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1 Bevezetés

A vizsgélat és az elemzés célja, hogy bizonyitdst nyerjenek a feltevéseim. Az elsd
felvetésem, miszerint a munkahelyi képzés, tanulas jelenléte és lehetdsége meghatarozo
eszk6z a munkaerd megtartasban a munkakorhoz mért korrekt bérezés mellett. A
koztudatban altaldban azt kommunikalja mindenki, hogy olyan munkahelyet keresnek az
emberek, amelyek jol fizetnek. A jo fizetés mellett — szamomra legaldbbis — szdmtalan mas
fontos tényezd is van. A munkaerd megtartas egy koltséges folyamat, - hiszen torekedni kell
a munkavallal6i elégedettségre — viszont kevesebb veszteséggel jar, mint a fluktuacié. A
munkaerd megtartas véleményem szerint azért fontos, mert nagyon sok pénzbe keriil(het) a
vallalatnak egy felmondott, esetleg elbocsajtott alkalmazott potlasa. Ilyen koltségek lehetnek
példaul a toborzasi koltségek, az 11j kolléga betanitdsa (hisz érdemi munkat csak késébb tud

végezni), a mentoralasi folyamat.

A masik feltevésem, amelyet fontosnak tartottam vizsgalni, hogy a mobilités a vajon tényleg
inkabb a fiatalabb generaciora jellemzd?
A kutatasi kérdéskorokben az aldbbiakat vizsgaltam:

- nemek szerinti megosztas

a generaciok eloszlasa

- iskolai végzettség

- lakhely, illetve munkahely szerinti eloszlas

- munkahely tevékenységi kore szerinti eloszlas

- munkavégzés jellege, illetve beosztas szerinti arany

- tamogatott képzési formak

- vallalati képzések jelenléte (vallalati-, illetve sajat finanszirozas)
- munkaerd megtartd rangsorolasa

- munkaerd megtartd eszk6zok jelenléte, illetve a feléjiik irdnyuld igény

A vizsgélatot kvantitativ moddszerrel végeztem. Célcsoport megvalasztdsanal fontos
figyelmet forditottam arra, hogy a vizsgalt személy aktiv dolgozo legyen ¢€s lehetdség szerint
minden generacidt érintsen. A Social Media adta lehetdséggel — az irrelevans eredmények
kikiiszobolése miatt - nem ¢éltem. Felkerestem kiilonboz koz- és versenyszféraban
tevékenykedd vallalatokat és e-mail cimekre kiildtem el az online kérdéiv linkjét. A csalad,
baratok ¢és ismerdsok korében kiosztottam papiralapu kérdoéiveket, igy néhany eredményre

sikertilt igy is szert tennem.



2 Szakirodalmi attekintés

2.1 A munkahelyi tanulas és képzések, mint munkaer6 megtarto eszkoz

A HR szervezetek fokuszaba mara egyre inkabb a munkaerd megtartasa keriil, hiszen ezzel
rengeteg, a fluktudcioval jard koltséget és energiat lehet megsporolni. A munkatarsak
megtartasa a legtobb helyen tabu témanak tiinik elsére, azonban nagyon fontos, hogy
kommunikaljunk errél. Legtobben azt gondoljak, hogy munkatarsakat megtartani kizardlag
pénzzel lehet, de ez tévhit. Sok mas fontos munkaerd megtartd modszer 1étezik, amivel el
lehet érni, hogy egy szervezetnél kevés legyen a fluktuacid. A munkahelyi tanulds egyik
legfontosabb motivacios forrasa kétségteleniil az adott munkahelyen nyujtott szolgaltatas
mindségének javulasa. Ez nem valtozik, akar magéntulajdonban 1évo, akar allami vallalatrol

van szo.

Kommunikaci6, emberség ¢és tapintatos viselkedés

Az 0szinte kommunikaci6 nem csak az emberi kapcsolatok, de egy munkahely miikodésének
is az alapvetd mozgatorugdja. A munkavallalok fontosnak tartjak, hogy vezetdjiik idOszerti
¢s konstruktiv beszélgetést folytasson veliink a teljesitménytikrél, munkajukrol. Az éremnek
sajnos két oldala van. Alapként elvart minden munkavallal6 szdmara, hogy a munkahelyére
ne kelljen kedvetleniil bemennie reggelente. A kedvetlenséget okozhatja minden helytelen
kommunikécid a vezetok részEérdl, egy kevésbé tapintatos megnyilvanulas, vagy csak egy

olyan széhasznalat, mely arra utal, hogy barki barmikor helyettesithetd.

Mentoralas a kezdeti id6szakban

A munkavallal lojalitdsat mar a munkéba Iépésének elsé napjan meg kell alapozni. Fontos,
hogy kell6 tiirelemmel és odafigyeléssel vezessiik be a vallalat mindennapjaiba. Sokkal
hamarabb beletanul a munkéjaba és rovidebb 1d6 alatt képes a szervezet teljes jogu tagjava
valni az 1j alkalmazott, ha a kezdeti idészakban egy segitd mentor kiséri utjan. A segitd

mentor feladatai:

- munkahely altalanos bemutatasa, munkahelyi szerepek ismertetése és az ala-
folé-, mellérendeltségi kapcsolatok tisztazasa
- bemutatja a dolgozokat az j kolléganak

- megismerteti munkakore 1ényegével, tAmogatast nyujt ebben



- megvalaszolja az 0j alkalmazott kérdéseit

- tudésat megosztja a munkavallaloval

Korrekt bérezés, béren kiviili juttatasok, bonuszok

A szervezet altal elvart teljesitménynek, kompetenciaknak és a kotelezd munkaidének
megfeleld bérezés az egyik legalapvetObb megtartasi stratégiai eszkéz. A dolgozoknak ez
mar a munkakeresés szakaszaban egy meghatdrozd tényezd. A munkaltatoknak
folyamatosan értékelni és modositani kell a fizetést, hogy az egyenes aranyban legyen a
munkaerd aktualis produktivitdsaval. Tovabbi eldnyt jelent a munkavallalok szemében, ha a

bériik juttatdsokkal, cafetéridkkal egésziilnek ki. Ezek lehetnek:

- pénzbeli bonusz (pl. negyedévi, év végi)
- Onkéntes nyugdijpénztari timogatas

- Onkéntes egészségpénztari hozzajarulas
- fizetett szabadsag

- melegétkezés biztositasa

- Széchenyi pihendkartya

- céges telefon/laptop/autd biztositasa

Erdfeszitések jutalmazasa

A munkavallalok lojalitasat a - szervezet felé - segitheti, ha nem csak az elért eredményeit
dijazzédk, hanem elismerik az abba fektetett munkajat, idejét és energidjat. Lehet jo
eredményeket elérni kevés munkaval és lehet kudarcot vallani a cél elétt komoly
eréfeszitésekkel. Ertékelni kell a munkavallalok minden igyekezetét, amivel arra

0sztondzziik dket, hogy tovabbra is maximalis odaadassal végezzEk a munkéjukat.

Rugalmas vagy tdvoli munkavégzés lehetosége

A rugalmas munkaidd és/vagy a tavoli munkavégzés (Home Office) ma szinte mar egy
alapvetd igény a dolgozok részérdl, foleg a fiatalabb, Z generacié korében. Ez a megoldas
elotérbe keriilt a COVID-19 jarvany iddészakaban. Az alkalmazottak vilagszerte
megtapasztaltdk, milyen egy ilyen munkarendben dolgozni, amihez sokan maig
ragaszkodnak. A munkéba be- és hazajaras idejét meg lehet sporolni, ezért kényelmet és

szabadsagot ad, ami megkonnyiti mindennapjaikat, ugyanakkor folyamatos munkavégzést



jelent szamukra. Ez a munkavégzési lehetdség nagy mértékben csokkenti a stresszt és noveli

a megtartas aranyat.

Szakmai fejlodés lehetdségének a biztositasa

Ez kiilonos jelentdséggel bir, hiszen a Z generacio akar kevesebb fizetésért is képes munkat
vallalni, ha a cég biztositja szdmdra a sziikséges készségek megszerzését a karrierjiik
elérehaladdsahoz. A képzések, tanfolyamok sziikségességét tovabb fokozza a technologia
folyamatos fejlédése, ami altal az iizleti kovetelmények is novekednek. A munkavallalok 1j
kompetencidkra tesznek szert, ezaltal uj tudasokra tesznek szert. Ez nagyobb 6nbizalmat ad
nekik, sokkal jobban megbecsiilik a munkajukat, ezért esélyiik an egyre magasabb szintre

keriilni a ranglétran.

Munka-magénélet egyensulyanak megdrzése

Az életlink jelentds részét a munkahelyen toltjiik. A munka sohasem fogy el — radikalisan
fogalmazva — ezért kdnnyen a rabjava valunk és a munkaidon tal is bent vagyunk az
irodaban, ami a maganéletiinket negativ iranyba befolyasolhatja. A munka-maganélet
egyensuly kiilonosen a gyermekes munkavallaloknak nagyon fontos. Ha ez az egyensuly
megvan, a dolgozo elégedett a munkahelyével. A munkaaddknak fel kell ismernitik ezt, hogy
az alkalmazottaknak a munkajukon kiviil is van életiik és ezt megfeleld idogazdalkodassal

tiszteletben kell tartani.

Torddés

Az alkalmazottak lojalitdsat ugy is fokozhatjuk, ha a vezetd rendszeresen és Oszintén
érdeklodik, testi és lelki allapotunk feldl. Ezaltal érezteti a vezetd a dolgozodval, hogy fontos
a szamara. Sok esetben a dolgozok nem a munkahelyet, hanem a munkaltatojukat hagyjak

ott. Ezért fontos a bizalom, a jo kapcsolat kiépitése, ami nagyfoka megtart6 erével bir.

2.2 A munkahelyi tanulas

A munkavallalok szerint a tudasuk felét a munkahelyiikon szerzik meg. Fontos, hogy a

munkaltatd tdmogassa a dolgozok fejlesztését, mely fontos munkaeré megtartod eszkoz.



A munkahelyi tanulas elényei 8 pontban:

1. Egyéni fejlesztés

Egyfeldl a tanulds karbantartja az agyat, javitja a memoridt, mozgasban maradnak a
sejtszintll folyamatok, sot, aki rendszeresen tanul felnéttként, tovabb marad fitt és fiatal.
Masfeldl jo hatdssal van az 6nbizalomra, dnbecsiilésre, nem utolsoé sorban az 6néletrajzban
is jol mutat, tehat tanuld munkatarsaink mindenképpen elégedettebbek és értékesebbek

lesznek.

2. Motivacid

Emellett akit fejlesztenek, az fontosnak érzi magit a szervezetben, motivaltabb lesz a

crer

mindkettdjiiknek perspektivat ad.

3. Hatékonyabb munkavégzés

A munkahelyi képzések ma mar fokuszaltan a napi munka megkonnyitését célozzak,
az aktiv, gyakorlati készségfejlesztés kozben a tanulok érezni fogjék, hogy konnyebben
birkdznak meg a napi feladatokkal. Ha tamogat6 oktatoval és testre szabott tartalommal van
dolguk, nemcsak azonnal hasznalhat6 tudast szereznek, de folyamatos segitséget kapnak
példaul prezentaciok eldkészitésében, e-mailek megvalaszolasdban vagy meetingeken valo

eredményes részvétel nyelvezetében.

4. Kikapcsolodas, valtozatossag

A napi feladatok monotonitdsat megtori példaul a nyelvora, és amellett, hogy szervesen
kapcsolddik a munkahoz, megmozgat, izgalmat jelent, varni lehet, kellemes szinfoltja a

napnak.

5. Jaték

Talan vicces, de a felndttek tanuldsdban ugyanolyan kiemelt szerepe van a jatékos
feladatoknak, mint a kisgyerekeknél. A komoly feleldsséggel jaro és feszitett munka mellett
mi lenne izgalmasabb, mint jatszani? A munkahelyi képzések szuper terepet adnak a

jatékoknak ¢és az aktiv tanulasnak!



6. Csapatépités

Csoportban tanulni az esetek 99%-ban viddm dolog, aktiv feladatokkal, viddm
kommunikécidval telnek a nyelvorak, tréningek. Sokszor mas oldalarél ismerhetjiik meg a
kollégainkat, a pArmunkak, csoportmunkak kozben kialakul egy tamogatéd kapcsolat, és az
egészséges versengés is megjelenik, ami még jobb teljesitményre sarkall. A legtobb képzés

tehat egyértelmiien formalja a csapatot, javitja az 0sszetartast.

7. Versenyhelyzetet

A tanulds, ahogy a gimnaziumban vagy az egyetemen, komoly megmérettetés. Akar
egynapos tréningen kell bizonyitani ratermettségiinket, akar a nyelvtanulés folyamataban,
biztos lehet benne a HR-es kolléga, hogy a kollégdk kozott versengés lesz a
legszorgalmasabb, legtobb pontot elért, legjobban besz¢éld cimért. Ez a fajta versengés

felkavarja az allovizet, pozitiv hatast kelt és sokaknak igen motivalo.

8. Lojalitas

A képzések felsorolt hatasai miatt az a szervezet, aki rendszeresen biztosit munkahelyi
képzéseket munkatarsai szamara, vonzobb munkahely lesz, és kollégai lojalitasa erésebb
lesz. (Molnar M.: (2018) https://epale.ec.europa.eu/hu)

2.3 Tréning fogalma, kialakulasa, magyar gyokerei

Tréning fogalmanak meghatarozésa

A tréning fogalmat a magyar nyelv értelmezd szotar 'edzés, gyakorlat, valamire valo
gyakorlasként' hatdrozza meg (elsddlegesen a sport teriiletére vonatkoztatva). A tréning sz6
(fogalom) az oktatastechnoldgia hazai térhoditasaval keriilt az oktatas/képzés
szakkifejezései sordba, az angol nyelvii szakirodalom nyomén. A training (training of
teachers = tanarképzés) egy tevékenység, egy hivatds gyakorlasara vald felkészités, vagyis

a képzés magyar fogalménak tartalmaval azonosithato.

Kiscsoportos (altalaban 5-20 6) készségfejleszté modszer képzett vezetd (tréner) kozvetlen

iranyitasaval adott, altalaban szlik témakor koré szervezddve. Iranyitott, tapasztalati tanulés,
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amelynek célja egy adott készség fejlesztése a személyiség feltarasan keresztiil a valosdghoz
hasonlo feltételek mellett. Leggyakoribb témai: 6nismeret, tdrsismeret, szocialis és vezetdi
készségek, egylittmiikodés, hatékony kommunikacio, problémamegoldas, csoportfejlesztés.

(Juhasz 2009)

A szervezetek legfontosabb feladatai kozé tartozik a dolgozok fejlodését segitd képzések
megszervezése, s ezek kozott is kiilonleges helyet foglal el az 1946-ban Connecticutban
elinditott tanulocsoportos képzés, a T-csoport, a ,,sensitivity training”, melynek elsodleges
hatasa az Onismeret, tarsismeret, ami egy munkahelyi kdrnyezetben a munkahelyi csoport
megismerését (Klein 2001), a tagok un. Johari ablakan (1. dbra) a Nyilt teriilet ndvelését, s

ezzel egyiitt a csoport hatékonyabb munkavégzését segiti. (Rudas 2009)

. En ismerem, En nem ismerem,
jOha ri ablak tudom magamrél Nem tudom magamrél

Nyilt terilet
Masok ismerik, Masok szémara
tudjak rélam észlelhetd
tulajdonsag

Vak teriilet
Masok észlelik,
én nem

Masok nem Rejtett teriilet Tuda'_t_talan
ismerik, Masok elél teriilet
nem tudjak széndékosan Viselkedések,

elrejtett cselekedtetek
tudattalanok

rélam

1. dbra Johari ablak Forrds: Rudas 2009
A T-csoport modszertan, azaz tréningmoddszertan, csoportdinamika moddszertan
(csoportnyomas, viselkedésvaltozas). Kurt Lewin német szdrmazasu szocidlpszichologus
volt, aki vizsgalta, hogy a csoportok hogyan muikodnek. 1940-45 kozott alapitotta meg
laboratoriumat és 1949-50-ben volt a T-csoportos modszer. Kisérlete volt, amerikai pilotak
korében, akiket a habortba eléitéletességgel készitettek fel a gyilkolasra, azonban a haboru
utan meg kellett sziintetni az elditéletességiiket. 300 f6 pilotat 100-100 f6s csoportokra
bontottak €s két pszichoterapeuta figyelte oket, akik visszajelzéseket adtak. Késobb 15-20
f6s csoportokra kicsinyitették le a csoportos vizsgalathoz. T-csoport alapelve a visszajelzés

kérése.



A tréning egy olyan interaktiv, kiscsoportos képzés, melynek célja a készségek, képességek,
¢s/vagy a tudas fejlesztése, bizonyos ismeretek atadasa és az attitlidvaltozas. A tréningek
segitségével kompetencidk fejlesztése valosul meg szocidl-és szervezetpszicholdgiai
ismeretek segitségével. Jellemzdjiik, hogy védett kornyezetben torténnek, strukturalt

gyakorlatok felhasznalasaval, a résztvevok visszajelzései alapjan. (Klein 2016)

A tréningek kialakuldsa

A tréning elézményei egészen az Okorig nyllnak vissza. A gordg Arisztotelész iskolai
formatol eltéré csoportos tanitasi modszere, vagy Szokratész vitatkozast tanitd miivészete,
az oOkori misztériumjatékok mind hozzdjarultak a tréning modszer gyokereinek
megalapozasdhoz. A mddszer elsé tudoményos alapjai, melyek a csoportok hatékonysagat
kutattdk azonban a XX. szdzadban alakultak ki. (Juhédsz, 2009) A moédszer szociologiai
(csoportpszicholdgiai), szervezetfejlesztési €s pszicho analitikai szemléletben keriiltek

vizsgélatra.

J. H. Pratt, - a bostoni korhazi tiid6gyogyasz - a tuberkul6zis kapcsan kialakitott egy hetente
Osszetalalkozo kiscsoportot. Az iiléseken 15-20 {6 vett részt. A kezelésiik altali
csoportterapids modszerével vizsgalta ¢és bizonyitotta a csoportdinamika hatisat a
gyogyulasra. Felismerésével egyidejiileg a hatékony csoportpszichologiai modszerek
alkalmazdsa megindult a gydgyintézetekben. A XIX. szdzad végétdl S. Freud a
csoportanalizis sordn az egyént érd hatdsokat kutatta, amik alapjan az egyén viselkedése
megvaltozik a csoportban. A csoportkutatdsok részévé valt a csoporthatdsok, szerepek
személyiségfejlesztd erejének vizsgalata. J. L. Moreno kidolgozta a pszicho drama
moddszerét, amiben szerepjatékok alkalmazasaval az egyén rejtett emociodit figyelte meg,
mellyel az egyéni tanulast, fejlodést segitette. K. Hahn a tapasztalati tanulést az egyén
legnagyobb szocidlis készségfejlesztd €és személyiségfejlesztd sajatossagaként vizsgalta.

(Rudnak, 2015)

A mai tréningmoédszer atyja Kurt Lewin — német szarmazasu szocialpszicholégus - volt,
ugyanis 0 az, aki a mai emberi eréforrasok teriiletén alkalmazott T-csoportokat (T-csoportos
modszer) elsdként megalakitotta. A masodik vilaghadbor utani faji és vallasi elditéletek

megszlintetésének hatékony eszkdzeit tanitotta vezetOknek. 1947-ben létrehozott egy
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Tréning laboratériumot a  csoportdinamikai kutatasaihoz, ahol vizsgélta a
viselkedésvaltozast a csoportfejlodés egyes szakaszaiban, a csoporttd valas folyamatat, a
csoportnyomds hatésait, a szerepdifferenciadlodast és a vezetési stilusokat is. A kutatdsi
modszerei alapjan megalkotta a viselkedésvaltozas folyamatat, ami a tréningek
hatékonysagat és a modszer tovabbi fejlédését eredményezte. T-csoportjanak alapelve a
visszajelzések kérése volt. ,,Programja tartalmazta az aldbbi tréningelemeket: tobbféle 12
modszer, gyakorlatelemzés, csoportmunka, napi visszajelzés a résztvevok viselkedésérol és

azok hatasarol, utokovetés.” (Rudnak, 2015)

Olyan humankdzponti pszicholdgiai csoportmddszer kialakitasat jelentette, ami a 2.
alapjait Freud fektette le, de Wilfred Bion — a londoni Tavistock Intézet vezetdje -
munkassaga is kiemelkedd eredményeket ért el a 1élektani elemzések terén, 6 irta le a
»csoportfolyamatok szervezddésének, szakaszainak és miikodésének elméletét.” (Rudnak,

2015)

A tréningmodszer alkalmazasa az 1980-as évektdl indult robbanasszeriien elterjedésnek
elészor Nyugat-Eurdpaban, majd keleten is. Azdta a szervezetek életébe beépiilt a fejlesztési
programokba, és a mindségi jellemzdire egyre nagyobb igény keletkezett , kifinomult célok,
szakmailag megalapozott tréningprogramok igénye, professzionalis, jol felkésziilt
trénerekkel ,kezdeti tréningek elsddleges célcsoportjai az iizletkotdk és ligyfélszolgalati

munkatarsak voltak”. (Juhasz, 2009)

A tréning magyar gyokerei

Az UNIDO projektnek kdszonhetden az 1970-es években elindult hazdnkban is a szervezett
tréningképzés. (Barlai, 2017) Az ENSZ iparfejlesztési szervezete (UNIDO) tréninget tartott
Magyarorszagon, mely hdrom indiai szarmazasu amerikai tréner: Manohar Nadkarni, Uday
Parek, és I Mehta eldadasaban keriilt prezentalasra. Az els6 hazai kdzremlikodénk Varga
Karoly, aki a Magyar Tudomanyos Akadémia Szociologiai Intézet szociologus volt, aki a
bemutatd szakmai iranyitasaért is felelt. 1979-ben az UNIDO elvallalta 15 tréner képzését —
15 f6bél 11-en az EGSZI munkatérsai (szervezék, mérnokok) voltak, 3 6 vezetSképzéssel
foglalkoz6 (1 {6 tanar, 2 f6 kozgazdasz), valamint a Magyar Tudoményos Akadémia fiatal

kozgazdasza -, mely projekt vezetdje lett Manohar Nadkarni, az Indiai Viselkedéstudomanyi
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Kozpont elndke, nemzetkozi tanacsado. A tréneri képzésekben valo részvételével és Gijszerii
szervezetfejlesztési ismereteivel McClelland teljesitménymotivacids kutatasaiban is

kozremiik6dott a tréner szakmaban jelentds €rtékeket teremtett hazankban.

»A trénerképzés célja az emberi eréforrds fejlesztésére alapozva a magyarorszagi
szervezetfejlesztés meginditasahoz kiképezni az elsd szakember csoportot.” (Rudnak, 2015).
Ennek alapjan 1983-t6l a hatékonysag novelése érdekében mar szervezetfejlesztésben €s
vezetOképzésben vettek részt a hazai trénerek. Két témaban is tovabbfejlesztés indult,
ugyanis Barlai Rébert, Lovey Imre és Torma Kalman trénerek elkezdtek inditani 6nismereti
¢s szocidliskészségfejlesztési tréningeket. A 1990-es évektdl Barlai Robert és Torma
Kélman ezzel elkezdték a trénerképzé munkat. Lovey Imre, kozgazdasz, szociologus és
vezetési tanacsado alapitdsaban 1986-ban megalakult a Szervezetfejlesztok Magyarorszagi
Tarsasaga. Lovey Imre késébb Manohar Nadkarnival kdzdsen szerzett kontinenseken ativeld
tapasztalatokat a hatékony szervezeti miikodés eszkozeirdl. A tréneri szakma rendhagyo
sziiletésnapja alkalmabol, 2021.03.04.-¢én a Tréneri Edzotabor Egyesiilet megszervezte
kozosségi oldalan Magyarorszag elsd trénereinek talalkozojat, lehetdséget adva a tréneri
hivatas gyokereinek megismeréséhez, melyen 42 év oOta eldszor taldlkoztak egymassal a
tréneri szakma alapozoi, uttoréi. Ezzel a tréneri ,.csoporttaldlkozén” megkezdddott a
torténetek elsé kézbdl vald, legendas megosztasa €s a tréneri palya elsd kockai is helyiikre
keriiltek. Az elmondott informéciok szerint az UNIDO egy millié dollarral tdmogatta a
képzést, fedezve ebbdl tizenkét ember bérét (atlagjovedelmét) egy egész évre, a

terembérléseket ¢s a kiilfoldiek dijat. (Tréneri Edzdtabor, 2021).

A résztvevok tréner szakméhoz valo kapcsolodasa tobb oldalrol is érintve lett a taldlkozo
alkalmaval. Eszerint Mladanecz Mariat, Lovey Imre hivta meg az Orszagos Vezetoképzdbe,
ahol Varga Karollyal tobb projektben is részt vett. Mladanecz nem gondolta akkoriban, hogy
valami teljesen Uj elinditoi lesznek, de az, hogy ennek részese lehetett hozta meg a gyokeres
fordulatot szamara a szakmai életutjaban, és visszaemlékezve élete szerencséjének bélyegzi
a torténteket. Két indité tréning volt a palyafutdsaban, melybdl egyet felsdvezetoknek
(amerikai-perzsa tréner), egyet a kozépvezetOknek (Nadkarni és két segitdje) tartottak
Balatonfiireden. Lovey Imre és Barlai Robert altal véleménye szerint magasabb szinteket ért
el a képzés. Ez a tudas beszivargott az Orszagos Vezetoképzd tanfolyamain keresztiil az
tizleti vérkeringésbe, €s a vallalatok tomegesen kiildték ide a vezetdket képzésre. Ezzel az

elsd piacorientalt cég lettek a tréningtevékenységet illetden. (Tréneri Edzétabor, 2021)
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Torma Kélman programtervezd szamitastechnikust a szociologia, szervezet pszichologia
iranti érdeklddése, majd megkeresésére Varga Karoly terelte a tréneri karrier felé, amit maig
aktivan miivel. A talalkozon megosztotta 1981-es Agardon késziilt fényképét a
bucsuvacsorardl, melyen Nadkarni, Tuska Andras és Lovey Imre beszélget. Szerinte két fajta
képzési vonal volt, egyrészt a Nadkarni-féle, masrészt a Varga Karoly altal készitett
szociologiai felméréseké, ezaltal a tarsasag is kétpolusu lett. Az agardi bent lakasos tréning
napirendje elmondasa szerint két intenziv szakaszbol allt: 3 o6rabol délelott €s 3 6rabol

délutan. (Tréneri Edz6tabor, 2021)

A tréneri szakma torténetében mérfoldkonek érzi:
- akeépzések felkarolésat, és a tréneri tanfolyamok hivatalos elindulasanak lehetdségét,
- majd a sajat ismeretségi korben valo tréningek lebonyolitasat,
- iskolédkban a tanaroknak is tovabbképzési formava valt az 1j, tréneri szemlélet,
- attraktiv volt a szakma a tanarok, vezetok, pszichologusok szdmara, mivel érdekes,
hatasos ¢és jovedelmezod is,
- kilépés a keretbdl, a *80-as évek ujra valo torekvése,

- hatarok megnyilasaval a trénerek bearamlottak.

Palyi Andras hasonldéan mas teriiletrdl érkezett, ugyanis szamitégép programozo volt, mikor
egy felkérést elvallalt - a pszichologidt addig nem tanulva — és azutan csaladi tréningeket
tartott vallalati szféraban, igy hazai Uttordje volt a workshopnak, csapatépitésnek. (Tréneri
Edzétabor, 2021) Tanczos Gabor szerint a hazai tréningek elterjedésében nagy szerepet
jatszott a projekt EGSZI (Epités Gazdasagi és Szervezési Intézet) altali befogadasa, melynek
a Balatonfiireden, Varga Karoly ¢és trénertarsai altal eldadott elsé bemutatkozo,
vezetdségnek készitett tréning volt az indikatora. Elmondésa szerint az EGSZI figazgatoja,
Dr. Gerd Istvan, aki rendkiviil innovativ, impulziv és kreativ tag volt, mar az elején
felfedezte az iizleti szempontot, ¢és azt hasznos moddszernek itélte az épitdipar
vallalatszervezéséhez.

A trénert lélek idomarnak, 1élek masszrnek tekintette a szervezetben. Akkoriban még a
tréning szot is meg kellett ismertetni a tarsadalommal. Gerd hatdsara- OVM-be hivatalbol
kiildtek a vezetdket kiképezni — Tanczos résztvevoként vett részt a tanfolyamon, ahol
Nadkarni képezte ki, akitdl sokat tanult az emberkézpontu szervezetfejlesztésrol, nem érezve

a nyelvi kiilonbségek akadalyait. Eleinte teljesitménymotivaciot ndveld modszerként
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kezdték a munkat, mely egyfajta holabda modellként képes lehet hazankban is elindulni és
sikertorténetté valni. Hamar elterjedt a tréning élvezetes hire, ami beszivargott a cégekhez.
A tanfolyamrol sok olyan gyakorlati modszert vitt magaval, melyeket mai napig mind

munkdja, mind maganélete soran hasznositani tud. (Tréneri Edzdtabor, 2021)

2.4 A tréning elokészitése,

A tréning, mint komplex képzés, tovabbképzés

A komplexitas azt jelenti, hogy a feldolgozott ismereteket a résztvevok a gyakorlatban
alkalmazzdk ¢és visszacsatoldsa soran szereznek visszajelzést a személyiségiik,
tevékenységiik alakulasardl, fejlodésérdl. A tréning moddszer komplexitdsa abban
mutatkozik meg, hogy a "klasszikus" oktatasi-képzési eljarasok elemeit 6sszegzi, célnak
megfelelden illeszti be a folyamatba. Jelentds teret képvisel a szakirodalmi anyag elézetes
¢s folyamatos feldolgozasa, az eldadas jellegli kozlési forma jelenléte, valamint dominans
tényezoként a résztvevok aktivitdsara épitd eljarasok alkalmazéasa, a megbeszélés, a vita és
a workshop (muhelymunka) beillesztése. Fontos tényezd az, hogy a képzési csoport
(tanulocsoport) minden tagja aktivan vegyen részt az elméleti ismertek feldolgozasaban,
hogy erre ¢épiilhessen az alkalmazas, az elsajatitottak gyakorlatba illesztése ¢és

visszacsatolasa.

A komplexitas nagyon lényeges eleme az, hogy nemcsak a megismerés, elsajatitas valosul
meg a folyamatban, hanem a résztvevok a megszerzett tudasukat a sajat tevékenységiikre
jellemz0 helyzetekben alkalmazzak. Ez az alkalmazasképes tudas, amely azt jelenti, hogy az
elsajatitott ismereteket a résztvevok a munkdjukra jellemzd helyzetekben képesek

alkalmazni.

A tréning eldkészitése

Amikor felmertil az igény arra, hogy tréningre lenne sziiksége a vallalat alkalmazottainak, a

HR-es a cég vezetdségével egyeztet a fobb igényekrol, célokrol és koltségvetésrol.
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A legrovidebb tréning esetében is el6készité megbeszélésre van sziikség, amikora hallgatok
¢s a tréningvezetd szembesiil a résztvevokkel - a résztvevok a képzési tartalommal - vagyis
nem idegenként tekintik egymast az elsé foglalkozason, ezen tal megtudjak azt is, hogy mi
fog torténni a tréning soran. Pontositjak, hogy egy adott témakdron beliil mit kell kiemelni,
mit tudnak a hallgatok napi munkéjuk eredményesebb végzése érdekében hasznositani. Nem

az éltalanos, hanem a csoport-specifikus elméleti hattérre van sziikség minden esetben.

1. Igények felmérése
- Jelzést kapunk
- Tiineteket észleliink
- Problémat tapasztalunk
- Szervezeti kultarank része a képzés

- Proaktivak vagyunk

2. Szereplok
- Megrendel6-Vezetd
- RészvevOk-Munkatarsak

- Képzd cég-Tréner

3. Megrendel6i/vezetdi igények
- Miért? — a képzés célja
- Mit? — Konkrét képzési forma
- Kivel? — Képz6 cég, tréner, belsd tréner
- Hogyan? — Képzési forma, alkalmazott médszerek
- Mikor? — Képzés ideje, idOtartama, iitemezése
- Hol? — Helyszin (indoor, outdoor) tér (online, offline)
- Kinek? — Résztveviok

- Mennyiért? — Koltségvetés

Résztvevai igényfelmérés, motivaciok feltarasa
e Milyen teriileten van a résztvevOknek problémadja (ettdl fiigg a tréning tipusa
¢s a modszertan)
e Rejtett és nyilt tényezok feltarasa

o Fokalis konfliktus, munka kulttra, széttagoltan dolgoznak a tertiletek
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Ha ,,belsés” tréner csinalja

személyes beszélgetés (formalis, informalis)
csoportos beszélgetés (formalis, informalis)
kérdoiv

korabbi tréningek értékelésénél megjelend igény

belso felmérésék dokumentumai

Ha ,kiilsés” csinélja

vezetdi mélyinterju
munkatarsi interju, beszélgetés
kérdoiv

tigyfél, stakeholder interji

Kérdések, amiket korbe kell jarni:

Milyen a csoport 0sszetétele?

Mi a tréning konkrét célja? (4tszervezés, létszambdvités miatti csapatépités
pl)

Milyen keretek kdzott mozoghatnak id6ben, koltségekben?

Cégrol mit kell tudni, milyen szervezeti célok vannak?

Milyen tréning tapasztalata van a résztvevoknek?

Milyen modszerekkel dolgozik a tréner, milyen tapasztalatai, referenciai
vannak?

Akkreditacidja van-e? (Ha palyazati iton tervezziik megvaldsitani a képzést)
Van-e lehetdség a végén a személyes utokovetésre?

Milyen mérési technikakat alkalmazna, hogy lassuk a fejlédés mértékét
egyéni szinten?

Kérhetiink-e probanapot?

Hogy kezeli a problémas résztvevoket?

Akkor j6 egy tréning, ha az egy folyamatnak a része, vallalati kultirdhoz
tartozik, utdnvéteskor a HR-es a trénerrel egyiitt levonja a kovetkeztetéseket.

(Takacs 2022)
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Modern vildgunkban a folyamatos értékndvekedés céljaval egymast kovetik az Gjitasok, az
attord fejlesztések, melyek fenntartdsdhoz és kiaknazasahoz a tanulds és a fejlddés
permanens folyamatai sziikségesek. A vallalatok a jov6 irdnyaba hajtanak, de ehhez arra van
sziikségiik, hogy a résztvevok szakmai tudasa ¢és készségeik is jovokészek és
mikodoképesek legyenek, vagyis fejlddjenek és alkalmazkodjanak a folyamatosan valtozo
kornyezethez. Az ember fokusza stratégiai megkdzelités szemléletében a szervezetek
tréningekkel, képzésekkel, atképzésekkel tamogatjdk dolgozoikat a valtozo kornyezethez
sziikséges megfeleld, konkrét képességek elsajatitasaban €s azok fejlesztésében. Ezaltal az
egyén érdekeinek, sikereinek és szakmai tuddsdnak megfelelden a szervezetek lehetdséget
adnak a képességeik, készségeik, személyiségiik, viselkedésiik, motivaciojuk, hozzaallasuk
¢s karrierjiik folyamatos fejlesztésére. Kiemelt célja a szervezeteknek, hogy ezen
képzésekkel, tréningkekkel tamogassa a belsd karrierutakat, biztositsa a héazon beliili
szakértelmet, értékelve a lojalitast és novelve az elégedettséget, elkotelezettséget, mely

tényezOk egylittesen hozzdjarulnak egy cég sikeres mitkddéséhez.

A tréning lebonyolitasa

A tréning soran el6térbe keriil6 fobb feladattipusok:

1. Bemelegitd, eldkészitd gyakorlatok
A csoport indulédsat és a késobbi eredményes €s jo hangulatban torténd munkajat segitik a
bemelegitd, elokészitd gyakorlatok. Klasszikusan ide tartoznak a névhuzéassal, nevek

memorizalasaval, névjegykartya készitéssel torténd ismerkedést szolgald feladatok.

2. Interaktiv gyakorlatok
Lényegiik a tagok kozotti interakcid, amikor két vagy tobb személy egymassal verbalis vagy
nem verbalis lizenetet valt. Klasszikusan ide tartoznak a rajzos, az asszociacios, valamint az

érzékelésen alapulo jatékok.

3. Onismereti kérdéivek
Ide tartoznak az un. papir-ceruza tesztek, amiket a résztvevok maguk vagy egymasnak
értékelnek. Az Onismereti kérddivek szerkesztett tesztek, amelyek segitenek az

onfejlesztésben, a személyiség feltarasaban.
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4. Akvariumgyakorlatok
Harom-négy személynek a kor kozepén el kell jatszania egy szituaciot, példaul meg kell
vitatniuk egy kényes témat, meg kell gyéznilik egymast. A tobbiek koriilottiik tilnek, és nem

szolhatnak bele, csak megfigyeldk, a jatek végén a megbeszélés soran valnak aktivva.

5. Csoportos feladatmegoldasok
Ebbe a kategoriaba tartoznak a problémamegoldo jellegli és csoportos élményszerii jatékok,

amikor az egyiittmiikddés és a kozos feladatmegoldas valik dominanssa.

6. Kombinalt feladatmegoldéasok

Ezekben a tipust jatékokban keveredik az egyéni €s a csoportos munka. Barmely feladat
tipus alkalmas arra, hogy annak egyéni vagy csoportos feldolgozasat kdvetden teljeskdriien
megbesz¢éljék a tanulsdgokat, kovetkeztetéseket vonjanak le ¢és kozoljék egyéni

benyomasainkat ¢s a plénum el6tti ismertetéssel tanuljanak a résztvevok egymastol is.

7. Szerepjatékok
Helyzetgyakorlatok, amelyek a legtobb tréning alapvetd feladattipusat képezik, amely
lehetdvé teszi szitudciok, szerepek eljatszasa soran az érzelmi atélést és a tapasztalati uton

torténd ismeretszerzést kockazatmentes helyzetben.

8. Zarodgyakorlatok

A zéarogyakorlatok célja a csoport befejezddésének, a hazatérésnek tudatositasa, a lezaras
¢lményének felerdsitése. Ez kiilondsen fontos az elzart helyen zajlé tréningeknél és a
maratoni csoportokndl. Klasszikusan gyakoriak a megkezdett mondatok befejezésesei,
amikor a tréning egy korkérdéssel zarul (pl. Hogy éreztem magam a tréningen? Mit tanultam
onmagamrol? Mi az, amit magammal viszek €és hasznositani tudom a napi munkamban?),

amire aztdn minden résztvevd valaszol egy mondattal. (Juhasz, 2009)

Konkrét feladati példak

Amikor a tréner megszervezi a jatékot, nagyon lényeges, hogy figyelembe vegye a jaték
céljat, a tudast, a készséget vagy a viselkedésmodot, amire dsszpontositani akar, valamint a

rendelkezésre all6 1dot (a jatékra €s a kivitelezésre egyarant). (Tréneri kézikonyv 2013)
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Fiillentds jaték

Célja az ismerkedés, emellett segiti a jO hangulat és az egyilivé tartozas érzésének
kialakulasat is.

A jaték menete: A csoporttagok korbe iilnek. A feladat az, hogy mindenki harom tényt
mondjon magérdl, ezek egyike fiillentés legyen. A csoporttarsaknak ki kell talalni, melyik a
fiillentés. Ha el6szor tévednek, még valaszthatnak a fennmaradé lehetdségek kozil. A jaték
addig tart, amig mindenki sorra nem kertil.

Igazan oldott hangulatt jaték, altaldban nagy nevetés kisérik, igy nehezebb feladatok utdn is

hasznalhat6 fesziiltség oldasara (Kagan, 2001).

A mi hazunk

A csoporton beliili egyiittmiikodést és az Osszetartozas érzését fejleszti.

A jaték menete: A csoport feladata, hogy kozosen tervezzen egy hazat, amelyben majd
egyiitt fognak lakni. Errdl készitsenek feliilnézeti rajzot., ha tobb szintesre tervezik az
épiiletet, akkor minden szintrdl. Tervezzék meg €s rajzoljak le a berendezést és az esetleges
kertet is. Utana besz¢ljiik meg a terveket, és azt, hogy hogyan sikeriilt megegyezésre jutniuk,
mennyire tudtdk/akartdk mindannyiuk szempontjait, kivansagait figyelembe venni (Bus,

2003).

Ajandék

A csoport befejezésekor a tagok visszajelzést adnak és kapnak a segitségével.

A jaték menete: A csoportvezetd kozli, hogy mivel eljott az utolsé gyakorlat ideje és a
csoport feloszlik, szeretné, ha mindenki valamilyen szimbolikus ajandékot vinne haza. Ezért
arra kér mindenkit, hogy valamennyi csoporttarsanak kiildjon egy-egy papirlapon valami
személyre szabott, csak neki sz6l6 ajandékot, amirdl azt feltételezi, hogy a megajandékozott
ortilni fog neki. Ezutan a kiosztott papirlapokra mindenki felirja egy-egy csoporttarsanak
sz0l6 szimbolikus ajandékat €s alairja, 0sszehajtja a papirt és a tetejére rairja a cimzett nevét.
Majd, amikor mindenki készen van, mindenkinek a szé¢kére rakjak a neki sz616 ajandékokat.
Megkérhetjilk a csoporttagokat, hogy adjanak visszajelzést a kapott ajandékokrol,
szamoljanak be érzéseikrdl, benyomasaikrol, de mindenkinek személyes joga, hogy annyit

tegyen kozzé, amennyit akar (Rudas, 2001).
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2.5 A tréning-kultura, a tréner feladatai

A valddi szervezeti értékeket a dolgozok hordozzak a tudasukon keresztiil. A szervezeti
tanulas ¢és tanuloképesség fejlesztése egy komplex szervezeti tudasmenedzsment rendszer
részeként kell milkddnie. A dinamikus tuddsalapu szervezetfejlesztés képes olyan
hozzaadott értéket adni a vallalatoknak, mely jov6allo, piacképes kompetencidkkal bir és
gyors megujulasra képes. Igy a tréning egyfajta humanszolgaltatdsi forma, melyben a
hangsuly a dolgozokra helyezddik, ugyanis az alkalmazottak egyedi tapasztalatai, tudasa,
sajatos szemléletmodjai alkotjdk a kollektiv szervezeti tudéast, mely a szervezeti

versenyképesség meghatarozoja.

A tréning egy olyan huménerdéforras fejlesztéshez kapcsolddo praktikus elemeket tartalmazo
szimulacios  eljardasmod a  szervezeten  belili  ,miikddésbeli  problémakra”,
tudaskészséghianyokra, mely megoldasi folyamatot képes kindlni révid idon beliil a
szervezet ¢s az egyén hatékonyabb munkavégzéséhez valo sziikségleteire. Ennek
mikodtetéséhez azonban sziikséges egy olyan bizalmon alapuld, tudéasbarat szervezeti
kultira és kommunikacid kiépitése mely rendszeres képzéseket nyujt a dolgozodinak. A
kialakitott tanuldsi kultardban, a szakértelem megosztasa, reprodukalasa készségesen tud
folyni a dolgozdk kozott egyben kredlva egy szdvetséget a cég kiildetésének kozos

szolgalatéra.

A gyakorlatorientalt (70-80% gyakorlat, 20-30% elmélet) képzés fokuszaban tehat a
résztvevok egyéni fejlesztése all, csoportos tanulds altal, mely akar teljesen ,testre” is
szabhato, ugyanis adott teriilet valds napi helyzeteiken keresztiili gyakorlast biztosit. Az
egyén hozzajarulasa a csapat Osszetartdsa nélkiil azonban csak korlatozott mértékii célok
elérését segiti. A kozOsség ereje €s Osszetartasa 1j perspektivakat nyit szamunkra és olyan
biztonsagos kozeget ad, melyben batrabban tudjuk sajat és kozosségi céljainkat
megfogalmazni, 6sszehangolni és megvalositani. Megtanitja a tréning a csoportmiikddés
dinamikajaban  rejlé  lehetOségeket.  Energizdld  beszélgetéseken a  csoportos
problémamegoldast helyezi eldtérbe, az egyiittmiikddés gyakorlatba iiltetésével. Ezzel
gyakorlatorientaltan megtapasztalhat6 a tarsas tdmasz a munkahelyzetek megoldasaban és a
szinergidban rejlé lehetdségek. Helyzetgyakorlatokon, paros és csoportos feladatokon
keresztlil megtapasztalhatd, hogyan is tudunk megtjulni egyéni és csoport szinten. Ramutat

arra, hogy milyen tamogatast ¢és biztonsagos hatteret kaphatunk a csoporttol személyes
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elakadasaink, kérdéseink, dilemmaink megoldasaban. A megért6 figyelem, a visszajelzés,

az érzelmek és kapcsolatok jelentdsége és felismerése megy végbe a tréning alatt.

A tréningen elért sikerek visszatiikkr6zOdnek a szakmai sikerekben, a teljesitményben,
motivacioban ¢és szamokkal kimutathatd iizleti eredményekben egyarant. A szervezetektdl
megerdsito- akciokra (mentoralasra, coachingra, tréningre, képzésekre) van sziikség, hogy
aktivan tudjadk tdmogatni, képezni, fejleszteni, eldléptetni a dolgozoikat. A szokasoktol
elrugaszkodva sziikséges tudnia a megbizonak, hogy mi a konkrét igénye €s ahhoz milyen
fejlesztési forma a megfeleld. Nincs mindenki szdmara egyforméan hatdsos modszer, igy
érdemes sajat személyiséglinkhoz ill¢ eljarast valasztani. A szervezeteknél sem szabad
minden aron ,,erdltetni” a tréninget, hisz vannak mas fejlesztési modszerek is. Ezek eltérnek
az alkalmazott csoportlétszamban, id6tavban, eszkoztarukban, folyamativiikben, céljukban
(azt meghatarozokban) egymastél, de az eredményes miikddéshez mindenhol

nélkiilozhetetlen a bizalmi faktor, a személy- és szervezetfejlesztés dsszhangja.

Az informacidszerzés egy szervezet €letében nagyon fontos kiindulopont a felnéttképzési
modszerekkel kapcsolatos megalapozott dontéshozashoz. Az emberi er6forras-gazdalkodas
tobb funkciojahoz is (ok-okozatként) kapcsolodik a képzésfolyamat. A munkaerd-fejlesztés
¢s karriermenedzsment mellett, a teljesitményértékelést is athatja, mivel altala

meghatarozhatova valnak egy adott szervezet konkrét képzési sziikségletei.

Tréner feladatai

A tréner munkajat gyakran tévesztik 6ssze a coach-éval vagy a szervezetfejlesztovel, és bar
mindegyik segitd szakma, mégis nagy a kiilonbség koztiik. A tréner valamilyen tuddsanyagot
ad at, ¢lményalapi modszerekkel, a coach egyénekkel dolgozik, célok elérésében, a
szervezetfejlesztd pedig kiilonb6z6 HR kérdésekben ad tanacsot, komplett folyamatokat

kisér végig egy szervezet szintlépése érdekében, és ha kell, akar tréninget is tart.

A tréner feladatai kozé tartozik referencidinak Osszeallitasa, demoétréning Osszetétele a
megbizdinak, személyes talalkozo(k) és beszélgetések vallalasa a HR-rel, vezetokkel,
csoporttal, probatréningek tartdsa. A szervezeti igények felmérése, feltarasa, célok
tisztazasa, résztvevok korének behatarolasa, konkrét (tematizalt) forgatokonyv készitése a
HR elképzelések megvalositasara (résztvevok fejlesztése). Ehhez alaposan fel kellett

mérnie, hogy a szervezet hosszutavu céljai és stratégiai milyen elvarasokkal vannak az
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emberi eréforrasok irdant — milyen id6kozonként szeretnék a tréninget, milyen képzési

kerettel, a végén ezt 6sszeallitva megmutatva, hogyan lesz az igényekbdl folyamat.

Felkészil, informaléodik a HR-tol, vezetoktdl, a varhatd szervezeti valtozasokrol,
problémakrol, kozelmultban torténtekrdl. A tréningterv tartalmat, modszertanat, céljat a
megbizd szamdara eldterjeszti, nézdpontjait megosztja. Utdna érdeklédik, hogy a
szervezetben ki tamogatja a programot. Informaciot gylijt a cégkultirarol, vezetd
hozzaallasarol a tréninggel kapcsolatban (lehet-e nemet mondani neki tréning alatt,
tiszteletben tartja-e, elengedi-e dolgozokat). Ellendrzi és feliigyeli, hogy milyen informéciot

kapnak a tréningcsoport tagjai a programrol.

A munkahelyi vezetd korlevele utan a tréner is megkeresi levélben a fokuszcsoportot és a
tréninggel kapcsolatban informaciot nyujt, felvezeti, hogy mirdl lesz sz6 a tréningen. A
tréning tervezés €s szervezés mindségi lebonyolitasaért felel: hely, idé-idOkeret, szabalyok,
kornyezet, felszerelés, modszerek, anyagi keret, normak, biztonsag. Informacidt kér a
csoport Osszetételérdl, rejtett ¢€s nyilt tényezokrdl. Egyenldséget alakit ki a
tréningcsoportban, partnerként van jelen. A bizalom és a pozitiv csoportszellem
megteremtésével kialakit a tréningcsoportban tudasmegosztasra alkalmas, feladatvégzésre
hatékony, kreativ 1¢égkort, amely az aktiv 6nkéntes részvételt, a véleménymegosztast, a tagok

kozti egylittmiikodést, a csoportmunkat tamogatja.

Ezt kezeli és iranyitja a tréner, elsdként jégtord gyakorlatot alkalmazva beinditja, segiti a
valtozast. Csokkenti a konfliktust megfeleld én-lizenetek hasznalataval, valamint a tréninget
hatraltato érzelmek kimondésanak teret és 1d6t hagy ért6 figyelem adasaval. Tréning kereteit,
alapszabalyait minden résztvevOvel leegyezteti, erre megallapodast €s titoktartast kot.
Behatarolja a teret, megsziintetve a bizonytalansagot. Konkrét célokat, tanuldsi
fokuszpontokat ismertet, elvarasokat tisztdzza. Megismeri a csoportot, tagjainak motivacioit
¢s mas perspektivaban megismerteti a tagokat is egymassal a bemutatkozo korok altal,
bevonva dket az egylittmikodésbe. Megadja az inditd 16kést a fejlodéshez. Instrukcidt és
eszkozoket ad a feladatokhoz, sziikség esetén kozbeavatkozik. A gyakorlatokat ismerteti,
megcsinaltatja, teret enged a sajat élmény megszerzésének, tagitja a szemléletet, batoritja az
onmegvaldsitast. Segit feldolgozni a megszerzett, atélt élményeket, ismereteket. A tréner az

0sztonds cselekvéseket megvilagitja (ravezetést ad) és atviszi azokat tudatossd, ezzel

22



hozzajarul az egyén O6nismeretének fejlesztéséhez, 5Gnmegvaldsitasdhoz. (Budai, 2021) Ezzel

eszkozt ad a csoporttagok kezébe a megoldashoz, a biztonsagos keretek tagitasdhoz.

A tréner az a személy, aki nyilt kommunikécidval viszi a csoportot elore (esetleges elakadas,
konfliktus esetén is) a cél felé, a konkrét ismeretek atadasaval. Visszajelzéseket ad,
koordinal, egyben hozzéjarul a megoldashoz (facilitator szerep). A kritikus szitudciok és az
ellenallas kezelésére tobbféle modszert alkalmazva kezeli a fesziiltséget, korrigal. Segiti a
konfliktus megoldani, ehhez tdmogatast nyujt. Egyiitt mozgatja a csoporttagokat a fejlodés
megéléséhez, mikdzben figyelemmel kiséri a fogadd csoport reakcidit, képes valtoztatni
modszerein, forgatokonyvén, varatlan helyzetekre reagdl. Tamogatja, hogy behtuzza a
gyakorlat a résztvevoket, hagyja, hogy megélj€k tapasztalataikat €s jobban megértsék ezaltal
egymast, ezalatt hattérbe vonul, moderator szerepet tolt be. Iranyitdsaban atbesz¢€li a csoport
a lehetoségeket, koncepcioikat és eredményeket és dontenek a cselekvési valtozatok

kiprobalasa kozott.

Osztonzi az 0j képességek, készségek elsajatitasat. Segit ujra fogalmazni a céljainkat, és ha
sziikséges dnmagunkat is, ezzel valtozasokat indit be, fejleszti-javitja a hatékonysagunkat.
Résztvevoi visszajelzéseket kér és gyiijt. A napi folyamatokba beépithetd gyakorlati tudast
ad at, alkalmazkodva az egyedi helyzetekhez, igényekhez. Részfeladatokra bontja le a
gyakorlatokat és ezen keresztiil alkalmazhatdo inputot ad &at. Segit az értékrendszer
tudatositasaban. Keretbe foglalja a tréning végén az elvarasok, személyes igények, érdekek
teljesiilése szerint a programot, megerdsitve a résztvevOkben az elkotelezettséget.
Elégedettségi kérddivet allit Ossze a résztvevOknek és elemez ki. Utan kovetést végez,
ellendrizve az atadott, elsajatitott ismeretek mikodOképességét. Az elvart eredményt

(output) méri, sziikség esetén frissitd alkalmat tart.

A trénernek feleléssége van a tréningfolyamatért, mddszerért és abban, hogy mit mond.
Ehhez sziikségesek tréneri jellemzOk, mint: szakmai tudés, j6 személyiség, kivancsisag a
csoport irant, akarjon tanitani-fejleszteni, ne magat helyezze eldtérbe, folyamatvezetési
technikdk ismerete, rugalmassdg, kommunikacios készség, csoportdinamikai ismeretek,
raérzés, megoldasorientalt, konfliktuskezelésben tapasztalt, hitelesség, kooperativ szemlélet,
elditéletmentesség, nagyfoku empadtia, értd figyelem, humor. (Atzél, 2022) A vezetési
funkciok minden eleme (tervezés, szervezés, vezetés, szabalyozas, 0sztonzés, értékelés,

ellendrzés, nevelés) megtalalhatd a tréning folyamataban, igy meglehetdsen komplex a
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tréner feladatkore. A képzések ¢és a gamifikacid integracioja a folyamatosan valtozo
kornyezet ¢és a jovO kulcsa, ami a szervezetfejlesztési folyamatokban is
(véltozdsmenedzsment, projektmenedzsment, karriermenedzsment) nélkiilozhetetlen elem.
A hatékony képzés egyben teljesitménybéli elony, ezért a fejlesztés, a fejlddés mindkét fél
érdeke. A jovobeli sikereinknek a kulcsa a benntink 1évé kompetencidk kiaknazasaban rejlik,

amihez elengedhetetlen a rugalmas képzési modszerek €s az alkalmazhat6 tudas atadasa.
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3 Sajat kutatas

3.1 Kutatasi célok, a vizsgalat hipotéziseinek bemutatasa

A kutatds empirikus jellegi, elsddleges célja, hogy feltérképezzik a munkavallalok
allaspontjat arr6l, hogy mennyire tartjdk fontosnak a folyamatos munkahelyi oktatast
lehetéségt. Egy szdmukra vonzé munkahely elérésének érdekében a kiilonb6zd generaciok
mas nézdpontot alkotnak. Eldfeltevésem, hogy a fiatalabb korosztdly batrabban vallal
munkat a lakohelyétdl tavol, ha a kdrnyezo telepiilések infrastrukturajahoz mérten akarjak

megvalasztani karrierterveiket.

Hipotézis 1. Feltételezem, hogy a fiatalabb generaci6 igényli a munkahelyi tanulas
és tréningek jelenlétét a munkahelyén.
Hipotézis 2. Feltételezem, hogy a munkaero megtarté eszkozok kozott kiemelkedo

fontossagu a folyamatos munkahelyi képzés, oktatas lehetosége.

3.2 A vizsgalat koriilményei, a vizsgalati minta bemutatasa

A hipotéziseimet kvantitativ kutatdssal vizsgaltam. A kérdoiv altal megcélzott teriiletek,

amelyekre fokuszaltam:

- generacios kiillonbségek
- mobilitas

- tréningek ¢és oktatasok jelenléte szervezeteknél €s az erre valo igény

A vizsgélati minta reprezentativ, a mintavételi eljaras egylépcsds mintavétellel tortént.
Tudatosan valasztottam ki a szervezeteket, személyeket, melyeknek elektronikusan, illetve
papiralapt formatumban kiildtem el a kérdéivet. 75 fo toltotte ki online, illetve 32 6

papiralapt kérddivet kaptam vissza, igy 6sszesen 107 minta lett.

A kérdoiv a kovetkezo cimen érheto el:

https://docs.google.com/forms/d/1LIC_bSxDAvLzidMXSAklYeVzT1vScTtIKARIphJznH
0/edit?pli=1

Eredmények
A minta Osszetétele a nemek szerint: 61% n6 és 39% férfi. (2. dbra)
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ferfi 39%

no 61%

mné = férfi

2. dbra Nemek szerinti megosztds

Forras: sajat szerkesztés

Eletkor szerinti eloszls

Az életkor szerinti eloszlast generaciok behatarolasaval hataroztam meg. (1. tablazat)

A generacidelméletek megértéséhez mindenekel6tt meg kell hatdrozni magénak a
»generacionak”, azaz ,,nemzedéknek” a fogalmat. A hagyoményos, bioldgiai meghatarozas
szerint a generacié ,,a sziilok és utddaik sziiletése kozotti atlagos iddintervallumot™ jeldli,
mely kb. 20-25 évet 6lel fel. Mara azonban a csoportok gyors valtozasai — az 1j technologiak
megjelenése, az atalakulo karrierutak €s értékrendek, valamint az eltol6do tarsadalmi értékek
— kovetkeztében mindez érvényét veszitette. Napjainkban a generacid fogalmat tehat sokkal

inkdbb szocioldgiai, semmint bioldgiai szempontbol érdemes megkdzeliteni.

26



Szociologiai értelemben a generacid olyan személyek csoportja, akik ugyanabban a
korszakban sziilettek, akiket sajatos események, trendek és folyamatok alakitottak és kotnek
0ssze. A generaciohoz tartozas tehat azt jelenti, hogy a kortarsak torténelmileg azonos
korszakban ¢és foldrajzilag azonos helyen ¢Inek, valamint hasonlo értékeket képviselnek. A
legtjabb generaciok azonban mar atlépik a foldrajzi és kulturalis hatarokat (az els6 ,,globalis
generacid”), ezaltal jellemzéen inkabb élményeikben ¢és tapasztalataikban, semmint
iranyitészamukban osztoznak egykoru tarsaikkal szerte a vilagon. (Komar Zita egyetemi

tanarsegéd, 2017.

Megnevezés Sziiletési év Munka
Veteranok 1925-1945 Nyugdijasok
Baby boom 1946-1964 Fontos hanyadat teszik ki a munkaerépiacnak
X. Generacid 1965-1979 Munkaerdpiac gerince
Y. Generacio 1980-1995 Tanulok és kezdé munkavéallalok
7 Genercié 19962010 Tanulok, ”1 -2 éven beliil megjelennek a
munkaerdpiacon
Alfa Generacid 2011- Ovodasok, kisiskolasok

1. tablazat Generdciok meghatdrozdsa, Forrés: Tari, 2010
A valaszadok:

- 2,8%-a Baby boom generacio

52,8% X generacid

29,2% Y generacid
15,3% Z generaci6 koziil keriiltek ki. (3. abra

A valaszadok 52,8%-a X generacids személy.

Ezek az 1965-1979 kozott sziiletettek mar Ggy néttek fel, hogy kozben a sajat boriikon érzik,
hogy fontos a megmérettetés és hogy igazabol mindenki csak magéra szdmithat. Az X-
generdcido munkavallaldsa soran a természetes munkahelyi kdzeget a multinacionalis cégek
vilaga adja. Az X generacid képviseléje mar részese az informacids technologia
robbanasszerli fejlodésének, latta azt, ahogyan a szamitogép felvéltotta az irdgépet,

ugyanakkor szivesen ir kézzel, valamint telefondl az elektronikus levelezés helyett (Szarka,

2012).
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A vélaszadok 29,2%-a Y generacids személy volt.

Nehéz egyértelmiien behatarolni az életkort, altalaban az 1980-1995-6s korosztaly soroljak
ide. Tari Annamaria (2010) Y generacidonak nevezi azt a nagyjabol harminc év alatti
korosztalyt, amely mar belesziiletett a fogyasztoi tarsadalomba, és amely szamara ,,a
technikai eszkdzokon keresztiil vald érintkezés az emberi kommunikacid természetes
formaja. Az Y-generacid tagjai egyszerre €lnek a virtualis és a valos létben.” Az intimitést,
a baratsagot, a parkapcsolatot teljesen masképp €lik meg, mint az el6z6 generaciok, s ez sok
problémahoz, konfliktushoz vezethet akar a munkahelyeken, akar a csalddokban egyarant.

(Tari, 2010)

Joval tobbet tudnak a digitalis vilagrol, mint a sziileik, vagy id6sebb fénokeik. Szamukra a
szamitogépes vilag és az internet teljesen természetes. A digitalis kultira, ami az életiik része
lett, a természetes kozeget jelenti szamukra. Szakemberek allitasa szerint ez a generacio igaz,
hogy széles, de nem mély tudassal rendelkezik, ugyanakkor tisztaban van azzal, hogy mit
hol keressenek. (Szarka, 2012) Jellemzo6ik kozt megtalalhatd a koncentracids képesség
gyengiilése, a tiirelmetlenség erdsddése, a nagyobb merészség és kockazatvallalas. Mivel
egy folyamatosan valtozd korba sziilettek bele, alkalmazkodni kényszeriiltek, emiatt
jellemzdjiikké valt a kiszamithatatlansag, a céltalan nyomulas és a fegyelmezetlenség (Pais,
2012) Megtanultdk, hogy a fogyasztoi tarsadalomban az elémenetelnek olyan feltételei

vannak, mint a siker, a karrier, a pénz, ezért szamukra ezek a fogalmak létfontossagtiak.

A 3. legtobb valaszt ado a Z generacids személy volt.

Altalaban a 90-es évek kozepe és 2010-es kozott sziiletett gyerekeket szokas Z-generacionak
nevezni. A felndttek altal 1étrehozott és folyamatosan fejlesztett vilagban élnek. (Tari, 2010)
Az el6z06 generacioktol 1ényegesen elkiiloniild Z-generacid tagjai sziiletésekor az egy anyara
jutdo gyerekek szdma mar kettd ala csokkent, ebbdl kovetkezik, hogy az alacsony
sziiletésszamok miatt a testvérek szdma is az addigiaknal kevesebb lett. A Z-generacio a
tobbi generacidhoz képest a legtovabb marad az oktatési rendszerben, és bel6liik alakul az
els globalis és a technolodgiai Gjitasokban-legjobban képzett, tdrsadalmilag, technologiailag
onalléan legfelhatalmazottabb generacio. Nehéz dolguk van, hiszen amikor a
munkaerdpiacba belépnek, mar iddsek lesznek és a szocializacio ebben az idészakban mar
nehezebb, ahogy az is nehezebb, hogy beleszokjanak a munkaba ¢és a munkabdl adodo

kotelezettségekbe. (Szarka, 2012)
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Sziiletéstikkor mar természetes, hogy a szamitastechnikai vivmanyok az életiik részét képezi.
Szdmukra az els6 nyelv a technologia nyelve, ezért természetes, hogy rendkiviili moédon
fliggenek az informacios eszkozoktol, ami nagymértékben alakitja a kommunikéciojuk
stilusat ¢és tartalmat is. Ezen generacio tagjai mar az el6zO0knél joval nagyobb hangsulyt
fektetnek a sebességre, mint a pontossdgra. Ennek oka nem mads, mint, hogy egy olyan
valtoz6 tarsadalomban néttek fel, ami rendkiviil gyorsan és folyamatosan valtozik, valamint
az ¢€letiik jelentds részének szintere egy még gyorsabb virtudlis kornyezet. Parhuzamos
munkavégzésben ¢€s hiperlinkekben gondolkodnak, valamint joval tobb informacidforrasra
van sziikségiik. Virtualis haldzatokban €lnek, emiatt sokkal nyitottabbak a valtozasokra és
azokra a kiilonbozdségekre, amiket a digitdlis médidban ¢és kozdsségi halokban
szignifikansan joval nagyobb id6 eltdltése kozben tapasztalnak. A Z-generacio vizsgalatakor
feltlind, hogy ez a generacio ligyes, taldlékony, erdteljesen gyakorlatias, valamit felszines,

megosztott figyelmii.

Don Tabscott (1999) szerint ezen generaciénak nyolc {6 jellemzdje van. Az elsd ilyen
jellemz0 a szabadsag, azért, mert nagyon fontos szamukra mind az egyéni szabadsag, mind
a dontéseik szabadsaga. A testreszabhatdsag is eldkeld helyen all az értékrendjiikben, ez
abban nyilvanul meg, hogy testre akarjak szabni az eszkdzeiket, amennyiben ez nem sikeriil,
akkor 6k maguk hoznak létre egy olyant, ami a sajat elgondolasuk szerint miikddik. Osztonds
egylittmiikodok, a részletesség is fontos szdmukra, ezért részletesen vizsgdljdk meg a
dolgokat ¢és igyekeznek azokat egyszertibbé tenni, valamint integralni. A jokedv is szintén
fontos, hiszen nagyon torekednek arra, hogy a munkahelyiikon jol érezzék magukat, ezaltal
¢lvezetesebb legyen a munka. Az innovacio €s a sebesség azért meghatarozé az életiik soran,

mert ezek nemcsak igényiik, hanem az életiik alapelmévé valt. (Szarka, 2012)
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m Zgenerdci6 mYgenerdci6 = Xgeneracid6 = BabyBoom

3. dbra Generdcidk szerinti eloszlds

Forras: sajat szerkesztés

Legmagasabb iskolai végzettség

A valaszadok:

1,4%-a alapfoku, 8. altalanos
26,4% kozépfoku (szakmunkas)

34,7% kozépfoku (szakkozépiskola, gimnazium, technikum)
37,5% felséfoku (fdiskola, egyetem) (BA, BSC, MA, MSC, Phd)

végzettséggel rendelkezik. (4. abra)
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Iskolai végzettség

fels6foku végzettség (BA, BSC, MA, ...

kozépfoku végzettség (érettségi,...

kozépfoku végzettség (szakmunkas)

alapfoku végzettség (8 altalanos)

4. abra Iskolai végzettség

Forras: sajat szerkesztés

Lakhely és munkahely szerinti eloszlas (5. dbra)

A vélaszadok:

15,3%-a févarosban ¢l és 36,1%-a a févarosban dolgozik.
5,6%-a nagyvarosban €l €s a 9,7% dolgozik nagyvarosban.
43,1%-a kisvarosban €l és 36,1%-a kisvarosban dolgozik.
20,8%-a kozségben ¢l és 9,7%-a kozségben is dolgozik.
15,3% lakik faluban és 8,3% dolgozik faluban.
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Lakhely, munkahely szerinti eloszlas

50
45
40
35
30
25
20
15
10

Lakhely Munkahely

=@==fGvairos nagyvaros, megyeszékhely kisvaros kozség  ==@==falu

5. dbra Lakhely, munkahely szerinti eloszlds

Forras: sajat szerkesztés

Az eredmények azt mutatjak, hogy a valaszadok 20,8%-a a fovaroson kiviil €él, mégis a
fovarosban dolgozik. Ez azért lehetséges, mert Budapesten sokkal tobb a munkalehetdség,

mint egyéb kisebb lélekszamu és infrastrukturaja telepiiléseken.

Magyarorszdgon az ingdzas, mint tomeges jelenséget elsdsorban az erdltetett iitemi
iparositas els6 nagy hullama hozta 1étre. Az 1950-es évek feszitett litemii iparositasa idején
a nagyaranyu tarsadalmi mobilitas, a lakohely valtoztatasok (vandorlasok) megélénkiilése
mellett, a napi ingazas szerepe is egyre jelentdsebbé valt. 1960-ban 636 ezer volt az ingazok
szama, akiknek tobbsége (58%-a) az épitdipar, ipar teriiletén dolgozott. Az 1960-1970
kozotti idészakban az ingdzok szama gyors litemben tovabb ndvekedett, 1970-ben mar 977
ezren (kozel 20%-os emelkedés) jartak naponta lakohelyiiktdl eltérd telepiilésen 1évo
munkahelyre dolgozni, vagyis az Osszes aktiv keresdé egyotdode ingéazott. Az 1980-as
évtizedben viszonylag stabil ingazasi mutatok voltak. A foglalkoztatottak kozott az ingazok
aranya kismértékben nétt, de 1étszamuk kissé csokkent. Tovabb emelkedett az ingadzok
kozott a ndk aranya, 1990-ben mar az ingazok tobb, mint egyharmada a néi munkavallalok

kozil kertlt ki.

A rendszervaltast kovetd évtized gazdasagi folyamatai nemcsak a foglalkoztatottsag

szintjében, illetve a nemzetgazdasag szerkezetében idéztek el jelentds valtozast, hanem a
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munkahelyek térbeli struktirdjat is atrendezték. A nagy 1étszadmu alkalmazottat foglalkoztatd
ipari ilizemek megsziinésével az orszdg egyes teriiletein erdteljesen beszikiilt a
munkalehetéség, a munkaerd-kinalat kiilonosen a fejletlenebb térségekben altalaban
nagyobb a keresletnél. Ez egyrészt azt eredményezi, hogy a munkaltatok meglehetdsen nagy
kinalatbol valaszthatjak ki a szamukra megfelelé munkaerdt, masrészt pedig arra készteti a
munkavallalokat, hogy amikor arrdl dontenek, hogy elfogadjak-e az adodo
munkalehetdséget, a kényelmi szempontokat — igy a lakas és munkahely kozelségét, a minél

konnyebb ¢és gyorsabb megkdzelithetdséget is — hattérbe szoritsak.

A 2001. évi népszamlalas adatai azt igazoltdk, hogy a munkaeré6 mobilabb lett. A
gazdasagban lejatsz6do folyamatok els6sorban a helybeni munkavallalas esélyét

csokkentették. A napi ingdzok szadma kozel 8,7%-o0s emelkedést mutatott.

Munkahely tevékenységi kore és a munka jellege

A valaszadok koziil 55,7% kozszféraba és 42,9% a versenyszféraban és 1,4% egyéb teriileten
(egyéni vallalkozo) dolgozik. (6. abra)

Tevékenységi kor

60
50
40
30
20

10

Kozszféra Versenyszféra Egyéb

M 1. adatsor

6. abra Munkahely tevékenységi kére szerinti megoszlds

Forras: sajat szerkesztés
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A munkavégzés jellege szerinti megoszlasa kovetkezoképpen alakult: (7. dbra)
szellemi munkavégzés: 51,4%
fizikai munkavégzés: 23,6%

vegyes munkavégzes: 25%

Munkavégzés jellege

vegyes

fizikai

szellemi

30 40 50

o
=
o
N
o

M 1. adatsor

7. dbra Munkavégzés jellege szerinti megoszlds

Forras: sajat szerkesztés

60

A 107 mintabol 86 {6 (80,6%) beosztottként, 18 6 (16,7%) kozépvezetdként és 3 16 (2,8%)

felsdvezetoként dolgozik. (8. dbra)
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beosztas szerinti %-os arany
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8. abra beosztas szerinti %-os ardny

Forras: sajat szerkesztés

A munkaviszony idOtartama szerint (9. abra)

Munkaviszony id6tartama

-

= 1 évnél kevesebb ideje = 1-5év = 5-10év = tobb, mint 10 éve

9. dbra munkaviszony idétartama szerinti eloszlds

Forras: sajat szerkesztés

A megkérdezettek munkaltatoja az alabbi képzési formakat tamogatja:
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- beilleszté programokra (ij munkatars esetén) 27 f6 valaszolt igennel,

- készségfejleszt programokra 24 f6 valaszolt igennel,

- szakmai képzésekre 39 {6 valaszolt igennel,

- tréningre 27 f6 valaszolt igennel,

- karrierképzés, vezetdképzésre 18 f6 valaszolt igennel

- egyiket sem tamogatja 18 f6 valaszolt igennel

- egyéb format jelolt meg 3 {6, melyre a valaszok: e-learning iddszakos képzés,

mely a munkakorhoz ellatasanak feltétele.

A valaszok szamat Osszeadva nem jellemzd a munkahelyeken barmelyik képzési forma

tamogatasa.

Arra a kérdésre, hogy mennyire tartja fontosnak, hogy a munkavallalok folyamatosan

képezzék magukat, az alabbi eredmény sziiletett:
nagyon fontosnak tartom 70,8%
kevésbé tartom fontosnak 23,6%

nem tartom fontosnak, csupan 5,6% valaszolt igennel, mely azt mutatja, hogy a

munkavallalok igényelnék, hogy a munkaltatdjuk timogassa a képzéseket. (10. abra)

Munkaltatoi tamogatott képzési formak

egyéb [N

egyiket sem

karrierképzés, vezetGképzés
tréning

szakmai képzések

készségfejleszté programok

beilleszt6 program
0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00% 45,00%

W 1. adatsor

10. dabra tamogatott képzési formdak

Forras: sajat szerkesztés
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A vizsgélatok szerint a valaszadok 88,9%-a jelenleg nem vesz részt képzésben vagy

tréningen ¢€s csupan 11,1% nyilatkozta, hogy igen. (11. dbra)

Az igennel nyilatkozok - aki szovegesen meg is valaszolta azt a kérdést, hogy jellegében és

finanszirozasban milyen képzésen vagy tréningen vesz részt - az alabbiakat valaszoltak:

foiskolai képzés (vallalati finanszirozas)

- Female talent program (vallalti finanszirozas)

- szamviteli nap, ad6zasi nap (vallalati finanszirozas)
- pénziigyi elemz0 tréning (vallalati finanszirozas)

- komplex mozgasterapeuta (sajat finanszirozas)

- nyelvtanfolyam (véllalati finanszirozas)

- menedzsment képzés (vallalati finanszirozas)

A 7 valaszbol 6 {6 vallalati finanszirozassal vesz részt képzésben, 1 fo sajat magéanak

finanszirozza a képzést.

Azt is vizsgaltam, hogy mikor vettek részt utoljara vallalaton beliili, illetve vallalaton kiviili
képzésen vagy tréningen. Azt kikotésnek tettem, hogy a munkakorhoz sziikséges kotelezo

iddszakos képzéseket hagyjak figyelmen kiviil. Az alabbi vélaszok lettek:

még nem vett részt
3 évnél kordbban
1-3 év

6-12 hdnap

3-6 hénap

1-3 hénap

'

0,00% 5,00% 10,00%  15,00%  20,00%  25,00% 30,00% 35,00% 40,00%

mvallalaton kivil ~ mvdllalaton beldl

11. abra vallalati képzés

Forras: sajat szerkesztés
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Megallapithatjuk, hogy mindkét esetben, magas szazalékban ,,még nem vettem részt” valaszt
adtak. A vallalaton beliili képzések nagyobb gyakorisaggal fordulnak eld, érthetjiik ezt ugy,
hogy a legtobb szervezet a belsd képzési tervében meghatarozott képzéseket, tréningeket

finanszirozza.
A munkaeré megtart6 eszkozok fontossaga (2. tablazat)
A vizsgalt tartomanyban az alabbi 3 eszkdzt jeldlték legfontosabbnak:

1. versenykeépes fizetés, alapbéren kiviili juttatdsok, bonuszok 58,85%
2. megfeleld munkahelyi koriilmények 44,94%

3. szakmai fejlddés biztositasa (képzés- és tréninglehetdségek) 43,87%

A legkevésbé fontos eszkoz a tdivmunka lehetdsége (Home Office) lett.

munkaerd megtartod eszkoz 1 2|3 (4|56 |7]8|9|[10|n
versenyképes fizetés,

alapbéren kiviili juttatasok, |55 (28 (4 | 2 | 2 | 2 |2 |2 |2 |8 107
boénuszok

megfelel6 munkahelyi 201113116 4| 445|216 107
koriilmények

szakmai fejlodés biztositasa

(képzés- ¢és 41 13316 | 3 |4 |1 (3|6 |3 |7/ 107
tréninglehetdségek)

tavmunka lehetdsége (Home |1, y5 111 3| 6 | 2 |24 10|10 | 12 | 107
Office)

rugalmas munkaidd 34 1221224 |3 (5|43 |5 |5 107
karrierlehetdség 12169 (9|5 |13 13|15|10| 5 |107
csaladbarat munkahely 23 |13 |11 | 5 |4 |11 |14 |13| 7 | 6 |107
melegétkezési lehetdség 2319 | 7125198 | 5|4 |3 |4 107
korrekt teljesitményértékeld 30110l 9 201511216131 416 107
rendszer

munkaba jaras tamogatasa

(koltségelszamolas, vallalati |40 | 8 | 7 36| 1 | 3 | 1 |2 | 3 | 6 107
buszjarat)

2. tablazat Munkaerd megtarto eszkézok rangsorolasa

Forras: sajat szerkesztés
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A kérddiv utolsé két kérdése arra vonatkozott, hogy melyek azok a munkaeréd megtartd
eszkozok, amelyek jelen vannak a jelenlegi munkaltatojanal és melyek azok, amelyek

nincsenek, de szeretné, hogy legyenek. (12. ébra),(13. dbra)

munkdba jaras tdmogatasa (koltségelszamolas,...
korrekt teljesitményértékeld rendszer
melegétkezési lehetGség
csaladbarat munkahely
karrierlehet&ség
rugalmas munkaidé
tavmunka lehet6sége (Home Office)

szakmai fejl6dés biztositasa (képzés- és...

megfelel§ munkahelyi korilmények

versenyképes fizetés, alapbéren kivili juttatasok,...

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

H 1. adatsor

12. ébra munkaerd megtarté eszkézok, amelyek jelen vannak

Forras: sajat szerkesztés

munkdba jaras tdmogatésa (koltségelszamolas,...
korrekt teljesitményértékel6 rendszer
melegétkezési lehetGség
csaladbarat munkahely
karrierlehet&ség
rugalmas munkaidé
tavmunka lehet6sége (Home Office)

szakmai fejl6dés biztositasa (képzés- és...

megfelel& munkahelyi kérilmények

versenyképes fizetés, alapbéren kiviili juttatasok,...
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

W 1. adatsor

13. abra munkaerd megtarto eszkézok, amelyek nincsenek jelen, de igény van rda

Forras: sajat szerkesztés
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A képzés jelenléte 41%-ndl van jelen, a fennmaradé kozel 60% fele (30%) szeretné, hogy a

munkaltatdjanal legyen lehetdség a szakmai fejlddére, tréningekre.
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4 Kovetkeztetések, javaslatok

Hipotézis 1. Feltételezem, hogy a fiatalabb generacio igényli a munkahelyi tanulas és

tréningek jelenlétét a munkahelyén.

A feltételezés, miszerint a fiatalabb generacié igényli nagyobb mértékben a munkahelyi
tanulds, képzés és tréningek jelenlétét, beigazolodott. Egy igéretesebb munkahelyért a
lakhelytiktdl tavol is képesek munkéat vallalni, ha az adott véllalatnal azokat a lehetdségeket
nyujtjak, ami az elvéarasainak megfelel. Az id6sebb generacié szereti az allandosagot,

tobbnyire mar nem vagynak szakmai kihivasokra.

Hipotézis 2. Feltételezem, hogy a munkaerd megtartéo eszkozok kozott kiemelkedd

fontossagu a folyamatos munkahelyi képzés, oktatas lehetosége.

A munkaerd megtartd eszkozok fontossagat vizsgalva megallapitast nyert, hogy a
munkaerét nem csak kizarélag pénzzel lehet a szervezetnél tartani. A vizsgalat
eredményébdl lesziirhetjiik, hogy a korrekt bérezés és egyéb juttatasok mellett fontos szerepe
van a munkahelyi tanulas lehetdségének. Az oktatas lehetdsége — mely vallalati
finanszirozéassal torténik - motivalja a munkavallalot arra, hogy folyamatosan képezze

magat.

Javaslatok

A munkahelyi tanulds mas értelmezéssel bir napjainkban, szinte mar csak a munkahoz
kapcsolodo tanuldsként definidlhatd, hiszen az a meghatarozd, hogy a tanulds milyen célbol
vagy mihez kétédden megy végbe. A jovOben egyre inkabb az alkalmazkodoképesség, a
rugalmassag, az innovativitas, a szervezeti tudas, tanulés lesz a versenyképesség elofeltétele.
Ehhez olyan elkdtelezett munkavallalokra lesz sziikség, akik maximalisan tudnak éIni a
technologiai adta lehetdségekkel és maguk is képesek lesznek a folyamatos megujulésra, fel

tudjak venni a tempo6t a folyton valtozé vilaggal.

megfeleld modszerekkel és trénerekkel keriil kivitelezésre, ha a tanultakat a résztvevok

alkalmazni tudjak a mindennapi munkdjukban, jol mérhetd eredményei vannak ezen
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képzéseknek. Ezen kiviil fontos, hogy a tréning eredményeit az érdekeltek felé

kommunikaljak, s tudni kell, hogy a tréning koltségei hosszu tavu befektetések: a ma

hozzajarulasa ahhoz, hogy a szervezet holnap elérje a stratégiai céljait.

Késobbi vizsgalatokra vald javaslatok

1.

A tovéabbiakban az emberi erdéforrds-biztositast lehetne vizsgalni abbdl a
nézépontbol, hogy a kiillonbozd szervezeteken beliill mennyire hatékony munkat
végeznek, hiszen a vallalati siker ennek segitségével érhetd el, hogy a szervezet jol
teljesitd és elégedett munkavallalokra tegyen szert. A hatékony munkavégzést
részleteiben  lehetne  vizsgalni,  Ogymint  stratégia,  létszamtervezés,
munkakorelemzés, munkaerdbiztositas, teljesitményértékelés,
Osztonzésmenedzsment, munkakorétékelés, emberi er6forrds fejlesztés  és

karriermenedzsment.
A generacids kiilonbségek mélyebb vizsgalataval teljes képet nyerhetnénk az

idésebb generaci6 munkahelyi szokasairdl, motivaltsagarol ¢és a fiatalabb

generacidohoz vald hozzaallasarol.
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5 Osszefoglalas

A szakdolgozat célja volt a téma vizsgalata két hipotézis mentén, kvantitativ modszert
alkalmazva. A kérdéivben a generacios kiilonbségeket, a mobilitast, a tréningek és oktatasok
jelenlétét a kiilonbozé szervezeteknél és az erre vald igényt vizsgaltam. Osszesen 107 minta

allt a rendelkezésemre.

Célcsoport megvalasztasanal fontos figyelmet forditottam arra, hogy a vizsgalt személy
aktiv dolgozo6 legyen és lehetdség szerint minden generaciot érintsen. A Social Media adta
lehetdséggel — az irrelevans eredmények kikiiszobolése miatt - nem ¢éltem. Felkerestem
kiilonboz6 koz- €s versenyszféraban tevékenykedd vallalatokat és e-mail cimekre kiildtem
el az online kérddiv linkjét. A csalad, baratok és ismerdsok korében kiosztottam papiralapt

kérddiveket, igy néhany eredményre sikeriilt igy is szert tennem.

Mindkét hipotézisem beigazolddott, miszerint a fiatalabb generdcid szamdra fontos a
folyamatos tanulds, ezért nagyobb mértékben igényli a munkahelyi tanulds, képzés és
tréningek jelenlétét egy vallalatnal. Eléggé motivaltnak érzi magat ahhoz, hogy egy szamara
igéretes munkahelyet felkutasson, kivarjon. Fontos neki a szabadsag és a rugalmassag, éppen
ezért nincs foldrajzi akadaly, a lakhelyétdl tavol, akar a fovarosban is vallal munkat. Az
1ddsebb generacionak fontos a stabil munkahely, nehezen valtanak, a munkaaddjuk felé erds

elkotelezddés jellemzi 6ket. A munkahelyi és magéanéleti egyensuly szdmukra fontos dolog.

A munkaeré megtartd eszkézok kozil kiemelkedd dobogds harmadik helyen végzett a
szakmai fejlodés biztositasa (képzés- és tréninglehetdségek), lemaradva az els6 helyen végzo
versenyképes fizetés, alapbéren feliili juttatdsok és bonuszok, valamint a masodik helyezett
megfeleld6 munkahelyi koriilmények mogott. A sereghajtd pozicidt a tivmunka lehetdsége
(Home Office) szerezte meg. KozépmezOnyben végzett a rugalmas munkaidd, a
karrierlehetdség, a melegétkezési lehetdség, a korrekt teljesitményértékeld rendszer és a

munkaba jaras tdmogatésa.
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TR = Szent Istvan Campus, G6d6116
M /’\ | | E Cim: 2100 Go6dolls, Pater Karoly utca 1.
MAGYAR AGRAR- ES Tel.: +36-28/522-000
ELETTUDOMANYI EGYETEM Honlap: https://godollo.uni-mate.hu

4. sz. fiiggelék — Hallgatoi és konzulensi nyilatkozat minta

NYILATKOZAT

Alulirott Kapuszta Andrea, a Magyar Agrar- és Elettudoméanyi Egyetem, Szent Istvan
Campus, Emberi erdforrdsok szak nappali/levelezé* tagozat végzdés hallgatoja
nyilatkozom, hogy a dolgozat sajat munkam, melynek elkészitése soran a felhasznalt
irodalmat korrekt modon, a jogi és etikai szabalyok betartasaval kezeltem. Hozzajarulok
ahhoz, hogy Zarodolgozatom/Szakdolgozatom/Diplomadolgozatom  egyoldalas

Osszefoglaloja felkeriiljon az Egyetem honlapjara és hogy a digitalis verzioban (pdf
formatumban) leadott dolgozatom elérhetd legyen a témat vezetd Tanszéken/Intézetben,
illetve az Egyetem kozponti nyilvantartdsaban, a jogi és etikai szabalyok teljes kori
betartasa mellett.

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

Kelt: 2023. év majus ho 03. nap

/){,Q,,//’[(/éz/‘f(i }Z/{ (@f a_
/4 —
Hallgato
NYILATKOZAT
A dolgozat  készitdjének  konzulense  nyilatkozom arrol, hogy a

Zarodolgozatot/Szakdolgozatot/Diplomadolgozatot attekintettem, a hallgatét az irodalmi

forrasok korrekt kezelésének kovetelményeirdl, jogi és etikai szabalyairol tdjékoztattam.

A Zarodolgozatot/Szakdolgozatot/Diplomadolgozatot zarovizsgan torténd védésre
javaslom / nem javaslom*.
A dolgozat allam- vagy szolgalati titkot tartalmaz: igen nem*

Kelt: Godolls, 2023. 05. 08.

Bels6 konzulens
*Kérjiik a megfelel6t alahizni!



- Szent Istvan Campus, G6dollé
M /’\ | | E Cim: 2100 G6dolls, Pater Karoly utca 1.
MAGYAR AGRAR- ES Tel.: +36-28/522-000
ELETTUDOMANYI EGYETEM Honlap: https://godollo.uni-mate.hu

5. sz. fiiggelék — Tartalmi kivonat minta

A ZARODOLGOZAT/SZAKDOLGOZAT/DIPLOMADOLGOZAT
TARTALMI KIVONATA

Dolgozat cime: A munkahelyi tanulas és képzések, mint munkaer6 megtarto eszkoz

A dolgozatot készito hallgato neve: Kapuszta Andrea
Szak, képzési szint és tagozat megnevezése: Emberi eréforrasok, BA, levelezd
Tanszék/Intézet megnevezése: Agrar- és Elelmiszergazdasagi Intézet

Belso téemavezeto: Dr. Kolta Déra egyetemi docens, Szent Istvan Campus, Godol16

A munkahelyi tanulés
- Tréning fogalma, kialakuldsa, magyar gyokerei
- A tréning eldkészitése,
- A tréning-kultura, a tréner feladatai
Sajat kutatas
- Kutatasi célok, a vizsgalat hipotéziseinek bemutatasa
- A vizsgalat koriilményei, a vizsgéalati minta bemutatasa

Kovetkeztetések, javaslatok

Hipotézis 1. Feltételezem, hogy a fiatalabb generacio6 igényli a munkahelyi tanulas és tréningek
jelenlétét a munkahelyén.

Hipotézis 2. Feltételezem, hogy a munkaeré megtartd eszk6zok kozott kiemelkedd fontossagu
a folyamatos munkahelyi képzés, oktatds lehetdsége.

Mindkét hipotézisem beigazolddott, miszerint a fiatalabb generacio igényli nagyobb mértékben
a munkahelyi tanulés, képzés és tréningek jelenlétét. A munkaerd megtartd eszkozok koziil
kiemelkedé dobogoés harmadik helyen végzett a szakmai fejlédés biztositasa (képzés- és

tréninglehetdségek).

Javaslatok
Az emberi eréforras munkajat vizsgalni sziikséges, hogy mennyire hatékony munkat végeznek,

hiszen a vallalati siker ennek segitségével érhetd el.



