tanulas, mind az Onfejlesztés fontossagaval. Az adatokbol is feltételezhetd, hogy
a munkaltato részvétele a képzésekben, és a promotalt és ingyenesen elérhetd képzések tovabb
segitik a munkavallaldkat.
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Otodik hipotézisem esetén mar a kérddiv valaszainak értékelése elétt is feltételezhetd volt, hogy
a foldrajzi elhelyezkedés, és igy a kiilonbozd kulturalis €és etnikai hattér valamilyen szinten
befolyasolja a munkavallalok hozzaallasat és viselkedését. Kiilondsen érdekes lehet ez az
alapvetden individualista (nyugati) tarsadalmak, mint példaul az USA ¢és Europa, és az alapvetden
kollektivista tarsadalmak, mint az APAC régi6 Osszehasonlitasakor. Fontos ugyanakkor
megjegyezni, hogy a munkavallalok kozott csak foldrajzi elhelyezkedés alapjan tudunk
kiilonbséget tenni, ¢s feltételezhetd, hogy a multinaciondlis véllalati hattér mar kisebb-nagyobb
mértékben hatassal volt a személyes tendencidkra. A kapott adatok alapjan kijelenthetd, hogy a
hipotézis igazolt, ¢les kiilonbségek mutatkoznak a kiilonb6z6 régiokban ¢l6 munkavallalok k6zott.
Az Afrika és MEA régio kiemelkedden kevés iddt szan a kompetencidk fejlesztésére a kitdltok
valaszai alapjan, a Kina és APAC régio pedig kiemelkedden sok 1d6t. A kinai régidban kiemelkedd
tovabba a szakmai fejlddére forditott id6 is (a megkérdezettek 100%-a tobb, mint havi 16 o6rat szan
erre), az Afrika régioban pedig néhany kitoltd szerint az onfejlesztés nem fontos a karrierut és a
jovobeni lehetdségek szempontjabol. A kutatds soran sok olyan, fel nem tart szempont is kdzre
jatszhat a régios kiilonbségekben, amelyre ebben a dolgozatban nem tériink ki, azonban jo taptalajt
biztosithat a véallalat szamara ahhoz, hogy a jovében még jobban, és céltudatosabban tudjak
fejleszteni az egyes régiok részvételi hajlandoséagat, épiteni a lokalis képzési portfoliot. A képzési
platform elemzése a hipotézis elfogadasat se nem tamasztja ald, se nem céfolja azt, hiszen a
rendszer minden munkavallal6é szamara elérhetd, a képzésekben régids kiilonbségek nincsenek, a
platform abszolut nem tesz kiilonbséget munkavallad és munkavallald kozott.

A hipotézisek vizsgalata alapjan, és a kutatdsi eredmények figyelembevételével az aldbbi
javaslatokat teszem a munkaltatd szamara a képzési rendszer és platform fejlesztésére. Javaslatom
a belsds halozaton talalhato elérési ut finomhangolasat, hiszen az elsé bejelentkezés és keresés
sordan néhany munkavaéllalonak (kifejezetten, ha alacsonyabb digitalis kompetencidkkal
rendelkezik) gondot okozhat maganak a platformnak a megtaldlasa a belsés halozaton. Javaslom
tovabba, hogy a vallalat aktivan monitorozza, és proaktivan kérje ki a munkavallalok véleményét
az elérhetd képzésekrdl és hidnyossagokrol. Emellett javaslom, hogy a képzésre, onfejlesztésre
szant id6 legyen beépitve a dolgozok munkaidejébe, hiszen sok munkavéllald panaszkodik arra,
hogy a napi teend6k mellett mar nem jut ideje foglalkozni az egyébként érdekes €és szakmailag is
értékes képzésekre.
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5.  Osszefoglalas

Ahogy a dolgozat bevezetd fejezetében is elhangzik, nem csak pusztan munkavallaloként, hanem
emberi er6forrds tandcsadd szakemberként is nem csak fontos, hanem egyenesen sziikséges
megismerni €¢s megérteni a kompetencidk fogalmat, és hatdsukat a munkaltatoi és munkavallaloi
viszonyokra. A  kompetencidk tudomadnyteriiletének szakirodalmi vizsgalata soran
megismerkedhetiink a legfontosabb alapfogalmakkal, és képet kaphatunk arr6l, hogyan segitik
ezek a képességek a mindennapi munkavégzést, az egyén karrierutjat, és vallalatok vagy
vallalkozasok miikodését. Emellett a dolgozat bemutatja a kompetencidk kutatasi teriileteit,
kiilonbozdé értelmezési modelljeit, a kompetenciak fajtait, és kisérletet tesz arra, hogy
megfogalmazza a modern kor legfontosabb, munkahelyi sikerességgel nagy mértékben dsszefiiggd
kompetenciak listdjat is.

A kutatdsom sordn egy multinacionalis telekommunikécids véllat vezetdinek szemszogébol
probaltam megismerni a kompetencidkkal kapcsolatos attitiidoket, nem csak Magyarorszagon,
hanem tobb régioban is. Ehhez segitségemre volt egy eldzetes beszélgetés a vallalat egy vezetd
beosztasu kollégdjaval, aki a napi munkavégzése soran is képzésekkel, mentoralassal, coachinggal
¢és a képzési portfolio fejlesztésével és karbantartdsaval foglalkozik. A beszélgetés soran sikertilt
feltarnunk a cég életében az utdbbi években leginkdbb égetdvé valt problémakat, és azokat a
teriileteket, amelyeket a vallalat aktivan fejleszt.
Kutatasom els6 részében a vallalat altal kinalt képzési platform bemutatasa soran elemeztem a
képzési portfolio hozzaférhetdségét, relevanciajat, és a vallat altal kindlt, a platformon elérhetd
képzések  tipusait, bemutattam egy lehetséges osztalyozasi lehetdségiiket.
Kutatadsom masodik részében egy kérddiv segitségével mértem fel a vallalatnal dolgozé vezetd
beosztasi munkavallalok onfejlesztéssel kapcsolatos hozzaallasat, képzéseikkel kapcsolatos
tendencidikat, preferenciaikat a vallalati vagy magéan szervezésli képzésekkel kapcsolatban, és
elemeztem a kiilonbozd régiobol szarmazo kitoltdk tendencidiban észrevehetd kiillonbségeket.
Vizsgaltam tovabba ezen munkavallalok véleményét a belsds képzési platformmal kapcsolatban,
mennyire segiti a napi munkavégzésiiket, ¢s fejlodésiiket a szervezetben, és akar azon tul is.

A kutatds eredményeképpen kijelenthetd, hogy a vallalati képzési portadl megfeleld, alkalmas a
munkavallalok fejlesztésére, megfeleléek a technoldgiai koriilmények is, azonban a
munkavallalok szdmara nehézséget jelent Osszeegyeztetni a mindennapi munkavégzést az
onfejlesztésre szant idével. A vallalat kifejezett hangsulyt fektet a digitalis kompetencidk
fejlesztésére, ez a torekvés elsdsorban abbol az egyértelmilen megfogalmazott igénybdl
taplalkozik, hogy a munkavallalok alkalmazkodni tudjanak a modern technoldgia robbanas szerti
fejlodésének koszonhetden tdmasztott kihivasoknak. A munkavallaloéi felhasznaloi élmény
azonban hagy némi kivanni valot maga utan, a képzési platform elérése a belsds haldozaton néhany
esetben nehézkes lehet, a munkavallalok szempontjabol til sok 1épésbe kertil eljutni a tényleges
képzésekig a kiinduld oldalrol. A vezetd beosztasi munkavallalok felmérése soran sikeresen
bebizonyitottam, hogy a dontd tobbségiik elégedett a vallalat altal kinalt képzésekkel, hasznosnak
¢és konnyen hasznalhatonak talaljak a képzési platformot.

A kérdéives vizsgalat soran bebizonyosodott, hogy a dolgozok jobban preferaljak a céges
képzéseket, szemben a sajat, vagy vallalaton kiviil szervezett képzésekkel, azonban a részvételi
statisztikdk ennek ellenkezdjét mutatjak. Ennek az okait a vallalatnak érdemes lenne tovabbi
kutatdsok soran feltarni, hogy a belsds képzéseken még tobb munkavallalo vegyen részt
lehetdségeihez képest. Tovabba a munkavallalok, eldzetes feltevésemmel ellentétben, jobban
preferaljak a kompetencia fejleszté képzéseket, szemben a szakmai célu képzésekkel, amely
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eredmény az ezen fejlesztésekre forditott idé mennyiségében is megjelenik. A régids kiilonbségek
vizsgalata sordn egyértelmiivé valt, hogy a kiilonb6z6 kultardkban dolgozé munkavallalok
preferenciai eltérnek a vizsgdlt minta alapjan, az eredmények azonban nem tekinthetdk
reprezentativnak, hiszen tobb régidbol is minddssze néhany kitoltd vett részt a kutatasban.

A jovOében a vallalat szdmdara tanacsolom, hogy a képzési platform elemzése soran vegyék
figyelembe a kapott eredményeket, és forditsanak figyelmet a felhasznaloi élmény novelésére,
bovitsék a képzési palettdt a munkavallaloi visszajelzéseknek megfelelden, és biztositsanak
megfeleld idOkeretet a fejlesztésre a napi munkavégzés soran. Emellett javaslom, hogy a képzési
platform elérését a vallalati halozaton tegyék egyszeriibbé, konnyeben megtalalhatova. A dolgozat
kiinduld pontként szolgdl a vezetdé munkavallalok attitlidjeinek megismeréséhez, azonban
szlikséges lehet egy nagyon mintdju, tobb résztvevd bevondsaval késziilt kutatds, hogy a teljes
vallalatra kivetithetd reprezentativ minta keriiljon feldolgozésra.
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Mellékletek

1.

1. sz. melléklet: Felhasznalt kutatasi kérdoiv

The role and opportunities of employee
competencies in the workplace

Dear Participant! My name is Zoltan Pocza, currently working as Regional Partner in the
Global Mobility Team. As part of my Master's studies, I'm researching the field of
employee competencies, and their effect on the employee and employer.

Competencies (also called soft-skills), are personal attributes that enable someone to
interact effectively in the workplace.

These skills can include amongst others communication abilities, language skills,
personal habits, cognitive or emotional empathy, time
management, teamwork and leadership traits.

Hard skills, also called technical skills, are any skills relating to a specific task or
situation. It involves both understanding and proficiency in such specific activity that
involves methods, processes, procedures, or techniques. These are also skills that can be
or have been tested and may entail some professional, technical, or academic
qualification.

| would be grateful if you, as a People Manager, could help me by filling out the below
guestionnaire, which takes around 10-15 minutes.

Data gathered in the questionnaire is fully anonymus, and there will be no references
made to Nokia in the final research.

I'm also happy to share any results with you if it peaks you interest. In this case, please
reach out to me.

Gender

Soronkent csak egy ovalist jeldljon be.

Male

Female
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2. Age
Soronkeént csak egy ovalist jel6ljon be.

Under 18
18-28
29-38
39-48
49-59
Above 60

3. Which region are you based in?

Soronkent csak egy ovalist jeldljon be.

Americas
Europe
APAC
Africa
MEA
China



4. Which Business Group, or Function are you working for?
Soronként csak egy ovalist jel6ljon be.

Cloud & Network Services
Mobile Networks
Network Infrastructure
Technologies
Chief Financial Office
Chief People Organization
Corporate Affairs
Customer Experience
Legal & Compliance

Strategy & Technology

5.  How long have you been a People Manager?

Soronként csak egy ovalist jeloljon be.

Less than a year
1-5 years
5-10 years

10+ years

6. Did you attend any professional development trainings, soft-skill trainings,
coaching or mentoring sessions during the last calendar year organized by
Nokia?

Soronként csak egy ovalist jeloljon be.

Yes

No
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7. Did you attend any professional development trainings, soft-skill trainings,

coaching or mentoring sessions during the last calendar year organized
privately?

Soronkent csak egy ovalist jeloljon be.

Yes

No

8. What type of training do you prefer the most?

Soronkent csak egy ovalist jeldljon be.

Classroom trainings in person
Classroom trainings online
Self-Service online trainings
Individual Coaching
Mentoring

Webinars

9. What type of training did you attend most recently?

Soronkeént csak egy ovalist jeloljon be.

Soft-Skill training organized by the company
Hard Skill training organized by the company
Coaching session organized by the company
Mentoring session organized by the company
Soft-Skill training organized privately

Hard Skill training organized privately
Coaching session organized privately

Mentoring session organized privately
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10.

How would you rate the latest training session you attended?
Soronként csak egy ovalist jeldljon be.

Disapponting

10

Exceeded expectations
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11.

What type of training should Nokia prioritize to provide to People Managers?
Soronként csak egy ovalist jel6ljén be.

Hard Skill trainings specialized for the team role in the company
Soft Skill trainings to improve People Management skills
Coaching sessions

Mentoring

Webinars focused on competencies
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12.

How would you rate the mandatory trainings in Nokia in terms of usefulness?

Soronként csak egy ovalist jeldljon be.

Not at all useful

10

Very useful
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13.

How would you rate the overall selection of trainings offered to you by Nokia,
based on how available they are to you?

Soronként csak egy ovalist jeldljon be.

Not at all available

10

Very Available
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14.

How would you rate the overall selection of trainings offered to you by Nokia,
based on how interesting you find them?

Soronként csak egy ovalist jeldljon be.

Not at all interesting

10

Very Interesting
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15.

How would you rate the overall selection of trainings offered to you by Nokia,
based on how useful you find them for your day-to-day work?

Soronként csak egy ovalist jeldljon be.

Not at all useful

10

Very useful
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16. Which of the below reasons affects your participation in trainings offered by
Nokia? You can select multiple reasons.

Valassza ki az 6sszeset, amely érvenyes.

Lack of time due to workload
Selection of available trainings is not interesting

I'm not aware of the trainings or courses | would be eligible to attend
I'm not familiar with the internal systems and platforms

Egyéb:

17. How much time on average do you spend in a month on developing your
professional skills and knowledge?

Soronként csak egy ovalist jeloljon be.

None to a few hours
A few hours to 8 hours
8to 16 hours

More than 16 hours

18. How much time on average do you spend in a month on developing your
competencies, either by attending tranings, or reading books?

Soronként csak egy ovalist jel6ljon be.

None to a few hours
A few hours to 8 hours
8 to 16 hours

More than 16 hours
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19.

20.

From the above, how much development is organized by the company, and how
much privately?

Soronként csak egy ovalist jeldljon be.

Organized entirely privately

Organized entirely by the company

How much time on average do you spend a month on developing your core
competencies?

Soronként csak egy ovalist jeloljon be.

None to a few hours
A few hours to 8 hours
8 to 16 hours

More than 16 hours
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21.  Fom the above, how much development is organized by the company, and how
much privately?

Soronként csak egy ovalist jeldljon be.

Organized entirely privately

Organized entirely by the company

22.  Which of below factors are the most important to you when choosing a particular
training?

Vdlassza ki az 6sszeset, amely érvényes.
Accessibility
Ease of Use

Relevance to current position
Flexible timing
Interesting topic

In this section, you are going to read a few statements about the importance

of trainings and development. Please indicate whether you agree, or disagree
with the statements
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23.

Soft-skill and Hard-skill trainings are important in carrier development, and can
have an effect on career options

Soronként csak egy ovalist jeldljon be.

Strongly Disagree Agree

Strongly Agree
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24,

Trainings organized by Nokia are generally more favorable to me, than tranings
outside of the company

Soronként csak egy ovalist jeldljon be.

Strongly Disagree Agree

Strongly Agree
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25.

| think mandatory trainings in Nokia are sufficient for my personal development, |
don't need to attend any other sessions

Soronként csak egy ovalist jeldljon be.

Strongly Disagree Agree

Strongly Agree
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26.

Trainings (both soft-skill and hard-skill) are only necessary until a desired career
goal is achieved, there is no need to continue training myself past that point

Soronként csak egy ovalist jeldljon be.

Strongly Disagree Agree

Strongly Agree
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27.

Developing skills related to my position and my field of work, are more important
to me than developing my competencies

Soronként csak egy ovalist jeldljon be.

Strongly Disagree Agree

Strongly Agree
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28.

| would rather spend time developing my professional qualities, than my
competencies

Soronként csak egy ovalist jeldljon be.

Strongly Disagree Agree

Strongly Agree
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A hallgat6 neve: Pocza Zoltan
A Hallgaté Neptun kédja:  UPKGNI
A dolgozat cime: Vezetd beosztasu munkavallalok kompetenciafejlesztéssel

kapcsolatos attitiidjei egy multinacionalis vallalatban
A megjelenés éve: 2023

A konzulens tanszék neve: Huméntudomanyi és szakképzési Tanszék

Kijelentem, hogy az altalam diplomadolgozat egyéni, eredeti jellegii, sajat szellemi
alkotdsom. Azon részeket, melyeket mas szerzOk munkdjabol vettem at, egyértelmiien
megjeloltem, s az irodalomjegyzékben szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal valotlant allitottam, tudomasul veszem, hogy a Zarovizsga-bizottsag
a zardvizsgabol kizar és a zarovizsgat csak 1j dolgozat készitése utan tehetek.

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

Tudomasul veszem, hogy az 4ltalam készitett dolgozatra, mint szellemi alkotas
felhasznalasara, hasznositdsara a Magyar Agrar- ¢és Elettudomanyi Egyetem mindenkori
szellemitulajdon- kezelési szabalyzataban megfogalmazottak érvényesek.

Tudomasul veszem, hogy dolgozatom elektronikus valtozata feltoltésre keriil a Magyar

Agrar-
és Elettudoményi Egyetem konyvtari repozitori rendszerébe.

L,

ﬁallgato alairasa

Kelt: 2023. aprilis 28.

1 A megfeleld dolgozattipus meghagyéasa mellett a tobbi tipustérlendd.
2 A megfeleld dolgozattipus meghagyédsa mellett a tobbi tipustorlendd.
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KONZULTACIOS NYILATKOZAT

Pocza Zoltan hallgatd (Neptun azonositéja:UPKGNI) konzulenseként
nyilatkozom arrél, hogy a diplomadolgozatot attekintettem, a hallgatét az irodalmi
forrasok korrekt kezelésének kovetelményeirdl , jogi és etikai szabalyairol
tajékoztattam.

A diplomadolgozatot a zarovizsgan torténd védésre javaslom.

A dolgozat allam- vagy szolgalati titkot tartalmaz: igen nem*!

Kelt: 2023 v 04 ho_ 28 nap

Z/Z( (@ Z@&w %@L?f

Belso konzulens
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A DIPLOMADOLGOZAT TARTALMI KIVONATA

Munkavallaléi kompetenciak szerepe és lehetéségei a munka vilagaban: Vezet6 beosztasu
munkavallalok kompetenciafejlesztéssel kapcsolatos attitiidjei egy multinacionalis
vallalatban

Pocza Zoltan
Emberi er6forrds tandcsado, mesterképzés, levelezd tagozat
Vidékfejlesztés és Fenntarthaté Gazdasag Intézet

Bels6é témavezetd: Dr. Suhajda Csilla Judit, egyetemi docens, Magyar Agrar- ¢és

Elettudomanyi Egyetem

Az egész ¢€leten at tarto tanulés, a kompetenciak fejlesztése és a digitalis kompetenciak mind
olyan, a mai modern ember szamara fontos teriiletek, amelyek meghatdrozzak a munkahelyi

teljesitményt, és az egyén karrieratjat.

Kutatdsom soran egy multinacionalis telekommunikécios vallalat szemszogébdl vizsgaltam
meg a munkavallalok rendelkezésére allo képzési és fejlesztési lehetéségeket, valamint vezetd
beosztasi munkavallalok attitiidjeit mértem fel kérdéives modszerrel egyfeldl a vallalati

képzésekrdl, masrészrol a szakmai €s kompetencia alapu onfejlesztésrol.

Kérdoéives kutatasomban 106 {6 vett részt a vallalat vezetd beosztast dolgozoi koziil, a vilag

minden pontjarol.

Eredményeim alapjan, hogy a képzési rendszer miikodése elfogadhat6, hasznos a
munkavallalok napi munkavégzésében. A munkavallalok is elégedettek a képzési platformmal

¢s a képzési portfolidval, jobban preferaljak a vallalati, mint a mashol elérhetd képzéseket.
Kutatasom kiértékelése utan javaslom a munkaltaté szamara, hogy biztositsanak tobb idot a

munkaltatok szamara a képzések teljesitésére, tovabba proaktivan kérjék ki a munkavallalok

véleményét és visszajelzését az elvégzett képzésekrol, és a képzési igényekrol.
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