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1. Bevezeto

Az emberi er6forras menedzsment az elmult évtizedekben kulcsfontossagu teriiletté nétte Ki
magat. Tevékenységei koziil kiilondsen fontos a személyzetfejlesztés, hiszen ez a teriilet a
szervezet stratégiai céljainak megvaldsitasat sokban eldsegitheti. A mai, gyorsan fejlédo és
valtozo vilagban, ahol az innovaci6 és a technologia fejlédés iiteme Szinte kdvethetetlen, a
tudast mar nem elég csak megszerezni, hanem folyamatosan boviteni és frissiteni kell, hogy
az ismeret mindig napra kész legyen. Ez a piacképes tudas hozzéasegitheti a munkavallalokat,

hogy a vallalatok szamara fontosak és elismertek legyenek.

A szervezeteknek a novekedésiik és a versenyképességiik érdekében sziikségiik van olyan
human tékére, amely rendelkezik azzal a tudéssal, amely hosszitavon hozzéjarul az
eredményes és a versenytarsaktol megkiilonboztetd stratégiai céljaik megvalositasahoz.
Ehhez az ismerethez azonban folyamatosan fejleszteni és képezni sziikséges a rendelkezésre
allo munkaer6t. Ezekkel a képzésekkel és fejlesztésekkel nem csak a vallalatok jarnak jol,
hanem a munkavallalok is. Az egyének szempontjabol ez a fejlédési lehetdség sikerélményt

jelenthet, motivaloan hathat és erdsitheti a lojalitast a szervezet irdnyaba.

Témavalasztdsomat az indokolja, hogy az altalam valasztott multinacionalis ruhédzati cégnél
8 évig dolgoztam vezetdként. Ez id0 alatt a szervezet Gsszes vezetd képzésén részt vettem
¢s segitettem ujabb képzések kidolgozasaban vagy a régiek atdolgozasaban. Mindig az egyik
legfontosabb feladatomnak tartottam vezetéként, hogy képezzem az embereimet €s segitsek
nekik a megfeleld tudas megszerzésében. Hiszek abban, hogy minden ember fejleszthetd,

csak meg kell talalni a megfeleld format és csatornat hozza.

Célom, hogy az altalam valasztott vallalat képzéseit bemutassam a feldolgozott
szakirodalom mentén ¢és a kutatdsi vizsgalatok eredményeinek ismeretében olyan
kovetkeztetéseket és javaslatokat tudjak megfogalmazni, melyek a vaéllalat képzéseivel

kapcsolatos lehetséges fejlesztési irdnyokat mutatja.

Ahhoz, hogy a célomat teljesiteni tudjam eldszor a szakirodalom attekintésével kezdek.
Szekunder kutatasom soran hazai és nemzetkozi forrasokat atolvasva ismertetem az emberi
er6forras menedzsment fogalmat, az emberi er6forras specialis jellegét, az emberi eréforras
menedzsment modelljét és tevékenységeit. Bemutatom az emberi eréforras képzést,
fejlesztést, a képzés folyamatat, a vallalati képzés leggyakoribb fajtait, az ltalam valasztott

céget és képzéseit.



Primer adatgylijtésem soran kvantitativ adatgytijtést, ezen beliil kérdéives kutatast fogok
végezni. A kérddivet kitdltok az altalam valasztott multinaciondlis cég menedzserei lesznek.
A kérdoéives kutatds demografiai kérdésein til azokra a kérdésekre keresem a valaszt, hogy
az ¢rintettek a vezetdi éveik soran milyen képzési lehetdségekkel taldlkoznak, mennyire
elégedettek ezekkel a lehetdségekkel, ezek a képzések milyen vezetdi kompetencidk
fejlesztését segitik eld és milyen képzésekre lenne még sziikség szamukra. A kérddives
kutatasomhoz Klein Sandor-féle SHL Atfogd Vezetéi Kompetenciavizsgalat elemeit

hasznalom.



2. Szakirodalmi attekintés

2.1 Az emberi er6forras menedzsment

Az emberi erOforrds menedzsment témakorében napjainkra mar nagy mennyiségli €s
valtozatos kinalat all rendelkezésre mind a nemzetkdzi, mind a hazai szakirodalomban. A
magyarorszagi €s a kiilfoldi forrasokat elolvasva azonban megéllapithatd, hogy az emberi

er6forras menedzsment definicidja sok esetben nagyon hasonlod, de sohasem azonos.

Az emberieréforras-menedzsment a menedzsment azon funkcioja, amely az emberekkel,
mint a szervezet alapvetd eréforrasaval foglalkozik, amelynek célja, hogy biztositsa az
alkalmazottak leghatékonyabb felhasznalasat a szervezeti €s az egyéni célok megvaldsitasa

érdekében.” (Gyokér, 1999, 17. old.)

»Az emberi er6forrds menedzsment (EEM) azon funkcidk kolcsondsen egymasra €piild
egylittese, amelyek az emberi eréforrasok hatékony felhasznalasat segitik elé az egyéni és a

szervezeti célok egyideji figyelembevételével.” (Karoliny, 2005, 20. old.)

A human munkaerd specidlis szerepet tolt be a szervezeten beliil, nem 0sszehasonlithato a
tobbi erdforrassal, mint példaul az informécioval, az energiaval, a pénzzel, a kiilonb6zo
eszkozokkel. Az eréforrasok hatékony felhasznalasdhoz emberi tevékenységre van sziikség,
human jelenlét nélkiil a hatékony miikodés nem kivitelezhetd. Az er6forrasok ember altali
kozremiikodés nélkiil hasztalanok, emberi tevékenység nélkiil nem valosithatdo meg a tudatos

¢s hasznos felhasznalasuk. (Bakacsi, 2004)

»Az emberi er6forras menedzsment (EEM) olyan elvek, funkciok, megoldasok egymassal
kolcsonds kapesolatban allo rendszere, amelyek hatasara 1étrejon és fejlodik a szervezet
alkalmazotti allomanya, tagjainak magatartasa, attitiidje, teljesitménye. Eredményeként
megvalosulhat a szervezeti teljesitménycélok és az egyéni igények kiegyensulyozott
figyelembevétele, kialakulhat a partnerek kolcsonds elkotelezettsége.” (Karoliny, 2008, 12.
old.)

»~Az EEM azon (irdny)elvek, funkciok, rendszerek, megoldasok kolcsondsen egymasra
épulé egyiittese, melynek hatasara létrejon, alakul egy-egy szervezet alkalmazotti
allomanya, azaz human tdkéje, formalodik tagjainak egyéni és kollektiv teljesitménye,
magatartdsa, attitlidje, azaz tarsas tokéje. Eredményeként pedig megvaldsulhat a tobbszoros

szervezeti teljesitménycélok etikus és kiegyensulyozott figyelembevétele és az érintett
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csoportok kulcsszegmensei kozotti kolesonos elkotelezodés.” (Karoliny — Poor, 2017, 31.
oldal)

2.2 Az emberi eréforras specialis jellege

A hatékony miikodés, a szervezeti siker kialakitasa a tarsadalmi és gazdasagi élet eltér

szektoraiban dolgozo6 vezetéktdl négy fontos tényezo:

a pénziigyi eszkdzok (M1 = money)

- apiac/iigyfelek (M2 = market)

a termék-/szolgaltatas eldallitas eszkdzei, modszerei (M3 = method),

¢s az emberi eréforrasok (M4 = man)

hatékony felhasznélasat és optimalis kombinalasat igényli. Ezt az Osszefiiggést mutatja be

az 1. abra.

,»AZ emberek — mint a 4M egyike — minden szervezet nélkiilozhetetlen elemei. Jellemzdik,
¢s munkavégzésiik soran tanusitott magatartdsuk olyan kitiintetett szereppel bir, melynek

eredményeként egyes szervezetek, intézmények sikeresebbek, mig masok kevésbé.”

(Karoliny, 2005, 18. oldal)

Pénz Ugyfelek
(M) (M)
Szerve- |
zeti :
teljesit- |
mény [*
- Emberek
Maodszer (M)
(M3)

1. abra: A szervezeti teljesitmény négy alapvetd tényezdje

Forras: Karoliny, 2005, 18. old.



»AZ emberi eréforrasok sokban hasonlitanak az egyéb erdéforrasokhoz (anyagok, gépek,
pénzeszkdzok stb.), igy pl. adott kapacitasuk és teljesitménykindlatuk van, piacon keresztiil
szerezhetOk be, ezért a piaci folyamatok is befolyasoljak éket, ugyanakkor van néhany olyan
paraméteriik, amely kiilonbozik més erdéforrasoktol, ezért kezelésiiknél erre tekintettel kell

lenni.” (Gyodkér, 2001, 18 oldal)
Az emberi eréforras egyedi sajatossagai a kovetkezok:

- dontéseket hoz (az eréfeszitéseire, a munkamoddszerére vonatkozo hatarozataival
befolyésolja a szervezet teljesitményét, és barmely idopontban igy hatarozhat, hogy
elhagyja a munkahelyét, ha a nyujtott ellenszolgaltatasok nem megfeleléek vagy
kedvezdbb ajanlatot kap);

- megljuld (ez az egyediili olyan eréforras, amely tud megjulni, mindségében
megvaltozni, 1) megoldasokat 1étrehozni, motivaltsdga, magatartasa fliggvényében a
szervezeti hatékonysag teljesen 0j szintjét 1étrehozni);

- nem csokken az alkalmazas soran (minden mas er6forras a hasznalata soran csokken
vagy elfogy, mig az emberi eréforrasok hosszu tavon fennmaradnak, s6t megfeleld
képzési programok altal munkabirasuk fokozhato);

- nem tulajdona a vallalatnak (nem része a sajat tOkének, de tudasa és hatékonysaga
hosszll id6n 4t jelen van a vallalat er6forrasai kozott, ezért noveli a vallalat értékeét).

- nem raktarozhatdo (az az energia, amit adott idopontban nem hasznalunk fel,
egyszeriien elvész, nem lehet a fel nem hasznalt eréforrasbol tartalékot képezni, ezért
a teljesitményképesség biztositdsa érdekében tervszerli, folytonos és egyenletes

terhelésre kell torekedni);

Az emberi erdforrassal valdo hatékony gazdalkodas, a befektetés ezen a teriileten

ugyanolyan gazdasagi sziikségszerliség, mint mas er6forras esetében. (Gyokér, 2001)

2.3 Emberi er6forras menedzsment modellje

A 2. szdmu abra bemutatja az emberi er6forrds menedzsmentet befolyéasolo kiilsé kornyezet
elemeit, a bels6 kornyezet hatdsait és Osszefoglalja a legfontosabb tevékenységeket,

alapfeladatokat és eredményeket.



A kiilsé kornyezet befolyasolé elemel

Gazdasagi folyamatok Munkaerdpiac Jogrend Munkavallal6i
és szabalyozas szervezetek

v L v y

Az emberl eréforras menedzsmentjének

tevékenységel alapfeladata eredményel
Emberi erSforrasok tervezése
Munkakdrelemzés és -értékelés munkavillalék munkaerd-allomany
Toborzas és kivalasztas - képessegek teljesitmeény
—~ motivaciok
Teljesitményérntékelés ™ = megtartas
Munkaerg-fejlesztés, karriertervezés munkakoérok
Bérezeés, jutalmazas — kévetelménye
- ellenszolgaltatasok
Fegyelem, leépités elégedettség
Munkakapcsolatok egyéb
1 T Y
A belsd kornyezet hatédsai
Jollemz6 Szervezeten bellli Stratégia Alkalmazottak
folyamatok szabalyozas kapcsolatai

2. abra Az emberi er6forrasok modellje

Forras: Gyokér Irén, 1999, 22. old

»A legfontosabb menedzsmenttevékenységek célja stratégiai szempontbol, hogy
megteremtsék a munkavallalok képességei €s motivacidi, valamint a munkakdr
kovetelményei és az azokért nytjtott ellenszolgaltatasok kozotti 6sszhangot. Amennyiben
ezt sikeriil elérni, a hatékony foglalkoztatds szdmos eredményét tapasztalhatjuk, igy pl.
kiemelked6 teljesitményt, jelenlétet stb. A legfontosabb kiils6 befolyasold tényezdk a
gazdasagi €s jogi kornyezet, ill. a munkaerdpiac €s a munkavallaloi érdekképviseletek 1éte

¢és miikodése.” (Gyokér, 2001, 23 old.)

A human er6forrds menedzsment alapfeladata, hogy megteremtse a munkavallalok

képességei, motivacioi, valamint a munkakdr altal tdmasztott elvarasok, és a vallalatok
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altal nytjtott ellenszolgaltatasok kozotti harmoniat, mivel a munkavallalok képzettsége,
tudasa, kompetencidja eltérd, emellett az értékrendjiik, a motivaciojuk és a vallalattal

szembeni elvarasaik is kiilonbozéek. (Gulyas, 2014)

2.4 Az EEM tevékenységei

a) Emberi er6forrasok tervezése:

»Az emberi erOforras stratégiagja a jovOre vonatkozo ilizleti elképzelésekkel
Osszefiiggésben fogalmazza meg az emberi erdforrassal kapcsolatos igényeket.
Kapcsolatot teremt, a vallalati stratégiaban meghatarozott szervezeti feltételek, bels6
jellemzok, kiilsé koriilmények és az emberi er6forras miikodtetése kozott. Az emberi
er6forras tervezésének folyamata elemzésbdl €s az azon alapuld akcidtervezésébdl all.

Megvalosulasa 3 1épésbdl all, melyet a 3.abra mutatja be.” (Hajos -Berde, 2008, 35. old.)

A jovébeni kivanatos

A jelenlegi emberi Akcidterv az
emberi eréforras ‘ erbforrasigények ‘ eltérések
elemzése prognosztizalasa megszuntetesere

3. abra Az emberi er6forras tervezés folyamata

Forras: Hajos -Berde, 2008 (Sajat szerkesztés)

b) Munkakor elemzés és -értékelés:

»A munkakor elemzés az a folyamat, amely feltarja és meghatarozza a munkakor
tartalmat (céljat és funkciojat, a munkakdorbe tartozo feladatokat, a kapcsolodo hataskort
¢s feleldsséget), kapcsolatrendszerét, valamint a munkakor sikeres ellatdsdhoz sziikséges
kompetencidkat (képességeket ¢és készségeket, elvart magatartast, tuddst ¢&s

tapasztalatot).” (Bakacsi et al., 2006, 101. old.)

»A munkakorelemzés a munkafeladatok modszeres vizsgdlata, az emberi erdforras-
gazdalkodas alapja. Két eltérd tevékenységbdl all. Egyik a munkakori leirds, amely a
munkakor jellegzetes vonasait (ellatdsaval jard jogok ¢és kotelezettségek,

munkakoriilmények stb.) Osszegzi. A masik a munkakori specifikdcio, amely a



munkakor ellatdsdhoz sziikséges készségeket és képességeket rogziti.” (Nemes, 2007,

181 old.)

»A  munkakor-értékelés célja a munkakorok szervezeten beliili  értékének
meghatarozdsa. E modszer segitségével meghatarozhatjuk egy szervezet
munkakoreinek belsé relativ  értékét, illetve relativ fontossagi sorrendjét. A
munkakoroket jellemzdik alapjan hasonlitjuk 6ssze az erre a célra kialakitott mérce

(skala) segitségével.” (Nemeskéri — Pataki, 2007, 119. old.)

€) Toborzas és kivalasztas:

A toborzast és a kivalasztast egy funkcioként szokds emlegetni, pedig céljuk és
metodusaik jelentdsen eltérnek. Toborzéasra akkor van sziikség, ha a szervezetekben a
feladatok béviilése, illetve a termelés felfutasa miatt a 1étszam nem elegendd, vagy
bizonyos munkakorokben mindségi valtasra van sziikség. A valtozdsok kovetkeztében
az is el6fordulhat, hogy a szervezet teljesen Uj tevékenységet vezet be. A szervezet
szamara — annak érdekében, hogy legyen valasztasi lehet6sége — elengedhetetlentil
sziikséges, hogy egy poziciora torténd kivalasztashoz minél nagyobb munkaerdvalaszték

alljon rendelkezésre.

Tehat a toborzas célja, hogy felkutassa €¢s a munkaerd kivalasztasdhoz biztositsa a
megfeleld kinalatot annak érdekében, hogy minél tobb jelentkez6 koziil lehessen majd

a legmegfelel6bb munkatarsat Kivalasztani. (Nemeskéri — Pataki, 2007)

d) Teljesitményértékelés:

A teljesitmény értékelésének a célja, hogy a szervezet tagjai visszajelzést kapjanak a
teljesitményiikrél, a szervezet valamilyen formaban elismerje, dijazza ezt, és ezaltal
motivalja Oket a jobb teljesitményre. A hatékonysdg novelését célzd vezetdi
er6feszitések Osszefogasara, egységesitésére, fejlesztésére és dokumentalasara szolgald

leghatékonyabb eszkoz a teljesitményértékelési rendszer. (Nemeskéri — Pataki, 2007)

10



e) Munkaerd-fejlesztés, karriertervezés:

Az emberi eréforras fejlesztése egy folyamatos tevékenységsorozat, amely szervezett

tanulast jelent abbol a célbol, hogy az egyén képes legyen sajat attitiidjének

srer

A Kkarriertervezés az emberi er6forrassal valdo gazdalkodas fontos része. A

karriertervezésnek 2 dimenzidja van:

e az egyes munkakorokben meg kell hatdrozni a munkakor betoltésének belsod
utanpotlasi maodjat és ezt allanddan ,,naprakészen” kell tartani,

e meg Kkell tervezni az egyes dolgozok Kkarrierpalyajat: tulajdonsagaik,
egyéniségiik, képzettségiikk, kompetencidjuk, ambicidjuk ismeretében
elérehaladési utvonalat kell meghatdrozni szdmukra, amennyiben lehetséges

veliik egyetértésben. (Chikan, 2004)

f) Bérezés, jutalmazas:

A teljesitményértékeléssel parhuzamosan kidolgozasra és alkalmazasra keriil az
Osztdonzési-, a juttatasi- és a bérrendszer. (Nemeskéri-Pataki, 2007)

A javadalmazas-menedzsment alapveté célja olyan javadalmazasi (kompenzacios)
politikanak, eljarasmodnak és rendszereknek a meghatarozasa és alkalmazasa, amelyek
segitik az adott szervezet céljainak elérését a legalkalmasabb emberek megtalalasa,
megszerzése, megtartasa altal. (Armstrong — Murlis, 2005)

A javadalmazasmenedzsment a javadalmazas eszkozeivel igyekszik kivaltani a
munkatarsakban a megfeleld viselkedést, késztetést és cselekvést, azt a magatartast,
amellyel az adott személy vagy csoport teljesitménye hozzajarul majd a szervezeti célok

megvalosulasahoz. (Gilmore — Williams, 2013)

g) Fegyelem, leépités:

Az erbforras-biztositas feladatai koziil a leépités az a feladat, mely kellemetlen és nehéz
dontések meghozatalat is jelenti. Az egyik legnehezebb ¢s legfijdalmasabb dontés a
leépités, azaz a munkaerd elbocsatasa. Egy alkalmazott menesztése tobb ember életére

is hatast gyakorol, ezért nagyon fontos eldre tervezni és az elbocsatottak irant specialis
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torodéssel és figyelmességgel fordulni. Az elbocsatott alkalmazottakon kiviil a leépités

a vallalatnal marad6é munkavallalok szamara is lelki terhelést jelent.

h) Munkakapcsolatok:

A munkavallalo és a munkaltat6 érdeke alapvetden eltér egymastol. Az egyik szamara a
bér (munkafeltételek, biztonsag stb.), mig a masik szdmadra a profit a fontos. Mind a kettd
arra torekszik, hogy a sajat eréforrasat (munkavallalé a képességét, munkaltato a tokét)
min¢l jobban hasznositsa. Ennek koszonhetden elkeriilhetetlenek a vitds helyzetek.
Amitél a helyzet egyedi, hogy egyszerre jelenik meg az érdekek azonossaga és ellentéte.
Egyik oldalrdl egymadsra utaltak, masik oldalrdl viszont az egymadsrautaltsdgot
kihasznalva valamelyik fél a sajat érdekét helyezze elotérbe és érvényesiti, akar a masik

fél hatranyara is.

Az érdekegyeztetés rendszere épp azért jott 1étre, hogy lehetdleg tarsadalmi és gazdasagi
karokozas nélkiil, a két fél érdekének figyelembevételével és kdlesonds megallapodason
alapulo egyiittes érvényesitésével megeldzhetd, vagy feloldhaté legyen a konfliktus.

(Karoliny et al., 2003)
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3. Az emberi er6forras képzés, fejlesztés

A mai rohan6 vilagunkban, amikor naprdl napra torténnek a vilagméreti valtozasok, a
vallalatokat is folyamatos fejlédésre vannak sarkallva. Globalis valtozasoknak tekinthetk a
gyorsan fejlédd technologia, élesedd verseny €s a munkaerdvel szemben tdmasztott
kovetelmények ndvekedése. Ahhoz, hogy a vallalat folyamatosan meg tudja Orizni a
versenyképességét az erdforrdsait hatékonyan kell felhasznalnia, kiilonos tekintettel az
emberi er6forrasokra. Ennek koszonhetden a személyzetfejlesztés sziikségszertivé valt.

A személyzetfejlesztés a munkatarsak készségeinek modositasara, fejlesztésére iranyul;
tagulnak ismereteik, fejlodnek gyakorlatias készségeik, megvaltozik munka-magatartasuk,
atalakulnak attitidjeik, motivacioik. (Juhasz — Matiscsakné, 2013)

A képzés annak eszkoze és tudomanya, hogy az egyes hivatdsokban, szakmakban jartas és
gyakorlattal rendelkez6 szakértSk 1étét biztositsa. Altala a résztvevd elére meghatarozott
sztenderek alapjan elsajatit meghatarozott ismereteket, feladatokat, készségeket. (Sparrow —

Hiltrop, 1994, 702 old.)

A képzés az emberi er6forras fejlesztésének egyik eszkoze — a dolgozok szakismereteinek
bovitésével és a munkafeltételek allandéan valtozod kdovetelményeinek valé minél jobb
megfeleltetésével. Uj ismeretek biztositisaval hozzasegitheti a dolgozokat tovabbi hatas- és

munkakorok ellatasahoz, Gijabb szakmak elsajatitasahoz.” (Vamosi, 2005, 301 old.)

A képzés olyan tervszerii tevékenységek egylittese, amely a szervezeti tagok — rendszerint
— munkaval kapcsolatos ismeretei, tuddsa kiterjesztésére, készségei, hozzaallasa és tarsas
viselkedése alakitisara irdnyul. A képzés célja a résztvevok képessé tétele meghatarozott

teljesitmény elérésére.” (Fehér, 2011, 114 old.)

»A fejlesztés adott értelemben jelentheti az egyént kibontakoztatdé hagyoményos, jol
tervezhetd és nem konvenciondlis, kevésbé formalizalt hatdsok Osszességét. Olykor a
mélyebb (attitid, magatartas stb.) valtoztatds szinonimdjaként alkalmazzuk. Gyakorlati
felfogasban rendszerint az igényesebb munkakordk ellatasara, illetve eldlépésre torténd

felkészités folyamatat értjiik rajta.” (Fehér, 2011, 114 old.)

A fejlesztés alatt az egyén képességeinek és lehetdségeinek novekedését és realizaciojat érti,
mely a tanulasi és oktatéasi folyamat biztositasdnak eredményeképpen jon létre. (Armstrong

— Taylor, 2020)
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»A  személyzetfejlesztés célja elfogadni, tdmogatni, 0Osztondzni a tanulast — a
teljesitményjavulas érdekében — az egyén, a szervezeti egységek és a szervezet szintjén
egyarant. A fejlesztés a kiilonbozo szervezeti szintek képességpotencialjat kivanja névelni,
Mmagasabb szintre hozni. Tokéletesiteni szeretné a tudast, a képességeket, a készségeket

(kompetencidkat) és a magatartdsmodokat.” (Rooz, 2006, 236 old.)

Az emberi er6forras képzés céljai az alabbiak lehetnek:
1. alaposan képzett alkalmazottak biztositasa,
2. aversenyképesség novelése,
3. avallalati flexibilitas emelése,
4

a szervezeti viselkedés és a motivacido modositasa.

»A személyzetfejlesztés céljait a munkatarsak egyéni céljainak, karrierelképzeléseinek
figyelembevételével kell megoldani. E folyamat dont6 (bar korantsem egyediili) modjat a
kiilonboz6 képzések, tréningek jelentik.” (Kadek — Juhasz, 2012, 306. old.)

Az alapvetd célkitlizés a dolgozok felkésziiltségének, kompetencidinak elmélyitése ¢és
bévités. Ha mindez a mindennapokban folytatott tevékenység  sikeresebb,
teljesitményhatékonyabb elvégzését segiti eld, akkor képzésrdl beszéliink; ha a jovo
teenddire, az elkdvetkezd iddszak kihivésaira valo felkészités a cél, akkor mar a fejlesztés
néha a dolgozok magasabb pozicidkba emelkedésének eldkészitését. (Juhasz — Matiscsakné,
2013)

»A fejlesztés olyan tevékenységet jelent, melynek révén megnyitja és felszinre emeli
mindazt, ami az egyén és/vagy a csoport birtokdban van, s altala a szervezeti teljesitmények

¢és eredmények elérhetik a maximalis szintet.” (Sparrow — Hiltrop, 1994, 702 old.)

A fejlesztés a jovore irdnyul, a stratégiai célokhoz kapcsolodik. Az ilyen ,,stratégiai képzés”
tehat ,,azt a jovoben igényelt ismeretet €s jartassagot célozza meg, amely nem minden

tekintetben azonos azzal, ami a multban érvényben volt.” (Zsoldos, 2004. 386. old.)

A fejlesztés célja ,,egy olyan fontos és alkoté jellegli folyamat kialakitisa a szervezet tagjai
korében, amely a jovo szempontjabol sziikséges €s fontos ismeretek és jartassagok

keresésére 0sztonzi 6ket.” (Zsoldos, 2004. 386. old.)
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»A képzési tevékenység akkor lesz hatékony, ha az a vallalat

stratégiai céljaihoz igazodo,

- tervezett és értékelt,

- az értintettekkel egyeztetett tevékenységre alapul,

- megsziinteti azokat a ,,hidnyokat”, amelyek miatt az emberi er6forrds nem muikodik

elég hatékonyan, potencialis lehetdségei ellenére.” (4. abra) (Nemeskéri — Fruttus,
2001, 259 oldal)

_ o = -
4 s : . Létezd munkakor Tervezett, Uj
Rendelkezésre allo _} elf:&“;%;’;;g"k:’f";s kézeljoviben torténd munkakor ellatasahoz
szakismeretek, | 9 ellstasahoz szilkséges szilkséges ismeretek,

képességek ismeretek, képességek

ismerelek, képességek képességek

lgények
\ azonositasa
p

Aﬂ{ Hiany ’
*w!: Hiany "—
\

4. dbra A képzés céljainak meghatarozasa

Forras: Nemeskéri — Fruttus, 2001, 259 old.

15



3.1 A keépzés folyamata

Miel6tt a képzés folyamatara ratériink, célszerli tisztdzni, hogy a szervezeteknek és a
vallalatoknak miért van sziikségiik képzésekre. Alapveten a szervezetek a legkiilonb6zobb
okokbol indithatnak képzéseket a dolgozoik szamara. Pl. torvény altal eldirt képzés. Az 1.

tablazat szemlélteti a képzési igényt kivaltd és meghatarozo tényezoket.

1. tablazat. Képzési igényt kivalto, meghatarozo tényezok

Tényezok A képzésre és annak sziikségességére
gyakorolt hatas

Globalizaci6 erdverseny a nemzetkozi | Versenystratégia kialakitasa, a

piacon valtozdsmenedzsment iranti készség
sziikségessége, fejlesztése, nyelvtudas
erdsitése.

Kemény versenyhelyzet a hazai piacon, | A munkavallalok rugalmassaganak fokozasa,
itthon is kiilfoldi versenytarsakkal kell | az ,,0j és mas” iranti igény felébresztése.

mérk6zni

A technolégidk gyors valtozasa az | Uj technologiak, szamitogépes rendszerek,

automatizacid térhoditasa korszerli ismeretek elsajatitdsa. Motivalds a
nyelvtanuldsra.
Tulajdonosok valtozasa, profilvaltas Szervezetfejlesztési programok, mas kultarak

iranti fogékonysag fejlesztése. HR programok:

munkakor-gazdagitas és valtas, outplacement.

A munkaerd jellegének valtozasa Hatalmas szakadék képzddik a munkaerd
kvalifikacidjaban, né a magasan képzettek
aranya, itt hatékonysagfejlesztés igénye lép
fel. Az alacsonyan képzett munkaerd esetében

a ,,helyzetbe” hozas a cél.

Forras: Vekerdy, 2008, 129. old.
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A képzésnek egy folyamatosan megujuld tevékenységnek kell lennie, melynek 1épései,

szakaszai ¢és tevékenységei jol elkiilonithetok, mint azt az 5. dbra mutatja.

ral Igények
\ azonositisa
J/

(" Képzés értékelése (" Kepzésitev
\_ raforditas/eredmény kidolgozésa
\

|'I \

|.

¥
\ /
i - _ ) -
Képzés (" Képzési program
ellendrzése '\ kidolgozésa

f Képzési program
megvaldsitisa

5. abra A képzés korfolyamata
Forras: Nemeskéri — Fruttus, 2001, 260 old.

Az els6 feladat mindig az igények azonositasa. Ez a 1épés alapvetden 2 kiilonalld pontbol
indul ki. Az egyik a cég kiildetésébdl, az erre épiild iizleti terv, mely tartalmazza az adott
gazdasagi teenddket és a rendelkezésre all6 forrdsokat, benne a személyzet mitkodtetésére
fordithato koltségekkel. A masik a munkavallalok feladatainak és a vallalat magatartasanak
értékelésére €piild karriertervezés adatait hasznalja fel. A vezetd €s a beosztott egyiitt
hatdrozzak meg a kovetkezd 1ddszak tevékenységeit €s sok esetben a kiemelked6bb

teljesitmény eléréséhez képzésre van sziikség. (Nemeskéri — Fruttus, 2001)

Az igények azonositasa utan a képzési terv kidolgozasa kovetkezik. Itt hatarozzuk meg a
vallalat rovid és hossza tava célkitizéseinek elérését. A tervezés soran figyelmet kell
forditani nem csak az idészerliségre, hanem a fejlesztési igények megalapozottsagara, a
vagyott eredmények meghatarozasara. A képzési terv egyedi igények Osszegylijtésébol,
értékelésébol, a vallalati célokkal vald egyeztetés alapjan képzési akcidra torténd
transzferalasbol all 6ssze. (Nemeskéri — Pataki, 2007)

A képzési terv kidolgozéasa utan a képzési program kidolgozéasa kovetkezik. A képzés
konkrét programok keretében valosul meg az éves képzési terven beliil. A program

Osszeallitdsanal sok tényezOt kell kozosen figyelembe venni: célok, tudas, szervezés

(helyszin, idObeosztas), er6forrasok, ellendrzés.
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A terv és a program kidolgozasa utan a képzési program megvaldsitasa a kovetkezd
1épés. A lebonyolitas utan mindenképpen sziikséges az ellendrzés és a feedback, hogy
kideriiljon, mennyire volt hatékony a képzés, megérte-e a raforditott koltségeket.
A képzések eredményességének mérésére altaldban kovetkezd modszereket
alkalmazzak:
- véleménykérés, kdzvélemény kutatas: a képzés szinvonalarol €s hasznossagarol a
képzésben részt-vettek véleménye €s visszajelzései
- teljesitménymérés objektiv mutatokkal, valamint vezet6i értékelés alapjan:
teljesitményndvekedés, selejt csokkenése, szervezeti konfliktusok csokkenése

(Nemeskéri — Fruttus, 2001)

3.2 A vallalati képzések leggyakoribb fajtai

Mind a beosztott, mind a vezetd képzésben nagyon széles skalarol lehet vélasztani a

modszerek és eszkdzok tekintetében, melyeknek a koltségvonzata nagyon eltérd.
A szervezeten beliili képzések moddszertani csoportjai:

- Az informaciéo bemutatisara alkalmas technikak: ide lehet sorolni az eldadast,
prezentaciot (film), illusztracios esettanulmanyt, programozott tanulasi tankonyvet,
e-learning szoftveranyagot.

- Szimulacids mddszerek: ebbe a csoportba tartozo képzések esetében a szerepjaték, a
szituacios gyakorlat, a robot-szimulécid, az esettanulmany feladatmegoldassal, a
szimulacios iizleti jatek alkalmazasa tekinthetd adaptivnak, mely metddusok 1épésrol
1épésre nyljtjak az interaktiv, tapasztalati Gton vald tanulés lehetdségét.

- Munka kozben torténd gyakorlati képzési modszerek: ide tartoznak a betanitd
kézikdnyv és az erre €piild oktatasi szitudcio, a mithelymunkdk valamint az egyes

technikak altal — mint pl. brain-storming — szerzett tapasztalas. (Fehér J. 2011)

A szervezeteken beliili képzések sordn az alabbi tipusok a legjellemzdébbek:

- Beillesztd programok: minden véllalat szdmara kiilondsen fontos az j dolgozok

beintegralasa a szervezetbe. Az els6 napokban sziikséges, hogy az ) munkatarsak
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megismerkedjenek a vallalattal, annak céljaival, kiildetésével és kulturajaval.
Ilyenkor kapnak az 0j dolgozdk olyan képzéseket, mint a munka és tlizvédelmi
oktatas ¢és megismerkednek a vallalat etikai kodexével és az elvart magatartasi
szabalyokkal. Ezek a képzések altalaban szervezeten beliil torténnek.

- Készségfejlesztd programok: alapvetden ezek a képzések a multinaciondlis és a
magyarorszagi nagyvallalatoknal voltak jellemzdéek, de az utobbi par évben kisebb
cégeknél is megjelentek. Ezek a programok altalaban csapatépité tréningek,
kreativitas fejlesztés, ligyfél és problémakezelés, kommunikacios tréningek. Ezeket
a képzéseket legtobbszor tréning formaban é€s kiilsds helyszineken tartjak. Ennek az
oka, hogy a vallalati kornyezetbdl kiemelve a munkavallalok jobban tudnak
koncentralni az adott feladatokra és egymadsra. A lebonyolitast professzionalis kiilsds
cégek végzik.

- Szakmai képzések, tudasfejlesztés: ezek a képzések rendszeresen kertilnek oktatasra.
Ado-, th-, pénziigyi jogszabalyok valtozasainak nyomon kovetése, gyartasi eljarasok
megjelenése, U1j modszerek, 1) termékek, technikai fejlédés lehet az oka a képzések
megszervezésének. Ezek a programok lehetnek belsd vagy kiilsd szerevezéstiek is.

- Karrierprogram, vezetéképzés: A vezet6k tovabbképzése, valamint a vezetdi
utanpoétlasra alkalmas dolgozok kivalasztasa és teljes Kkarrierprogramokba valod
beintegralasa tartozik ide. Ez a képzés természetesen sokkal sziikebb csoportot érint,
mint az el6z6 képzések. Ezek a programok inkdbb fejlesztések, mivel a jovobeni
feladatok megoldasara készitenek fel, nem a jelenlegi tevékenység hatékonyabb

elvégzésére iranyulnak.

A felsorolt 4 képzési forma egy piramisba rendezhetd. Az alabbi 6. dbra mutatja, hogy ezek
a programok egymasra éplilnek és a szintek nagysaga mutatja a résztvevok szdmanak aranyat
IS, azaz az alsO szinten talalhatd beilleszté programok lényegében minden 1) dolgozora
vonatkoznak, mig a fels6 szinten talalhatd vezetoképzo, karriertamogatd programok csak

egy nagyon sziik kor szdmara elérhetéek. (Juhasz - Matiscsakné, 2013)
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6. abra Képzési piramis

Forras: Juhasz - Matiscsakné., 2013
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4. A vizsgalt vallalat bemutatasa

A cég, amelyr6l a diplomadolgozatomat készitem, egy multinacionalis ruhazati vallalat,

mely piacvezeté Magyarorszdgon a fast fashion cégek kozott.

Az anyacéget Svédorszagban alapitottdk 1947-ben. Megalakulasakor a cég kizardlag noi
ruhazat értékesitésével foglalkozott. 1968-ban bévitették a cég szortimentjét és onnantdl
kezdve férfi és gyerek ruhdzat értékesitésével is foglalkozott. 1969-ben Svédorszagban mar
42 izlettel rendelkezett a vallalat, ennek kdszonhetéen elkezdett nyitni a tobbi orszag

iranyaba, elsdsorban a kornyezo orszagok felé, mint pl. Norvégia, Dania és Svijc.

2000-ben a cég megnyitott egy hatalmas és kiemelked6 fontossagu iizletet a Fifth Avenue-n
New Yorkban. Az els6 amerikai lizlet megnyitasa az Eurdpan kiviili terjeszkedés kezdetét
jelentette. 2010-ben a cég piacra dobta az elso, teljes egészében fenntarthatd anyagokbol
késziilt kollekcigjat, amelyet tovabbi fenntarthatdo kezdeményezések kovettek €s kdvetnek

folyamatosan.

Terjeszkedése soran a szervezeti struktirat Ggy épitette fel a vallalat, hogy piacokat hozott
létre, melyeknek altalaban 5-10 orszag (az orszagok méretétél fiiggéen) volt a tagja.
Magyarorszag, ahol 2005-ben nyitottak meg az elso iizletet, a Kelet-K6zép Eurdpai Piachoz
tartozik, melynek jelenleg az aldbbi orszagok a tagjai: Magyarorszag, Roméania, Csehorszag,

Szlovékia, Lengyelorszag, Ukrajna és 2 évvel ezeldtt a Balti allamok is csatlakoztak.

A véllalat a 75 éves fennallasa soran elérte, hogy az alapmarkajanak 3907 iizlete van a vilag
kozel minden orszagaban, piacainak szama jelenleg 76 és 59 piacon van jelen az online

értékesités.

4.1 A magyarorszagi vallalat bemutatasa

Mint azt a fentiekben leirtam a magyarorszagi lednyvallalat a K6zép-Kelet Eurdpai Piachoz

tartozik. Ennek a Piacnak a kézpontja a lengyel fovarosban, Varsdban talalhato.

A vezetés felépitése:

e Country Manager

e Country Controller
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e Country HR Manager
e Country Visual Manager

e Country Facility Manager

A piac Osszes orszagara vonatkozo meghatarozo dontéseket Varsoban hozzak. Ez azt jelenti,
hogy a jelenleg 9 orszagot tomoritd piac 6sszes Controller vagy HR iranyelveit, dontéseit és
végrehajtasat a Country vezetok hozzdk meg. Természetesen sok esetben az alapvetd
iranymutatds Svédorszagbol érkezik (pl. dontést meghatirozo feltételek, tréningek,
kovetendé mérdszamok stb.), de mivel nem lehet minden intézkedést, minden orszagra
kiterjeszteni, igy a Country Managereknek van mérlegelési joguk. Ok figyelembe veszik az
orszagok jogrendszerét, szabalyait és sajatossagait, igy hozzdk meg az adott orszagra

vonatkozé regulékat.

A magyarorszagi piac 2 teriiletre van osztva ¢s mind a 2 teriiletnek kiilon vezetése van. A
Kozponti Piaci pozicidkhoz hasonldan van meghatarozva a tertileti vezetés is, azaz az adott
teriilet é1én az Area Manager van és az O irdnyitésa alatt dolgozik az alabbi 4 vezet6: Area

Controller, Area HR Manager, Area Visual Manager és Area Facility Manager.

A Magyarorszagra vonatkozo kisebb dontéseket a 2 Area Manager egyezteti és hozza meg,
de ami fajsulyosabb dontés, az Varséban a Kozpontban dol el. A Covid virus alatt a
szabalyozasok és a dontések szinte teljesen Varso kezében voltak. A magyarorszagi vezetés
annyiban jarult hozza, hogy utdnajart az orszadgos intézkedéseknek, eldirasoknak és

tamogatasi rendszernek, ezek alapjan hoztak meg a dontéseket a Kézpontban.

A covid virus sok tekintetben valtozasra késztette a vallalat miikodését. Az addig megszokott
munkarend, szabalyok ¢és képzések megvaltoztak ¢s bizonyos dolgok teljesen hattérbe
szorultak (tobbek kozott a képzések is). A veszélyhelyzet lecsengése utan a cég torekedett
arra, hogy minden a régi kerékvagasba térjen vissza. Ez sok esetben sikeriilt is, azonban

sajnalatos moédon nem mindenben.

A képzések esetében elmondhatdo, hogy a 2 év soran csak a legalapvetébb ¢&s
legsziikségesebb képzések ¢és fejlesztések lettek megtartva és az addigi személyes jelenlétrdl

attértek az online feliiletre.
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4.2 A vallalat képzései

A képzési piramis felépitését kovetve a cég képzéseit a kovetkezOképpen lehet besorolni:

- Beilleszté programok: Az 0j dolgoz6 az elsé napjan egy Onboarding Day-en vesz
részt. Amennyiben budapesti tizletben kezd dolgozni, akkor a kozpontban, ha vidéki
tizletr6l van szo, akkor az adott boltban tartja meg az iizletvezetd. Az Onboarding
Day alatt az 0Gj munkavallalé betekintést kap a cég értékeibe, szemléletébe,
megismerkedik a pozicidjahoz tartoz6 munkakori leirassal és az etikai kodex-szel.
Részt vesz egy ilizemorvosi vizsgalaton ¢és kap tliz- és munkavédelmi oktatast. Ez a
program koriilbeliil 4 6rat vesz igénybe. Ezutan az otthonaban elvégez egy tobb
részbdl 4allo tréningsorozatot a cég belsd képzési feliiletén. Az elsé nap lényegében
arra szolgal, hogy az 0ij dolgozok megismerkedjenek a cég torténetével, értékeivel és
elvarasaival.

- Készségfejlesztd programok: Ezekre a képzésekre a vallalat kisebb hangsulyt fektet.
Nem szamottevé azoknak a programoknak a szama, melyek célja a dolgozok
készségeinek a fejlesztése. Csapatépitd tréning nagyon ritkan van. Ha azonban
megrendezésre Keriil, akkor is csak iizletvezetok vehetnek rajta részt. Az egyetlen
képzés, ami ide sorolhato, az a feedback, dialog tréning, melynek 1ényege, hogy a
managerek megtanuljanak visszajelzést adni és fogadni, illetve, hogy az éves
értekelésre fel tudjak késziteni az eladokat és szamukra szakszertien, érthetden és
asszertiven tudjak lebonyolitani.

- Szakmai képzések, tudasfejlesztés: Ebbe a kategoridba lehet a legtobb programot
besorolni a vallalat életébdl. Az alabbi képzések tartoznak ide:

e Security tréning: a mindenkori biztonsagi szabalyok megismertetése a célja.
A képzést akkor tartjak, amikor valaki manageri pozicioba keriil, vagy ha
valamilyen szabalyvaltozas torténik.

e Bels6 rendszerek tréningje: a cégen beliil tobb programot is hasznalnak a
managerek. Amikor valaki 0j pozicioba keriil, vagy 0j rendszer keriil
bevezetésre, akkor tartjdk meg ezeket a képzéseket.

e Visual tréning: alapvetden ezeket a tréningeket a Visual Merchandiser
pozicidba 1épd dolgozok kapjak meg. Azonban egy roviditett képzést a tobbi
manager is kap, hogy legyen ralatdsuk a Visual munkédra és annak

szabalyaira.
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e DM developement tréning: a Department Managerek szamdra létrehozott
program, melynek 1ényege, hogy 1 év alatt 4 kiilonb6z6 teriiletet ismerhetnek
meg egy kicsit atfogébban (pl. HR, Controlling). Negyedévente van egy
egész napos képzés, mindig csak egy adott teriiletrdl és utana feladatokat

kapnak, hogy a tanultak megmaradjanak.

- Karrierprogram, vezetdképzés: ezek a képzések az elobbi 3 csoporttdl eltéréen
inkabb fejlesztések.
Az egyik fejlesztés, ami ide tartozik az a Talent program. Azok az eladok,
managerek, akik szeretnének feljebb keriilni a ranglétrdn vagy érdekli dket mas
pozicid, részt vehetnek ebben a programban. 3 honapon keresztiil kiilonb6zo
tréningeket és feladatokat kapnak, melyeknek elvégzése utan irasos visszajelzést is
kapnak a teljesitményilikr6l. A 3 honap letelte utdn van egy elbeszélgetés és
amennyiben ez a beszélgetés sikeres, tigy a dolgozonak lehetdsége nyilik 0j pozicid
betdltésére.
A masik program, amit kifejezetten csak TlizletvezetOk részére szerveznek a
Leadership tréning, melyben jatékos formaban fejlesztik az iizletvezeték vezet6i

készségeit. Ezt a tréning csak személyes jelenléttel keriil megrendezésre.

Véleményem szerint a cég képzéseinek egyik legnagyobb problémdja, hogy csak és
kizarolag belsé ember allitja ossze és tartja meg. Igy ezekbél a tréningekbdl hianyzik az
ujdonsag ¢€s a friss szemlélet. Minden tréning alapvetden Svédorszagbol indul el és a Piacok
megkapjak online forméban, hogy megtarthassak dolgozoik szamara. En ezzel szemben tigy
gondolom, hogy nem minden esetben van sziikség hasonl6 tréningekre a vilag kiilonb6z6

orszagaiban.
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5. Sajat vizsgalat

Dolgozatomhoz tartozd sajat kutatasomban az altalam vizsgalt vallalatban, kérddives
felméréssel igyekeztem feltérképzeni a jelenlegi képzési lehetdségeket, az érintettek azzal

valo elégedettségét és egyéb igényeiket.

5.1 Kutatasi célok, kutatasi kérdések és hipotézisek

Kutatdsom célja az altalam vizsgalt cégnél menedzserként dolgozd személyekre
vonatkozoan annak felmérése, hogy az érintettek a vezetdi éveik soran milyen képzési
lehetdségekkel taldlkoznak, mennyire elégedettek ezekkel a lehetdségekkel, ezek a képzések
milyen vezetdi kompetencidk fejlesztését segitik eld és milyen képzésekre lenne még
sziikség szamukra. Célom ezen a kutatasi kérdések megvalaszolasaval annak feltarasa, hogy
a képzési lehetdségek pontosan milyen szereppel birhatnak a szervezet életében, milyen

fontossaguak azok a dolgozok é€s a szervezet szempontjabol.

Hipotézis 1: Azt feltételezem, hogy a kis boltokban tobb néi menedzser dolgozik, mint a

kozepes vagy nagy iizletekben.

Hipotézis 2: Azt feltételezem, hogy a kozépfoku iskolai tanulmanyokkal rendelkezd
menedzserek kevésbé tartjak fontosnak egy vezetdben a pozicid betoltéséhez sziikséges

szakmai tudast, mint a fels6foku képesitéssel rendelkezd vezetdk.

Hipotézis 3: Azt feltételezem, hogy Gsszefiiggés van akozott, hogy ki hany éve dolgozik a
cégnél és akozott, hogy a tréningeken valod részvétel milyen mértékben jarult hozza a
»szakmai felkésziiltség” fejlesztéséhez. Feltételezésem szerint minél kevesebb ideje van a
cégnél a vezetd, anndl nagyobb mértékben jarult hozzd a Szakmai felkésziiltségéhez a

tréningeken valo részvétel.

Hipotézis 4: Azt feltételezem, hogy a kdzépfoku képesitéssel rendelkez6 vezetdket nagyobb
mértékben fejlesztette a Pozicid betdltéséhez sziikséges szakmai tudéds tréning, mint a

felséfoku iskolai tanulmanyokkal rendelkez6 menedzsereket.

Hipotézis 5: Azt feltételezem, hogy Osszefliggés van akozott, hogy mekkora boltban
dolgozik a vezetd és akozott, hogy az ,Inspiralas™ készség fejlesztése sziikséges szamara.

Ugy gondolom, hogy a kis iizletben dolgozé menedzsernek kevésbé van sziiksége olyan
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képzésre, mely az ,Inspirdlds” kompetencijat fejleszti, mint a kdzepes vagy nagy

tizletekben dolgoz6 menedzsereknek

5.2 A kutatas koriilményei és helyszine

A sajat vizsgalat soran kérddives felmérésre kertilt sor. A kérddivek kitoltése online feliileten

tortént meg, melyet a volt munkatarsaim, a vizsgalt vallalat menedzserei toltottek ki.

A célcsoport a vallalatnal dolgozd menedzserek voltak, akik az iizletekben dolgozo

izletvezetok (SM), részlegvezetok (DM) és irodasok (COR).

A cégnél dolgozd menedzserek szama 183 f6, igy arra kellett torekednem, hogy mindenkihez
eljusson a kérdoiv. A kikiildés eldtt egyeztettem a magyarorszagi vallalat mind a két Area
HR-esével és az O engedélyiikkel kiildtem ki a cég hivatalos e-mail rendszerén beliil az

érintetteknek.

A kikiildott kérddiveket Osszesen 104-en toltotték ki és a kutatasi célbdl mindegyik

kiértékelhetd volt, mert elegendd adatot szolgaltatott a kutatas lefolytatasahoz.

Az online kutatas elénye, hogy mindenki szamara elérhet6 volt. A vallalatnak dsszesen 80
varosban van iizlete, ezért mas modszerrel sokkal tobb 1ddbe és energiabefektetésbe kertilt
volna, hogy mindenkihez eljusson. A kitdltés utan a visszajuttatas is nehézkesebb a papir

alapu kitoltésnél és ebben az esetben sokkal nagyobb esély van a lemorzsolddasra.

Emellett tovabbi eldnye, hogy az anonimitas miatt dszinte valaszokat lehet remélni és

kérdezObiztos hianyaban nincs lehetdség befolyasolasra és egyéb torzitasra sem.

5.3 A vizsgalati minta bemutatdsa

104 kérdoiv lett kitoltve, igy az ebbdl szarmazo adatok keriiltek kielemzésre. A kapott
adatokat SPSS szoftver 25. verziojanak segitségével értekeltem ki, a grafikonokat és az
abrakat Excel program (MS Office 365 verzio) segitségével abrazoltam. Az elemzett
témakor mérésére zart kérdéseket tettem fel. A kérddiv els6 3 kérdése demografiai
alapadatokat tartalmaz (nem, kor, legmagasabb iskolai végzettség), a kovetkez6 6 kérdés a
munkahoz kapcsolddé adatokra kérdez ra (beosztas, munkahely elhelyezkedése, mérete, a
vallalatnal eltoltott 1d6, menedzseri pozicidoban eltdltott 1do, részvétel képzéseken). A

kérddiv utolsod része a képzések €s a vezetdi kompetencidk kapcsolatanak 6sszefiiggésére
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iranyuld kérdéseket tesz fel (jo vezetd milyen kompetencidkkal rendelkezzen, mennyire
hasznosak a vallalati képzések, a vallalati képzéseken vald részvétel milyen mértékben jarult
hozza a kompetenciak fejlesztéséhez, milyen kompetencidk fejlesztésére lenne még sziikseég
¢s az eldbbiekben megjelolt kompetencidk fejlesztéséhez milyen képzés sziikséges). Az

utolso rész kérdéseinek valaszait hatfoka Likert-skala segitségével adtam meg.

5.3.1 A minta leir¢ statisztikai elemzése

A VALASZADOK NEMEK SZERINTI
SZAZALEKOS MEGOSZLASA

7. abra: A valaszadok nemek szerinti szdzalékos megoszlasa

Forras: Sajat szerkesztési kérdoiv alapjan

Az altalam elvégzett kérd6ives kutatasban a nemek megoszlasa a 7. abra adatai alapjan a
nék kozel kétharmados tobbségét mutatja (ndk: 63%, férfiak: 37%). A minta
reprezentativnak tekinthetd, mivel a vallalatnal dolgozé munkavallalok nemi megoszlasa
hasonl6 aranyt mutat. Ez a megoszlas alapvetden megfigyelhetd a ruhazati kereskedelemben

1s. A férfi dolgozok ebben a szegmensben altalaban vezetdi pozicioban helyezkednek el.
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A VALA,SZAD,(')K ELETKOR SZERINTI
SZAZALEKOS MEGOSZLASA

36-45 év
11 %

18-25 év
35 %

8. abra: A valaszadok életkor szerinti szazalékos megoszlasa

Forras: Sajat szerkesztésti kérdoiv alapjan

A 8. dbra mutatja a kutatdsomban résztvevok életkor szerinti megoszlasat. A diagrambol
kideriil, hogy a valaszadok tobbsége (50%-a) a 26 — 35 év kozotti korosztalybdl keriilt ki. A
legkevesebben (2 — 2%) a 46 — 55 év kozotti és az 56 év feletti korosztalybol toltotték ki a
kérdoivet. A 18 — 25 év kozotti korosztaly a valaszok tobb mint egyharmadat (35%) adta. A
kutatasban résztvevd dolgozok 11%-a a 36 — 45 év kozotti korosztalyba tartozik. Ez az
eredmény relevansnak tekinthetd. A vallalatnal dolgoz6 menedzserek tobbsége a 2010-es
évek végéig nagyrészt a 26 — 45 év kozotti korosztalybol keriilt ki. A cégen beliili ranglétran
1épkedtek felfelé és tobb éves kemény munka utdn sikeriilt menedzseri pozicioba keriilniiik.
Az elmult 5 évben megvaltozott a munkaerd Osszetétele az {lizletekben. Az el6zd
évtizedekkel ellentétben a dolgozok tobbsége a fiatal 18 — 25 év kozotti korosztalybol keriil
ki, akik mar nem varnak éveket az eldléptetéssel, sokkal gyorsabban haladnak elére a

kivalasztott pozicio felé.
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A VALASZAD(}K ISKOLAI VEGZETT’SEG
SZERINTI SZAZALEKOS MEGOSZLASA

Alapfoku
végzettség
0%

Felsofoku
végzettség

0,
44% Kozépfoki

végzettség
56%

9. abra: A valaszadok iskolai végzettség szerinti szazalékos megoszlasa

Forras: Sajat szerkesztésti kérdoiv alapjan

Vizsgaltam a valaszadok legmagasabb iskolai végzettségét is, melynek eloszlasat a 9. szaml
abra mutatja. A kitolték kozott mindenki legalabb kozépfoku végzettséggel rendelkezik,
hiszen az alapfoki végzettséget senki sem jeldlte be. A valaszadok tobbsége (56%)
kozépfoku végzettséggel rendelkezik, a fels6foku végzettség kis mértékben (44%) maradt le

téle.

Ez az eredmény tobb szempontbdl sem meglepd. Egyrészrdl a cégnél a menedzseri pozicid
betoltéséhez nincs sziikség fels6foku végzettségre, masrészrdl a vezetok egyharmada 26 év

alatti, igy még van kozottiik, akik a tanulmanyaikat jelenleg is folytatjak.
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A VALASZADOK MUNKAHELYUKON
BET(")LT,(")TT l”OZiCI(')JUK SZERINTI
SZAZALEKOS ELOSZLASA

COR
21%

SM
29%

10. abra: A véalaszadok munkahelyiikén bet6ltott pozicidjuk szerinti szazalékos megoszlasa

Forras: Sajat szerkesztésti kérdoiv alapjan

crer

szazalékos megoszlasat mutatja. A valaszadok fele (50%) a DM, azaz Department Manager
pozicidbdl keriilt ki. Az SM (Shop Manager) ¢s a COR (Cash Office Responsible) a masik
50 %-on kozel aranyosan megosztozik. AZ SM-ek 29%-a t6ltotte ki a kérddivet, mig a COR
pozicioban 1évé dolgozok 21%-a. Ez az eloszlas teljes mértékben tiikrozi a vallalat
menedzseri megoszlasat, ugyanis az tzletek 90%-aban 1 Shop Manager, 2 Department

Manager és 1 Cash Office Responsible alkotja a vezetdi csapatot.
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A VALASZADOK MpNKAHELYEN};K TERULETI
SZAZALEKOS ELOSZLASA

vidéki iizlet 44 %

budapesti iizlet 56
%

11. abra: A valaszadok munkahelyének teriileti szdzalékos megoszlasa

Forras: Sajat szerkesztésti kérdoiv alapjan

Az éltalam elvégzett kérddives kutatdsban a valaszadok munkahelyének teriileti megoszlasat
a 11. dbra adatai alapjan a budapesti ilizletek kicsivel tobb mint a felének tobbségét mutatja.
A Kkitoltdé menedzserek 56%-a dolgozik Budapesti lizletben és 44%-a pedig az orszag
tertiletén taldlhatd vidéki boltban. Az altalam vélasztott véllalat iizleteinek megoszlasa
teriiletileg a kovetkezd: Magyarorszagon dsszesen 44 iizlet talalhato, melybdl 21 Budapesten
elmondhat6, hogy a budapesti iizletek dolgozodinak nagyobb hajlandosaguk volt a kérdéiv

kitoltésére.
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A VALASZADOK MUNKAHELYENEK MERETE
SZERINTI SZAZALEKOS MEGOSZLASA

Kis iizlet
19%

Nagy iizlet
35%

Kozepes iizlet
46 %

12. dbra: A valaszadok munkahelyének mérete szerinti szazalékos megoszlasa

Forras: Sajat szerkesztésti kérdoiv alapjan

Vizsgaltam a valaszadok munkahelyének mérete szerinti megoszlasat is, melyet a 12. szam
abra mutatja. A diagrambdl jol lathato, hogy a kitoltok legnagyobb aranyban (46%) kdzepes
tizletben dolgoznak. A valaszok kicsit tobb, mint egyharmadat (35%) a nagy lizletekben
dolgozok adtak és 19%-a a kitoltoknek pedig a kis iizletekhez tartoznak. A cégnél
elmondhato, hogy az iizleteinek kozel kétharmada kozepes lizlet Magyarorszagon. A nagy
iizletek a Magyarorszagon 1évo boltok 25 %-at teszik ki, mig a kis iizletek csak egy Kis

szazalékat. A kapott eredmény is hasonld megoszlast tiikroz.
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A VALASZADOK CEGNEL ELTOLTOTT EVEK
SZERINTI SZAZALEKOS MEGOSZLASA

>13 éve
4%

13. abra: A valaszadok cégnél eltoltott évek szerinti szazalékos megoszlasa

Forras: Sajat szerkesztésti kérdoiv alapjan

A 13. dbra a valaszadok cégnél eltoltott évek szerinti szdzalékos megoszlasat mutatja. A
kérdéives kutatds soran fontosnak tartottam azt is megtudni, hogy a mintdban szerepld
személyek mennyi ideje dolgoznak a véllalatnal. A valaszaddk tobb, mint kétharmada 4 éve
ott dolgozik. A pontos valaszok szerint: a kitdltéknek az 50%-a 4-6 éve, a 27%-a 7-9 éve és
a 15%-a 1-3 éve. A legkisebb aranyban 4-4%-kal azok vannak, akik mar 10-12 éve a cégnél
dolgoznak, illetve azok, akik, tobb mint 13 éve. A valaszok jol tiikrozik, hogy a vallalatnal
a menedzserek atlagosan 5 éve dolgoznak. Akik 10 évnél régebb ota vannak a cégnél, azok
mind az 50 évnél idésebb korosztalybol keriilnek ki. Ok mar meggondoljik a

munkahelyvaltds, mivel szamukra - a koruknak kdszonhetéen — ez a 1épés nagy rizikoval jar.

33



A VALASZADOK VEZETOKENT ELTOLTOTT
EVEINEK SZAMA SZERINTI SZAZALEKOS
MEGOSZLASA

14. abra: A valaszaddk vezet6ként eltoltott éveinek szama szerinti szazalékos megoszlasa

Forras: Sajat szerkesztésti kérdoiv alapjan

Az altalam elvégzett kérddives kutatdsban a valaszadok vezetként eltoltott évek szama
szerinti szdzalékos megoszlasat a 14. abra mutatja. Eszerint a kitoltok tobb mint egyharmada
(38%) még csak 1-2 éve dolgozik a vallalatnal, mint menedzser. A kdvetkez6 csoport a
valaszok egynegyedét (25%) adta, 6k 3-4 éve dolgoznak az adott cégnél. A kitolték 19%-a
5-6 éve, mig 10%-a 7-8 éve erdsiti a vallalat menedzser csapatat. A legkevesebb valasz (8%)
a 9 vagy annal tobb éve vezetd valaszra érkezett. Ezek a szazalékok aranyosak, az el6z6

kérdésben kapott valaszokkal.
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A VALASZADOK VEZETOI KEPZESEN VAL’(')
RESZVETELENEK SZAZALEKOS MEGOSZLASA

nem vett részt 2 %

\i részt vett 98 % |

15. abra: A valaszadok vezet6i képzésen valo részvételének szazalékos megoszlasa

Forras: Sajat szerkesztésti kérdoiv alapjan

A 15. abra a valaszadok vezetdi képzésen vald részvételének szazalékos megoszlasat
mutatja. A kitoltok jelentds tobbsége 98%-a vett mar részt a menedzseri beosztasa soran
vezetdi képzésen €s csak 2% mondta, hogy nem. Ezek a valaszok annak kdszonhetéek, hogy
minden poziciovaltaskor kapnak a menedzserek egy tréninget, igy nagyon ritka esetben

fordulhat eld, hogy semmilyen képzésen sem vesznek részt.
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5.3.2 A kérdo6iv vizsgalata kvantitativ modszerek segitségével

Kutatasom a vezet6i kompetenciakra és a vallalat képzéseire iranyul. E16szor arra kerestem
a valaszokat, hogy a valaszadok az altalam felsorolt vezet6i kompetenciak koziil melyiket
tartjak fontosnak és azt mennyire egy jo vezetd viselkedésében. A kovetkezd kérdés a
vallalat képzéseinek hasznossagara kérdezett rd. Ezutan a kérddiv kitoltok arra adhattak
valaszt, hogy a vallalat képzésein vald részvétel milyen mértékben jarult hozza a
kompetencidiknak fejlesztéséhez. A kovetkezd kérdés arra iranyult, hogy a valaszadoknak
milyen kompetencidk fejlesztésére lenne még sziiksége. Ehhez a kérdéshez kapcsolodott az
utols6 kérdés, mely arra kereste a valasz, hogy az eldbbiekben megjelolt készségek

fejlesztéséhez milyen tréningekre/képzésekre lenne sziiksége a kitoltdknek.

A kérdbivre beérkezett valaszokat Excel tablazat segitségével dolgoztam fel. A kapott
adatokat atkonvertalas utan az SPSS rendszerbe toltottem fel, mely segitségével elvégeztem
a kvantitativ elemzést. Az el6bbi részben az egyvaltozos elemzéseket mutattam be, a kapott
adatok feldolgozasa ebben a fejezetben folytatodik tovabb a leird statisztika elemzés

eszkozeinek segitségével.

A vélaszadok szama: 104, mely teljes mértékben megegyezik a kérddiv kit6ltdinek a

szamaval, mivel minden valasz értékelheto volt.

A kutatasom ezen kérdéseit 6 fokozata Likert skalan végeztem, mert szerettem volna, hogy

a valaszadok elhataroljak magukat valamelyik iranyba.
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2. tablazat: Mennyire tartja fontosnak az alabbi kompetenciakat egy vezetd viselkedésében?

Egyaltalan | Nem igazin | Inkabb nem Inkabb fontos | Fontos Nagyon A tlag

nem fontos fontos fontos fontos
Emberek - vezetés
Csapatmunka 0 0 0 13 4 83 5,71
Tisztesség 0 0 0 21 4 75 5,54
Megbizhatdsag 0 0 0 6 2 92 5,87
Rugalmassag 0 3 4 19 5 69 5,34
Masok motivalasa 0 0 0 9 5 86 5,78
Masok fejlesztése 0 4 1 9 5 81 5,60
Stressztiirés 3 0 4 16 2 75 5,39
Inspiralas 0 3 2 13 3 79 5,53
Tamogatas 0 1 4 20 2 73 5,42
Vezet6i felkészilltség
Analitikus gondolkozas 0 2 3 48 3 44 4,85
J6 itél6képesség 0 0 2 27 6 65 5,35
Problémaelemzés 0 0 3 24 2 71 4,38
Informacidgyijtés 3 11 2 31 2 51 4,74
Célok kitlizése 0 4 1 14 1 80 5,52
Szakmai felkésziiltség 0 3 1 24 2 70 5,33
Uzleti tudatossag 0 3 0 35 2 60 5,17
Rendszerszemlélet 0 9 4 27 2 58 4,94
Stratégiai latdsmod 0 9 2 28 2 59 5,02
Iranymutatas 0 3 2 12 3 80 5,55
Kovetkezetesség 0 3 1 14 3 79 5,54
Id6gazdalkodas 0 0 2 38 1 60 5,18
Energia - dinamizmus
Onbizalom, hatérozottsag 0 4 2 23 1 70 5,32
Befolyasolas 8 27 2 30 2 31 3,87
Kezdeményez6képesség 0 7 2 25 2 64 5,15
Kivalosagra torekvés 4 13 2 25 2 54 4,69
Viésarlo orientéltsag 0 6 2 32 5 55 4,99
Hard Skills
Pozicio betdltéséhez sziikkséges
szakmai tudas 7 22 5 23 1 42 4,16
Kontrolling ismeret 3 22 1 41 2 31 4,10
HR ismeret 3 16 3 33 2 43 4,44
Visual anyag ismerete 4 35 4 43 1 14 3,43
Angol tudas 12 24 3 43 4 14 3,47
Microsoft Office ismeretek 8 22 1 39 7 23 3,86
Security ismeret 3 10 4 44 3 36 4,44
Munkaiigyi ismeret 0 7 4 42 7 40 4,70

Forras: Sajat szerkesztési kérdoiv alapjan

"r

A 2. tablazat bemutatja, hogy a kérdéivet kitoltok mennyire tartjak fontosnak egy vezetd

viselkedésében az alabbi kompetenciakat ahhoz, hogy jo vezetd legyen. A tablazatban a

szamok %e-os eloszlast mutatnak. A tablazat atnézése utdn megallapithato, hogy az

Emberek-vezetés részben minden készségnél a nagyon fontos valasz kapta a legtobb
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szavazatot. Az egyaltalan nem fontos kategoriat csak egy kompetencianal (Stressztiirés)
valasztottak a kitoltok. A legfontosabb kompetencianak a Megbizhatosdagot tartjak 92%-kal,
ezt a Masok motivalasa koveti 86%-kal és a Csapatmunka a harmadik 83%-kal. Ennél a

résznél a valaszadok nagyon kis szazaléka tartotta nem fontosnak a felsorolt kompetenciakat.

A 2. tablazat utolsé oszlopa tartalmazza a kérddivet kitoltok valaszainak atlagat. Az adatok
alapjan elmondhato, hogy mindegyik készség 5-0s atlag folotti értéket kapott, azaz
mindegyik kompetenciat fontosnak tartjak a valaszadok egy vezetd viselkedésében, ahhoz,
hogy jo vezetd legyen. Amik egy kicsit kiemelkedtek, azok a Megbizhatosag (5,87), Masok
motivdlasa (5,78) és a Csapatmunka (5,71) kompetenciak. Ezektdl egy kicsit lemaradva

5,39-es atlagot ért el a Stressztiirés, amit a legkevésbé tartottak fontosnak.

A vezeto6i felkésziiltség résznél a valaszok megoszlasa hasonlosagot mutat az el6z6 résszel.
Itt is csak egy kompetencia (Informaciégyiijtés) kapott szavazatot az egyaltalan nem fontos
lehetdségre. A kitoltok jelentds tobbsége minimum inkabb fontosnak tartotta a felsorolt
kompetenciakat. A nagyon fontos valaszlehetdségre a legtobb jelolést a Célok kitiizése és az
Iranymutatas kaptak 80-80%-kal. Ezeket a kompetenciakat koveti csak 1%-kal lemaradva a
Kovetkezetesség. Ami eltér az el6z6 résztdl, hogy van egy kompetencia (Analitikus
gondolkozds), melyet a legtobben nem a nagyon fontos kategdriaba soroltak, hanem az

inkabb fontosba.

Az atlagokat Osszehasonlitva az alabbi kovetkeztetéseket lehet levonni. Az els§ harom
legmagasabb atlag minimalisan tér el egymastol: Irdnymutatds (5,55), Kovetkezetesség
(5,54) és a Célok kitiizése (5,52). Az Informaciogyiijtés (4,74) és a Problémaelemzés (4,38)

atlaga a legalacsonyabb, de a valaszadok még igy is fontosnak talaljak ezeket a készségeket.

A harmadik rész az Energia — dinamizmus szekcio. Ebben a részben 5 kompetencia lett
felsorolva, melyek koziil kiemelkedik az Onbizalom, hatdrozottsag 70%-0s nagyon fontos
valasszal. Ezt koveti a Kezdeményezdképesség, ami 64%-ot kapott. Ami meglepd az el6z6
részekhez képest, hogy van olyan kompetencia (Befolydsolds), mely kbézel ugyanannyi

szavazatot kapott a nem igazan fontos, a fontos és a nagyon fontos valasz lehetdségre.

Ennek a résznek az atlagait 6sszehasonlitva mar nagyobb kiilonbségek fedezhetdk fel, az
el6zd részekhez képest. Az Onbizalom, hatdrozottsag (5,32) és a Kezdeményezbképesség
(5,15) kiemelkedik ennek a résznek a készségei koziil, ezeket a kompetencidkat nagyon
fontosnak tartjak. A Visarloi orientdltsag (4,99) és a Kivdlosdgra torekvés (4,69) is magas

atlagot kapott, azonban a Befolyasolas (3,87) jelentdsen alacsonyabb értéket mutat. A
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tablazatban szerepld dsszes kompetencia koziil (kivéve a Hard Skills), ezt a készséget tartjak

a legkevésbé fontosnak.

A kérdés utols6é része a Hard Skills. Ebben a részben kifejezetten a cég képzéseire
kérdeztem ra. Arra voltam kivancsi, hogy a vallalatnal dolgozok mit gondolnak arrol, hogy
az alabbiakban felsorolt ismeretek koziil, mivel kell rendelkeznie egy jo vezetdének. Ez a rész
az el6bbiektdl eltéré valaszokat eredményezett. A felsorolt ismeretek koziil a HR ismeret
kapta a legtobb nagyon fontos valaszt (43%), a pozicio betéltéséhez sziikséges szakmai tudds
csak 1%-kal maradt el t6le. Az alabbi szazalékokhoz hasonlo értéket kapott a Kontrolling
ismeret (41%), a Visual anyag ismerete (43%), az Angol tudds (43%), a Security ismeret

(44%), a Munkaiigyi ismeret (42%), azonban a valasztott lehetéség az inkabb fontos volt.

Ennek a csoportnak az elemzéséhez még egy tablazatot készitettem (3. tablazat). A kérdés
jellegébdl adodon lehetdségem volt a kovetkezd statisztikai mutatok kiszamitasara: az

atlagra, a moduszra, a medidnra és a szorasra.

Atlag: az adott valtozora vonatkozé értékelések atlagat mutatja meg.

Modusz: a véltozora adott leggyakrabban eléforduld valaszt mutatja meg.

Median: a helyzeti kozépérték, azaz ez az érték osztja 2 egyenlo részre a sokasagot.
Szorés: az atlagtdl valo atlagos eltérést mutatja meg.

A felsorolt kompetenciak koziil a legmagasabb atlag értéket a Munkaiigyi ismeret kapta
(4,7), ami azt jelenti, hogy a valaszadok Osszességében fontosnak tartjdk a Munkaiigyi
ismereteket ahhoz, hogy egy vezetd jo vezetd legyen. A legkisebb értéket a Visual anyag
ismerete (3,43) és az Angol tudas (3,47) kapta. Ez az eredmény azt jelenti, hogy a vallalat

dolgozo6i nem tartjak fontosnak az alabbi ismeretek tudasat egy vezetdben.

A megadott 8 ismeret mindegyikénél az elemzés soran a median értéke: 4,00, ami azt jelenti,

hogy a sokasagot a 4,00 osztja két egyenld részre.

A modusz értéke 6,00 a HR ismeret és a Pozicio betiltéséhez sziikséges tudas tekintetében,
ami azt jelenti, hogy a kérdodivet kitolték ezekre a kompetenciadkra leggyakrabban a nagyon
fontos valaszt adtak. A tobbi ismeretnél a modusz értéke 4,00, azaz az inkabb fontos

lehetdség volt a legtdobbszor adott valasz.

A szérés, ami az atlagtol valo atlagos eltérést mutatja a Pozicio betbltéséhez sziikséges

tudasnal volt a legnagyobb (1,801) és a Munkatigyi ismereteknél volt a legkisebb (1,230).
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3. tablazat A Hard Skills ismeretek atlag, median, modusz €s szoras értéke egy vezetd

viselkedésében fontossag alapjan

Hard Skills Atlag Mediin | Médusz Széras
Pozicio betoltéséhez sziikséges

szakmai tudas 4,16 4 6 1,801
Kontrolling ismeret 4,10 4 4 1,555
HR ismeret 4,44 4 6 1,588
Visual anyag ismerete 3,43 4 4 1,419
Angol tudas 3,47 4 4 1,515
Microsoft Office ismeretek 3,86 4 4 1,610
Security ismeret 4,44 4 4 1,413
Munkaiigyi ismeret 4,70 4 4 1,230

Forras: Sajat szerkesztésti kérd6iv alapjan

A kovetkezd kérdésem arra vonatkozott, hogy a kutatdsban részt vevd vallalati dolgozok

mennyire tartjadk hasznosnak a vezetdi képzéseket. A 16. szamu abran szerepld diagram jol

mutatja, hogy leghasznosabbnak a Pozicio vadltiskor a tréninget (64%), a Leadership

tréninget (54%) és a Belso rendszerek ismeretének a tréningjét (53%) tartjak. A legkevésbé

népszerl tréningek a Talent program (19%) és a Recruitment tréning (21%) a kérddivet

kitolték szerint.
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Mennyire tartja hasznosnak az alabbi képzéseket?
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16. abra: A valaszadok vezetdi képzések hasznossagara adott valaszanak szazalékos megoszlasa

Forras: Sajat szerkesztésti kérd6iv alapjan

Ehhez a kérdéshez is elkészitettem azt a leird statisztikat, mely az atlagot, a mdduszt, a
mediant és a szordst mutatja meg (4. tablazat). A felsorolt tréningek koziil a legmagasabb
atlag értéket a Pozicio valtaskor a tréning kapta (5,03), ami azt jelenti, hogy a valaszadok
Osszességében hasznosnak tartjak. A Leadership tréning (4,92) és a Belsé rendszerek
ismeretének tréningje (4,99) csak nagyon csekély mértékben maradt el az el6zotol. A
legkisebb értéket a Recruitment tréning (3,75) és a Talent program (3,91) kapta. Ez az
eredmény azt jelenti, hogy a vallalat dolgozo6i inkabb nem tartjak hasznosnak ezeket a

tréningeket.

A modusz értéke 6,00 a képzések kétharmadanal, ami azt jelenti, hogy a kérddivet kitdltok
ezekre a tréningekre a leggyakrabban a nagyon hasznos valaszt adtak. A tobbi képzésnél a

modusz értéke 4,00, azaz az inkabb hasznos lehetdség volt a legtobbszor adott valasz.

A szbras, ami az atlagtol valo atlagos eltérést mutatja a Security tréningnél volt a legnagyobb

(1,610) és a Belsé rendszerek ismeretének tréningjénél a legkisebb (1,235).
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4. tablazat: A képzések atlag, median, modusz és szoras értéke hasznossaguk alapjan

Atlag Median | Modusz Szoras
Talent program 3,91 4 4 1,449
DM developement 4,56 4 6 1,433
Pozicié valtaskor a tréning 5,03 6 6 1,458
Leadership tréning 4,92 6 6 1,297
Feedback, dialog tréning 4,36 4 4 1,582
Recruitment tréning 3,75 4 4 1,599
Security tréning 4,39 4 6 1,610
Kommunikacios tréning 4,64 5 6 1,500
Belso rendszerek ismeretének 4,99 6 6 1,235

Forras: Sajat szerkesztésii kérdoiv alapjan
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5. tablazat: Tréningeken valo részvétel milyen mértékben jarult hozza kompetenciai fejlesztéséhez?

Egyaltalin Nem igazin | Inkabb nem Inkabb . Nagyon c
. nem fejlesztette | fejlesztette | fejlesztette Fejlesztette fejlesztette Atlag

fejlesztette
Emberek - vezetés
Csapatmunka 15 33 3 8 15 26 3,53
Tisztesség 34 20 2 6 13 25 3,20
Megbizhatosag 26 25 2 5 16 26 3,38
Rugalmassag 26 35 2 2 12 24 3,11
Masok motivalasa 8 20 2 9 19 42 4,38
Masok fejlesztése 0 22 8 5 24 41 455
Stressztirés 30 10 7 2 20 31 3,64
Inspiralas 14 34 5 2 11 34 3,64
Tamogatas 13 26 5 4 13 39 3,94
Vezet6i felkésziiltség
Analitikus gondolkozas 8 33 4 1 20 34 3,97
Jo itéloképesség 15 30 10 1 16 28 3,57
Problémaelemzés 19 29 6 3 16 27 3,49
Informaciogyiijtés 11 25 6 3 25 30 3,94
Célok kitiizése 11 25 6 3 19 36 4,05
Szakmai felkésziiltség 4 28 3 5 23 37 4,28
Uzleti tudatossag 12 43 2 2 20 21 3,39
Rendszerszemlélet 12 40 3 3 14 28 3,52
Stratégiai latasmod 11 36 4 3 17 29 3,65
Irdnymutatés 11 38 3 4 17 27 3,59
Kovetkezetesség 11 32 3 2 25 27 3,78
1d6gazdalkodas 19 36 5 3 18 19 3,23
Energia - dinamizmus
Onbizalom, hatarozottsag 22 7 4 4 26 37 4,17
Befolyasolas 26 22 4 2 31 15 3,36
Kezdeményezdképesség 18 29 2 1 19 31 3,66
Kivalosagra torekvés 19 31 3 3 13 31 3,53
Vasarlo orientaltsag 7 27 7 6 25 28 3,97
Hard Skills
Pozici6 betdltéséhez
szitkséges szakmai tudas 8 34 2 3 13 40 4,02
Kontrolling ismeret 11 40 7 2 11 29 3,50
HR ismeret 14 29 4 3 18 32 3,77
Visual anyag ismerete 7 42 7 2 27 15 3,46
Angol tudas 60 26 3 0 4 7 1,81
Microsoft Office ismeretek 57 18 4 2 7 12 2,21
Security ismeret 9 39 5 3 19 25 3,59
Munkaiigyi ismeret 8 21 5 3 29 34 4,28

Forras: Sajat szerkesztésti kérddiv alapjan

A kovetkezo kérdés feltevésével arra voltam kivancsi, hogy a tréning(ek)en valo részvétele

milyen mértékben jarult hozza a valaszadok kompetenciainak fejlesztéséhez. Az 5. tablazat

alapjan megallapithaté, hogy a valaszok nagyon megoszlanak a skéla szélsobb

lehetdségeinek iranyaba. Az 0Osszes kompetencianal megfigyelhetd, hogy a két kozép

valaszra (inkdbb nem fejlesztette, inkabb fejlesztette) érkezett a legkevesebb kitoltés.
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A valaszadok szerint az Emberek — vezetés részben vezetdi tréningeken valo részvétel a
Masok motivalasa (42%) és a Masok fejlesztése (41%) készségeket fejlesztette legjobban,
legkevésbé pedig a Tisztességet (25%) és a Rugalmassagot (24%).

Az 5. tablazat utolsé oszlopat megvizsgalva megallapithat6, hogy a legmagasabb atlagot a
Masok fejlesztése (4,50) és Mdasok motivaldasa (4,38) kapta. Azok a készségek, melyek a
legkevésbé fejlodtek a tréning(ek)en valo részvétel altal a Tisztesség (3,2,) és a Rugalmassag
(3,112).

A vezetoi felkésziiltség résznél a valaszok megoszlasa hasonlosagot mutat az el6z6 résszel.
A Célok kitiizése (36%), a Szakmai felkésziiltség (37%) és az Analitikus gondolkozas (34%)
kompetencidkat fejlesztette a tréningeken vald részvétel a legnagyobb aranyban a kitoltok
szerint. Az idégazdalkodds (19%) és az Uzleti tudatossag (21%) kapta a legkevesebb

szazalékot a nagyon fejlesztette valasz résznél.

Az atlagokat 0sszehasonlitva kijelenthetd, hogy a Szakmai felkésziiltség (4,28) és a Célok
kitiizése (4,05) kompetenciak fejlodtek leginkabb a tréning(ek)en valo részvétel altal, mig az

Uzleti tudatossag (3,39) és az Id6gazdalkodas (3,23) a legkevésbé.

A harmadik egység az Energia — dinamizmus 5 készséget foglal magéaba. Az Onbizalom,
hatarozottsagot (37%) jelolte be a legtdbb kitoltd, mint kompetenciat, ami a legnagyobb
mértékben fejlodott a képzések soran. A Befolydsolas (15%) a legkisebb mértékben fejlodott

a valaszadok szerint.

Az Onbizalom, hatirozottsag (4,17) és a Vasarléi orientdltsag (3,97) atlaga kiemelkedik a
tobbiétdl. Ez a két készség fejlodott leginkdbb a vélaszaddk szempontjabol, mig a
Kezdeményezdképesség (3,66), a Kivalosagra torekvés (3,53) és a Befolydsolas (3,36) a

legkevésbé.

A Hard Skills részre adott valaszok nagyobb sz¢éls6ségeket mutatnak az el6z6 részekre adott
valaszoknal. A lehetségek, melyek koziil valasztani tudtak a vezetdk, kifejezetten a
mindennapi munkéjukhoz sziikséges ismeretek. A Pozicio betoltéséhez sziikséges szakmai
tudast (40%) és a Munkaiigyi ismeretet (34%) valasztottak legnagyobb szazalékban a
kitoltdk, mint készségek, amelyek a legnagyobb mértékben fejldédtek a képzések soran. Az
Angol tudas (7%) és a Microsoft Office ismeretek (12%) kiemelkedden alacsony szazalékot
kaptak. Ebbdl arra lehet kdvetkeztetni, hogy ezeket a kompetenciakat csak kis mértékben

erdsitette a vezetdi tréningeken valo részvétel.
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A 6. tablazat megmutatja, hogy a kitoltok valaszainak atlaga alapjan az a tudas, mely
legjobban fejlodott a vezetdi tréningek soran a Munkaiigyi ismeret (4,28) és a Pozicio
betoltéséhez sziikséges szakmai tudas (4,02). Az Angol tudads (1,81) és a Microsoft Office

ismeretek (2,21) fejlodtek a legkisebb mértékben a részvétel soran.

A modusz értéke szE€lsséges valaszokat mutat. Arra a kérdésre, hogy a vezetdi tréningeken
valo részvétel milyen mértékben jarult hozzd kompetencidinak fejlesztéséhez az alabbi 3
valasz volt a leggyakoribb: Egyaltalan nem fejleszette, Nem igazan fejlesztette €s a Nagyon
fejlesztette. A modusz értéke 6,00 a Pozicio betéltéséhez sziikséges szakmai tudds, a HR
ismeret és a Munkaiigyi ismeret készségeknél, mely azt jelenti, hogy ezek az ismeretek
fejlodtek a legnagyobb mértékben. A legkisebb modusz értéket (1,00) az Angol tuddsndl és

a Microsoft Office ismereteknél kaptam.

A szoras legnagyobb értéke (1,982) a HR ismeretnél jelentkezett, emellett az Angol tudas
(1,428) kivételével a tobbi ismeret értéke nagyon kozel helyezkedik el hozza.

6. tablazat: A Hard Skills ismeretek atlag, median, modusz €s szoras értéke a tréningeken valo részvétel

kompetenciafejleszté hozzajarulasa alapjan

Hard Skills Atlag Median | Modusz Szo6ras
Pozicié betoltéséhez sziikséges

szakmai tudas 4,02 5 6 1,961
Kontrolling ismeret 3,50 2 2 1,921
HR ismeret 3,77 4,5 6 1,982
Visual anyag ismerete 3,46 3 2 1,729
Angol tudas 1,81 1 1 1,428
Microsoft Office ismeretek 2,21 1 1 1,810
Security ismeret 3,59 3 2 1,873
Munkaiigyi ismeret 4,28 5 6 1,792

Forras: Sajat szerkesztésii kérddiv alapjan
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7. tablazat: Milyen kompetencidk fejlesztésére lenne még sziiksége?

Egyaltalan Nem igazin | Inkdbb nem Inkabb L, Hatarozottan
L L .. . Sziikséges a L .
ne@ sziikséges s_zukseges igénylema | igénylema fejlédésem sziikséges a Atlag
fejlesztenem | fejlesztenem fejlesztést fejlesztést fejlédésem
Emberek - vezetés
Csapatmunka 15 46 3 8 3 25 3,12
Tisztesség 39 30 2 4 2 23 2,68
Megbizhatosag 46 23 2 3 2 24 2,63
Rugalmassag 47 15 5 14 4 15 2,58
Masok motivalasa 7 26 7 19 6 35 3,98
Masok fejlesztése 7 15 7 32 5 34 4,13
Stressztlirés 10 20 4 27 7 32 3,94
Inspiralas 14 19 3 20 4 40 4,03
Tamogatas 19 28 4 20 3 26 3,38
Vezet6i felkésziltség
Analitikus gondolkozas 6 29 6 24 3 32 3,83
J6 itéloképesség 10 36 4 23 1 26 3,46
Problémaelemzés 13 31 9 25 1 21 3,33
Informaciogylijtés 20 25 6 26 3 20 3,27
Célok kitlizése 10 36 5 24 1 24 3,42
Szakmai felkésziiltség 6 32 6 22 2 32 3,76
Uzleti tudatossag 14 17 7 29 2 31 3,84
Rendszerszemlélet 13 18 5 36 1 27 3,76
Stratégiai latasmod 6 24 3 28 3 36 4,03
Iranymutatas 13 22 4 30 6 25 3,67
Kovetkezetesség 13 32 3 14 5 33 3,63
1d6gazdalkodas 14 14 5 22 2 43 4,10
Energia - dinamizmus
Onbizalom, hatarozottsag 15 9 4 37 3 32 3,99
Befolyasolas 18 20 2 26 2 32 3,68
Kezdeményezoképesség 18 28 4 17 4 29 3,47
Kivalosagra torekvés 25 14 5 24 2 30 3,53
Viasarlo orientaltsag 28 6 5 32 3 26 3,53
Hard Skills
Pozicid betoltéséhez
sziikséges szakmai tudas 14 36 4 11 2 33 3,45
Kontrolling ismeret 11 13 7 33 1 35 4,07
HR ismeret 14 10 6 33 15 22 3,91
Visual anyag ismerete 8 18 1 17 4 52 4,47
Angol tudas 13 28 5 16 3 35 3,71
Microsoft Office ismeretek 18 28 2 16 4 32 3,55
Security ismeret 14 31 10 18 5 22 3,35
Munkaiigyi ismeret 13 13 7 35 4 28 3,86

Forras: Sajat szerkesztésti kérddiv alapjan

A kérddiv kovetkezo kérdése arra kérdezett ra, hogy a kitoltdnek még milyen kompetenciak

fejlesztésére lenne sziiksége. A 7. tablazat mutatja be a kérdésben felsorolt készségekre adott

valaszok szazalékos

megoszlasat.

A tabldzat soraibol kitlinik, hogy az Osszes

kompetenciandl az inkdbb nem igénylem a fejlesztést és a sziikséges a fejloddésem

lehetdséget nagyon kevesen valasztottak.
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A valaszadok az Emberek — vezetés részben az Inspiraldast (40%) jelolték meg legtobben,
mint kompetencia, melynek fejlddésére hatarozottan sziikségiik van. A Mdasok motivalasat
(35%) és a Masok fejlesztését (34%) jelolték meg még sokan, mint hatdrozottan fejlesztendd
teriilet. A kitoltok ugy érezték, hogy amelyik kompetencia fejlesztésére egyaltalan nincs

sziikségiik az a Megbizhatosag (46%) és a Rugalmassag (47%).

Az atlagokat Osszehasonlitva, melyek a 7. tdblazat utolsd6 oszlopaban taldlhatoak,
megallapithato, hogy a valaszadoknak a legnagyobb sziikségiik a Mdasok fejlesztése (4,13) és
az Inspirdlas (4,03) készség fejlesztésére van. A legkevésbé fejlesztendd szamukra a

Tisztesség (2,68), a Megbizhatésag (2,63) és a Rugalmassag (2,58) kompetenciak.

A Vezetoi felkésziiltség részben az Ilddgazdalkodas (43%) kiemelkedik, mint az a
kompetencia, melynek fejlesztésére hatarozottan sziiksége van. A Stratégiai latasmod (36%)
és a Kovetkezetesség (33%) kovette az Idégazdalkodast. A legkevesebben a
Problémaelemzés (21%) ¢és az Informaciogyiijtés (20%) lehetdségeket valasztottak

alehetdségek koziil.

Az Ildégazdalkodas (4,10) és a Stratégiai latasmod (4,03) az éatlagokat 0sszehasonlitva
kiemelkedik, ezeknek a kompetencidknak a fejlesztésére inkabb sziikséges lenne a
valaszadoknak. A Probléemaelemzés (3,33) és az Informaciogyujtés (3,27) kompetenciak

fejlesztésére azonban inkabb nincs sziikséges a kitoltoknek.

A kitoltok kozel egyharmada gondolta tigy az Energia — dinamizmus kompetenciai koziil,
hogy az Onbizalom, hatdrozottsig (32%) és a Befolydsolds (32%) kompetenciak
fejlesztésére hatarozottan sziikséges van. Ebben a kategoéridban a legkevesebb jelolést a

Vasarloi orientdltsag kapta, 26%-kal.

Ebben a részben az 4tlagok nem sokban térnek el egymastol. Az Onbizalom, hatdrozottsig
(3,99) készségnek a legmagasabb az atlaga, a Befolydsolds (3,68) nem sokkal marad le
mogotte. A Kivalosagra torekvés és a Vasarlo orientaltsag azonos atlaggal (3,53)
rendelkezik. A Kezdeményezéképesség (3,47) az a kompetencia, mely a valaszadok

véleménye szerint a legkevésbé fejlesztendd szamukra.

A Hard Skills résznél talalhaté az a kompetencia (Visual anyag ismerete), amelyre a
valaszadok tobb mint 50%-a (52%) mondta azt, hogy hatdrozottan sziiksége van a

fejlesztésére. A HR ismeretbol (22%) és a Security ismeretbol (22%) rendelkeznek a cégnél
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dolgozok a legnagyobb tudassal, hiszen ezekre az ismeretekre érkezett a legkevesebb jel6lés

a fejlodés szempontjabol.

Ennél a kérdésnél is elvégeztem az atlag, a median, a modusz és a szoras vizsgalatat,
melynek eredményét a 8. tablazat mutatja. Ez alapjan megallapithato, hogy magasan a Visual
anyag ismerete (4,47) az a tudas, melynek fejlesztésére a legtobb kitoltonek sziiksége lenne.
A valaszok tekintetében a legkisebb atlag a Pozicio betolteséhez sziikséges szakmai tudasnal

(3,45) és a Security ismeretnél (3,35) lett.

A modusz értéke hasonlo eredményt mutat. A modusz érteke 6,00 a Kontrolling ismeretnél,
a Visual anyag ismereténél, az Angol tudasndl és a Microsoft Office ismereteknél, ami azt
jelenti, hogy a leggyakrabban adott valasz a hatdrozottan sziikséges a fejlédésem volt. A
Pozicio betoltéséhez sziikséges szakmai tudds és a Security ismeret esetében az érték csak

2,00, azaz a tobbségnek ezeket az ismereteket nem igazan sziikséges fejlesztenie.

A szodras legnagyobb értéke (1,980) a Microsoft Office ismereteknél van, a legkisebb (1,673)
pedig a HR ismeretnél.

8. tablazat: A Hard Skills ismeretek atlag, median, modusz és szoras értéke a fejlesztés

szilikségessége alapjan

Hard Skills Atlag Median | Modusz Szo6ras
Pozicié betoltéséhez sziikséges

szakmai tudas 3,45 2 2 1,955
Kontrolling ismeret 4,07 4 6 1,736
HR ismeret 3,91 4 4 1,673
Visual anyag ismerete 4,47 6 6 1,833
Angol tudas 3,71 4 6 1,934
Microsoft Office ismeretek 3,55 4 6 1,980
Security ismeret 3,35 3 2 1,778
Munkaiigyi ismeret 3,86 4 4 1,726

Forras: Sajat szerkesztési kérdoiv alapjan
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A vélaszadok fejlesztendd keszségeihez sziikséges vezetoi
képzések szazalékos megoszlasa
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17. abra: A valaszadok fejlesztendd készségeihez sziikséges vezet6i képzések szazalékos
megoszlasa

Forras: Sajat szerkesztési kérdoiv alapjan

A 17. 4bra a vallalatnal dolgoz6 kitolték fejlesztendd készségeihez sziikséges képzéseket

tarja fel szazalékos megoszlasban. A diagram szazalékos megoszlasban azt mutatja, hogy
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egy adott képzést mennyi valaszado jelolte be, mert a kérddivben lehetdsége volt a

kitoltdknek tobb valaszt is megjeldlni.

A kapott eredmény utan megallapithato, hogy a legnagyobb sziiksége a kitoltoknek a Belso
rendszerek ismeretének tréningjére (73%) és Kommunikdcios tréningre (712%) van. Ez az
eredmény nem meglepd, hiszen a mindennapi munkavégzéshez elengedhetetlen, hogy a
vallalat altal hasznalt programokat a menedzserek szakszerlien és hatékonyan tudjak kezelni.
Napjainkban erre lehetdség nyilik online kurzus keretében, melyet a cég altal 1étre hozott
tanulofeliileten minden vezeté elérhet. A Kommunikdcios tréning jelenleg nincs a

vallalatnal, de megéllapithat6, hogy ennek sziikségessége beigazolddott.

A Munkaiigyi tréninget (67%) a valaszadok kétharmada jelolte meg. Jelenleg a vallalatnal
vezetd beosztasban dolgozok papir alapon kapnak informéciot a sziikséges munkaiigyi
szabalyokrol, illetve, ha a munkavégzés soran probléma meriil fel, akkor a munkaiigyi
feladatokat ellatd céghez tudnak fordulni segitségért. Azonban a kutatas azt mutatja, hogy

ez a jelenlegi megoldas a tobbség szamara nem kielégito.

A Leadership tréning 63%-ot kapott. Ez az a tréning, mely csak az Uzletvezetdk szamara
elérhetd a cégnél. A virushelyzet alatt minden személyes tréning megsziint és ami lehetséges
volt atkoltdzott az online térbe. Ezt a tréninget azonban nem lehetett dthelyezni az online
térbe, mivel a hatékonysaga csokkenne a személyes kontakt nélkiil. A kutatasban a kitolték

crer

igénytik erre a tréningre, hanem a Részlegvezetdknek és az Irodasoknak is.

Ami szamomra meglepd volt, hogy a Pozicio betéltéséhez sziikséges tréningek csak 50%-ot
kapott. Amikor egy eladobol menedzser lesz, vagy egyik vezetéi poziciobol egy masikba
keriil a dolgozd, a legtobb esetben csak nagyon hianyos ismeretekkel rendelkezik az adott
munkakor feladataival kapcsolatban. Ez a tréning hivatott ezeket a feladatokat megismertetni
és egy gyakorlottabb munkatars segitségével alaposabb ismereteket szerezni benne.
Lehetséges azonban, hogy a kitolték ugy gondoljak, hogy mivel a cég leginkabb belsd
eléléptetésekbdl taplalkozik, igy mire valaki az ahitott pozicidba keriil, mar rendelkezik egy

alap tudéssal.

A Visual tréning 44%-ot kapott, ami teljes mértékben érthetd. A Visual Merchandiser felel
az iizletek kiilsé megjelenéséért. Az O munkajanak ellendrzése az Uzletvezetd feladata, igy
1gazabdl a tobbi pozicidban levé menedzsernek a napi munkavégzéséhez nem sziikségesek

ezek az ismeretek.
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Az eléz6 tréningtdl csak 1%-kal kapott kevesebbet a Security tréning (43%). Ez a tréning
arra szolgal, hogy a belsd biztonsagi ellendrzésiinkre készitse fel a menedzsereket. A kiilsd
megoldandé feladatok koziil csak kevés eseményt ismertet (pl. lopas, tlizriado, baleset). A
vezetOk tobbsége ezekkel az ismeretekkel a vallalathoz valo belépése utan kozvetlentil

talalkozik.

A kutatasbol az is latszik, hogy a DM development tréning csak 40%-ot kapott. A képzést
ismerve én sokkal tobb szazalékra szamitottam, mert ez egy olyan tréning, melynek minden
modulja egy-egy szakteriiletet 6lel fel (pl. Kontrolling, HR stb.). Feladatokkal alatimasztott
képzést kapnak a Részlegvezetdk és ezdltal sokkal hatékonyabban tudjdk elvégezni a

tovabbiakban a mindennapi munkéjukat.

A Recruitment tréning (34%) eredménye alapjan a valaszadok egyharmada gondolja csak
ugy, hogy sziiksége van a toborzashoz képzésre. Ez az eredmény azért érthetd, mert a
menedzserek a vallalatnél csak az elado6i toborzasban segédkeznek. A jarvanyhelyzet utan
nagyon leegyszerisitették a folyamatokat, igy egy 30 perces megbeszélés sordn konnyen

atadhatok az alapok.

Az el6z6 tréninghez hasonld eredményt mutat a Feedback, dialog tréning (31%) is. Ez a
képzés arra szolgél, hogy a mindennapi munkavégzés soran képesek legyenek a vezetok
visszajelzést adni a beosztottaknak, illetve, hogy az éves értékelést problémamentesen le
tudjak bonyolitani. Ennek a képzésnek a menete kicsit hosszadalmas és unalmas, ezért nem

1gazan népszerd.

A legkevesebb jelolést a Talent program kapta. Ezt a programot én nagyon hasznosnak
tartom az eldrelépés szempontjabol. Tobb hétig tartd iddszakot foglal magédban egy ilyen
képzés és a végére kidertil, hogy a jeldlt alkalmas-e az dhitott pozicidra. Ez az eredmény
szdmomra azt mutatja, hogy a vezetok nem latnak nagy potencialt ebben a képzésben, hiszen

nem tartjak sziikségesnek ahhoz, hogy a kompetenciaik fejlédjenek.
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5.4. A hipotézisek vizsgalata kvantitativ modszerek segitségevel

A sajat kutatds soran szerzett adatok elemzését az altalam el6zetesen feltételezett hipotézisek

mentén mutatom be.

5.4.1. Els6 hipotézis vizsgalata

Az els6 hipotézisem szerint azt feltételezem, hogy a Kis boltokban t6bb néi menedzser

dolgozik, mint a kdzepes vagy nagy iizletekben.

A hipotézisem vizsgdlatdt kereszttabla elemzéssel inditottam. A vizsgélat soran a
kereszttabla-elemzés haszndlatdval arra keresem a valaszt, hogy a vizsgalt feltételezésemben
szerepld valtozok mutatnak-e statisztikai szempontbol szignifikdns Osszefliggést. A

fiiggetlen valtoz6 a nem, a fiiggd valtozo a magyarorszagi iizletek mérete.

A 9. tablazatban latszik, hogy az elvégzett Chi? proba szignifikans dsszefiiggést mutat, mert
a p<0,05.

Asymptotic
Significance
Erték df (2-sided)

Pearson Chi-Square 8,668° 2 0,013
Likelihood Ratio 8,379 2 0,015
Linear-by-Linear Association 4911 1 0,027
N of Valid Cases 104
a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The minimum expected
count is 7,31.

9. tablazat: Hipotézis 1. Chi? proba

Forras: Sajat szerkesztésli kérd6iv alapjan SPSS

A kereszttabla adatait (10. tablazat) attekintve a kovetkezd Osszefiiggések allapithatok meg.
A kérdoivet kitolté menedzserek 19,2%-a dolgozik kis méretii iizletben, a férfi valaszadok
34,2%-a, mig a ndi menedzserek 10,6%-a. Ez azt jelenti, hogy a hipotézisem helytelen, mert
a kis iizletekben a n6i menedzserek szama kevesebb, mint a férfiaké. Igy ezt a hipotézisemet

elvetem.
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Az On munkahelyének mérete
Kis Kozepes | Nagy Osszes
Elemszam 13 14 11 38
Férfi 0 ¢
erfi 1% Az Onneme | o) 5500 | 368006 | 28,90% | 100%
.. csoporton beliil
Az On neme
Elemszam 7 34 25 66
No 0 o
/o AzOnneme |, a0 | 51500 | 37.90% | 100%
csoporton beliil
Elemszam 20 48 36 104
(-:-) ° o
Ss2es /o AzOnmeme | g 500 | 46200 | 34,60% | 100%
csoporton beliil

10. tablazat: Hipotézis 1. Kereszttabla

Forras: Sajat szerkesztésii kérddiv alapjan SPSS

5.4.2 A mésodik hipotézis vizsgalata

A masodik hipotézisem szerint azt feltételezem, hogy a kozépfoku iskolai tanulméanyokkal

rendelkezd menedzserek kevésbé tartjak fontosnak egy vezetdben a pozicid betdltéséhez

sziikséges szakmai tudast, mint a fels6fokt képesitéssel rendelkezd vezetdk.

Ezt a vizsgalatot is az SPSS rendszerben kereszttabla elemzéssel végeztem el. A fiiggetlen

valtozo az iskolai végzettség, a fliggd valtozd a Pozicid betdltéséhez sziikséges szakmai

tudas fontossaga egy jo vezetdben.

A Chi? proba értéke azt mutatja (11. tdblazat), hogy van szignifikans dsszefiiggés, azonban

az is latszodik, hogy 6 celldban, ami 50%-a tdblazatnak, 5 vagy annél kevesebb valasz

talalhatd. Ennek koszonhetden lehetséges, hogy torzul a kutatas.

Asymptotic
Significance
Erték df (2-sided)

Pearson Chi-Square 16,524° 5 0,05
Likelihood Ratio 18,995 5 0,02
Linear-by-Linear Association 0,361 1 0,548
N of Valid Cases 104
a. 6 cells (50,0%) have expected count less than 5. The minimum expected
count is 0,44.

11. tablazat: Hipotézis 2. Chi?proba

Forras: Sajat szerkesztésii kérddiv alapjan SPSS
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A 12. tablazat mutatja be az iskolai végzettség és a Pozicid betoltéséhez sziiksége szakmai
tudas fontossaganak osszefiiggését. A Chi? proba eredményét tiikkrdzi a tablazat is. Lathato a

6 cella, ahol a valaszok szdma 5 vagy anndl kevesebb.

Mennyire tartja fontosnak egy jé vezetben a Pozicié betoltéséhez sziiksége szakmai tudast?)
Egyaltalan (Nem igazan| Inkabb Inkabb Nagyon
nem fontos | fontos |nem fontos| fontos Fontos fontos Osszes
Elemszam 5 15 5 6 0 27 58
Kézépfoki % Az On iskolai
.. végzettsége csoporton 8,60% 25,90% 8,60% 10,30% 0,00% 46,60% 100%
Az On beliil
iskolai Elemszam 2 8 0 18 1 17 46
vegrettsege | % Az On iskolai
Fels6fokil | ettsége csoporton | 4,30% | 17,40% | 000% | 39.10% | 220% | 37,00% 100%
beliil
Elemszam 7 23 5 24 1 44 104
Osszes % Az On iskolai
végzettsége csoporton | 6,70% 22,10% 4,80% 23,10% 1,00% 42,30% 100%
beliil

12. tablazat: Hipotézis 2. Kereszttabla

Forras: Sajat szerkesztési kérddiv alapjan SPSS

Azért, hogy a hipotézis vizsgdlatdhoz redlis eredményt kapjak elvégeztem a valaszok
Osszevonasat. A kutatdsban nem relevans, hogy mennyire fontos vagy nem fontos a vizsgalt
tudés. Az 6sszevonds utan 2 valasz maradt: nem fontos és fontos. Ezek utan ujra elvégeztem
a Chi? probat, amit a 13. tablazat mutat. Az dsszevonas utan is p<0,05 értéket kaptam, igy

tovabbra is szignifikdns az Osszefliggés a 2 valtozo kozott.

Asymptotic
Significance Exact Sig. Exact Sig.
Erték df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 5,244° 1 0,022
Continuity Correctionb 4,331 1 0,037
Likelihood Ratio 5,384 1 0,02
Fisher's Exact Test 0,036 0,018
Linear-by-Linear Association 5,194 1 0,023
N of Valid Cases 104
a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 15,48.
b. Computed only for a 2x2 table

13. tablazat: Hipotézis 2. Chi?proba dsszevonassal

Forras: Sajat szerkesztésli kérd6iv alapjan SPSS
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A hipotézisem vizsgalatdhoz igy mar a 14. tablazat elemeit hasznaltam fel. A hipotézisem
beigazolodott, ugyanis a kozépfoku tanulméanyokkal rendelkezd valaszadok 43,10%-a
valaszolt tigy, hogy nem fontos a Pozicid betdltéséhez sziikséges szakmai tudas. A felsdfokt

képesitést szerzett kitoltdk 21,7%-a adta csak ugyanezt a valaszt, igy ezt a hipotézist

igazoltam.
Mennyire tartja fontosnak egy jo
vezetdben a Pozicié betoltéséhez
sziiksége szakmai tudast?
Nem fontos| Fontos Osszes
Elemszam 25 33 58
Kézépfoki % Az On iskolai
. végzettsége csoporton | 43,10% 56,90% 100%
Az On beliil
B isko Ia,l Elemszam 10 36 46
vegrettscge <o . | % AzOn iskolai
Felsofokth | srettsée csoporton | 21,70% | 78,30% |  100%
beliil
Elemszam 35 69 104
Osszes % Az On iskolai
végzettsége csoporton 100% 100% 100%
beliil

14. tablazat: Hipotézis 2. Kereszttabla sszevonassal

Forras: Sajat szerkesztésli kérddiv alapjan SPSS

5.4.3. A harmadik hipotézis vizsgalata

A harmadik hipotézisem szerint azt feltételezem, hogy Osszefiiggés van akozott, hogy ki
hany éve dolgozik a cégnél és akozott, hogy a tréningeken valo részvétel milyen mértékben
jarult hozza a Szakmai felkésziiltség készség fejlesztéséhez. Feltételezésem szerint minél
kevesebb ideje van a cégnél a vezetd, annal nagyobb mértékben jarult hozza a Szakmai

felkésziiltségéhez a tréningeken valo részvétel.

A fluggetlen valtozo a vallalatnal eltoltott évek szama, a fiiggd valtozo a Szakmai
felkésziiltség fejlesztése a tréningeken vald részvétel altal. Ehhez a kutatasomhoz is
kereszttabla elemzést végeztem. A 15. tiblazatban lathato, hogy a chi? proba értéke p>0,05,

ezért nincsen szignifikans Osszefiiggés a valtozok kozott, igy ezt a hipotézist elvetettem.
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Asymptotic

Significance
Erték df (2-sided)
Pearson Chi-Square 19,265° 20 0,505
Likelihood Ratio 19,719 20 0,476
Linear-by-Linear Association 0,56 1 0,812
N of Valid Cases 104

expected count is 0,12,

a. 23 cells (76,7%) have expected count less than 5. The minimum

15. tablazat: Hipotézis 3. Chi?préba

Forras: Sajat szerkesztésli kérddiv alapjan SPSS

5.4.4. A negyedik hipotézis vizsgalata

A negyedik hipotézisem szerint azt feltételezem, hogy a kozépfoku képesitéssel rendelkezd

vezetOket nagyobb mértékben fejlesztette a Pozicio betdltéséhez sziikséges szakmai tudas

tréning, mint a felséfoku iskolai tanulmanyokkal rendelkez6 menedzsereket.

Ezt a vizsgalatot is az SPSS rendszerben kereszttabla elemzéssel végeztem el. A fliggetlen

valtoz6 az iskolai végzettség, a fliggd valtozd a Pozicid betdltésehez sziikséges szakmai

tudas fejlesztése a tréningeken valo részvétel altal.

A 16. tablazatban a Chi? proba értéke azt mutatja, hogy nincs szignifikans dsszefiiggés, mert

a p>0,05 és az is latszodik, hogy 6 cellaban, ami 50%-a tablazatnak, 5 vagy annal kevesebb

valasz talalhato. Ennek koszonhetden lehetséges, hogy torzul a kutatés.

Asymptotic
Significance
Erték df (2-sided)
Pearson Chi-Square 7,071% 5 0,215
Likelihood Ratio 7,207 5 0,206
Linear-by-Linear Association 4,856 1 0,028
N of Valid Cases 104

expected count is 0,88.

a. 6 cells (50,0%) have expected count less than 5. The minimum

16. tablazat: Hipotézis 4. Chi?proba

Forras: Sajat szerkesztésii kérddiv alapjan SPSS
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A 17. tablazat mutatja az iskolai végzettség és a Pozicid betdltéséhez sziiksége szakmai tudas

fontossaganak Osszefiiggését. A Chi? proba eredményét tiikrozi a tablazat is. Lathato a 6

cella, ahol a valaszok szama 5 vagy annal kevesebb.

Tréningeken valé részvétel milyen mértékben jarult hozzia Pozicioé betoltéséhez sziikséges

szakmai tudas fejlesztéséhez?

Egyaltalan nem | Nem igazian | Inkabb nem Inkabb Nagyon
fejlesztette fejlesztette fejlesztette | fejlesztette | Fejlesztette | fejlesztette | Osszes
Elemszam 2 17 1 1 10 27 58
Kézénfokii % Az On iskolai
.. P végzettsége 3,40% 29,30% 1,70% 1,70% 17,2 46,50% 100%
Ai (I)“ csoporton beliil
Iskofal Elemszam 6 18 1 2 4 15 46
veégzettsége . .
Felséfoki % Az On iskolai
végzettsége 13,00% 39,10% 2,20% 4,30% 8,70% 32,60% 100%
csoporton beliil
Elemszam 8 35 2 3 14 42 104
Osszes % Az On iskolai
végzettsége 7,70% 33,70% 1,90% 2,90% 13,50% 40,40% 100%
csoporton beliil

17. tablazat: Hipotézis 4. Kereszttabla

Forras: Sajat szerkesztésti kérdoiv alapjan SPSS

A hipotézis vizsgalatahoz elvégzett Chi? proba nem mutatott szignifikans dsszefiiggést és a

masik kritériumnak sem felelt meg a préba, ezért elvégeztem a valaszok 0sszevondsat. A

kutatasban nem relevans, hogy mennyire fejlesztette vagy nem fejlesztette a vizsgalt tudast

a tréningeken valo részvétel. Az Gsszevonds utan 2 valasz maradt: nem fejlesztette és

fejlesztette. Ezek utan Gjra elvégeztem a Chi® probat, amit al8. tabldzat mutat. Az dsszevonas

utan p<0,05 értéket kaptam, igy szignifikans az 6sszefliggés a 2 valtozo kozott.

Asymptotic | Exact Exact
Significance Sig. Sig.
Erték df (2-sided) | (2-sided) | (1-sided)
Pearson Chi-Square 4,124° 0,042
Continuity Correctionb 3,355 0,067
Likelihood Ratio 4,137 0,042
Fisher's Exact Test 0,049 0,033
Linear-by-Linear Association 4,084 0,043
N of Valid Cases 104
a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 19,90.
b. Computed only for a 2x2 table

18. tablazat: Hipotézis 4. Chi? proba 6sszevonassal

Forras: Sajat szerkesztésii kérddiv alapjan SPSS
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A hipotézisem vizsgalatdhoz igy mar a 19. tdblazat elemeit hasznaltam fel. A hipotézisem
beigazolddott, ugyanis a kozépfoku tanulmanyokkal rendelkezd valaszadok 65,50%-a
valaszolta, hogy fejlesztette a Pozicid betoltéséhez sziikséges szakmai tudasat az, hogy
tréningeken részt vett. A fels6foku képesitést szerzett kitdltok 45,7%-a adta csak ugyanezt a
valaszt. A 104 {6 valaszadobodl 59-en valasztottak az a valaszt, hogy fejlesztette, ez 56,7%.
Ehhez képest a kozépfoku iskolat végzettek valaszanak aranya nagyobb mértéki, igy ezt a

hipotézist igazoltam.

Tréningeken valé részvétel milyen mértékben
jarult hozzaa Pozicié betoltéséhez sziikséges
szakmai tudas fejlesztéséhez?
Nem fejlesztete Fejlesztette Osszes
Elemszam 20 38 58
Kizéofokn | 70 A2 On iskolai
) P végzettsége 34,50% 65,50% 100,00%
AZ On_ csoporton beliil
iskolai .
Elemszam 25 21 46
végzettsége -
0 . .
Felsé fokii % Az On iskolai
cisotokd végzettsége 54,30% 45,70% 100,00%
csoporton beliil
Elemszam 45 59 104
) % Az On iskolai
O 0
e végzettsége 43,30% 56,70% 100,00%
csoporton beliil

19. tablazat: Hipotézis 4. Kereszttabla 6sszevonassal

Forras: Sajat szerkesztésti kérd6iv alapjan SPSS

5.4.5 Az 6todik hipotézis vizsgalata

Az 6todik hipotézisem szerint azt feltételezem, hogy 0sszefliggés van ak6zott, hogy mekkora
boltban dolgozik a vezetd és akodzott, hogy ,Inspirdlas” készség fejlesztése sziikséges
szamara. Ugy gondolom, hogy a kis iizletben dolgozé menedzsereknek kevésbé van
sziikségiik olyan képzésre, mely az ,,Inspirdlas” kompetenciajat fejleszti, mint a kdzepes

vagy nagy lizletekben dolgoz6 menedzsereknek.
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Ezt a vizsgalatot is az SPSS rendszerben kereszttabla elemzéssel végeztem el. A fiiggetlen

valtozo az lizlet mérete, a fliggd valtozo az ,,Inspirdlas” kompetencia sziikséges fejlesztése.

A Chi? proba értéke azt mutatja a 20. tablazat alapjan, hogy van szignifikans dsszefiiggés,

azonban az is latszodik, hogy 10 celldban, ami 55,6%-a tablazatnak, 5 vagy annal kevesebb

valasz talalhato. Ennek koszonhetden lehetséges, hogy torzul a kutatés.

Asymptotic
Significance
Erték df (2-sided)
Pearson Chi-Square 18,881° 10 0,042
Likelihood Ratio 20,832 10 0,022
Linear-by-Linear Association 0,926 1 0,336
N of Valid Cases 104

a. 10 cells (55,6%) have expected count less than 5. The minimum
expected count is 0,58.

20. tablazat: Hipotézis 5. Chi?proba

Forras: Sajat szerkesztésti kérd6iv alapjan SPSS

A 21. tablazat mutatja az lizlet mérete és az Inspirdlas kompetencia fejlesztésének

sziikségességének Osszefiiggését. A Chi? proba eredményét tiikrozi a tablazat is. Lathato a

10 cella, ahol a valaszok szdma 5 vagy annal kevesebb.

Milyen kompetencidk fejlesztésére lenne sziiksége? Inspiralds
Egyaltallan nem | Nem igazan | Inkdbb nem Inkabb Hatarozotta
sziikséges sziikséges igénylem a | igénylem a | Sziikséges a | n sziikséges
fejlesztenem | fejlesztenem | fejlesztését | fejlesztését | fejlodésem |a fejlodésem| Osszes
Elemszam 6 2 0 6 1 5 20
Kis % Az On iskolai
végzettsége 30,00% 10,00% 0,00% 30,00% 5,00% 25,00% 100%
csoporton beliil
Elemszam 4 11 3 6 0 24 48
Az On iskolai Kozepes % Az On iskolai
végzettsége végzettsége 8,30% 22,90% 6,30% 12,50% 0,00% 50,00% 100%
csoporton beliil
Elemszam 4 7 0 9 3 13 36
Nagy % Az On iskolai
végzettsége 11,10% 19,40% 0,00% 25% 8,30% 36,10% 100%
csoporton beliil
Elemszam 14 20 3 21 4 42 104
Osszes % Az On iskolai
végzettsége 13,50% 19,20% 2,90% 20,20% 3,80% 40,40% 100%
csoporton beliil

21. tablazat: Hipotézis 5. Kereszttabla

Forras: Sajat szerkesztésii kérddiv alapjan SPSS
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A hipotézis vizsgalatidhoz elvégzett Chi? proba mutat szignifikans dsszefiiggést, azonban a

masik kritériumnak nem felelt meg. Kivancsi vagyok a két valtozo kiilonbségére, ezért

0sszevonom a valaszokat. A kutatdsban ugyanis csak arra helyezem a hangsulyt, hogy a

valaszadonak sziikséges vagy nem sziikséges az adott kompetencia fejlesztése. Az

Osszevonas utan ujra elvégeztem a Chi2 probat, amit a 22. tdblazat mutat. Az dsszevonas

utdn azonban a p>0,05 értéket kaptam, igy nincs szignifikans 6sszefiiggés a 2 valtozo kozott,

igy ezt a hipotézisemet elvetettem.

Asymptotic
Significance
Erték df (2-sided)
Pearson Chi-Square 0,664 2 0,725
Likelihood Ratio 0,65 2 0,722
Linear-by-Linear Association 0,585 1 0,444
N of Valid Cases 104

expected count is 7,12.

a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The minimum

22. tablazat: Hipotézis 5. Chi?proba dsszevondssal

Forras: Sajat szerkesztésli kérddiv alapjan SPSS
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6. Kovetkeztetések, javaslatok

A dolgozatomban a primer kutatdsban az altalam vizsgalt cég menedzsereinek a

véleményére voltam kivancsi a vezetdi képzésekkel kapcsolatban.

Hipotézis 1: Azt feltételezem, hogy a kis boltokban tobb néi menedzser dolgozik, mint a

kozepes vagy nagy tizletekben.

A hipotézisem alapjaul az a hitrendszer szolgalt, hogy a ndk kevésbé képesek magukat
elétérbe helyezni, mint a férfiak. A véllalat elveirdl elmondhatd, hogy semmilyen szinten
nem kiilonbozteti meg a néket a férfiaktol, azonban a néi menedzserek tobbsége hajlamos
inkdbb meghtizddni kisebb iizletekben. Ennek egyik oka a sajat magukba vetett hit hidnya,

masik pedig a sajat szakmai felkésziiltségiik nem redlis megallapitasa.

A kutatas alapjan ezt a hipotézist elvetettem, mert azt az eredményt kaptam, hogy a kis

tizletekben haromszor tobb férfi dolgozik vezetdként, mint no.

Hipotézis 2: Azt feltételezem, hogy a kozépfoku iskolai tanulmanyokkal rendelkezd
menedzserek kevésbé tartjadk fontosnak egy vezetdben a pozicid betdltés¢hez sziikséges

szakmai tudast, mint a fels6foku képesitéssel rendelkezd vezetok.

Ennek a hipotézisemnek az alapja, hogy aki nem rendelkezik felséfoku tanulméanyokkal az
kevésbé varja el, hogy mas rendelkezzen. A cégnél kiemelten jellemzd, hogy a vezetdi
kinevezéseket a sajat dolgozok kapjak meg. A régi dolgozdk ismerik egymast, dolgoztak
egyiitt s igy kialakult valamilyen kapcsolat. Ennek kdszonhetden 6k elnézébbek a vezetdvel
szemben a szakmai tapasztalat, ismeret és iskolazottsag tekintetében. A felséfoku
veégzettséggel rendelkezd munkatarsak azonban a legtobb esetben szeretnének feljebb 1épni
¢s tanulni, ezért szamukra sokkal fontosabb, hogy a vezetdjiik rendelkezzen a megfeleld

ismerettel.

A kutatas alapjan ezt a hipotézist igazoltam, mert a kdzépfoku iskolai tanulmanyokkal
rendelkezOk kétszer nagyobb szdzaléka mondta azt, hogy nem fontos egy jO vezetdnek a
Pozicio betoltéséhez sziikséges szakmai tuddssal rendelkeznie, mint a felséfoka

végzettséggel rendelkezok.

Hipotézis 3: Azt feltételezem, hogy Gsszefiiggés van akozott, hogy ki hany éve dolgozik a
cégnél és akozott, hogy a tréningeken vald részvétel milyen mértékben jarult hozza a

Szakmai felkésziiltség készség fejlesztéséhez. Feltételezésem szerint minél kevesebb ideje
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van a cégnél a vezetd, anndl nagyobb mértékben jarult hozza a Szakmai felkésziiltségéhez a

tréningeken vald részvétel.

A vaéllalatnal dolgozok a mindennapi munkavégzésiik soran folyamatosan tanulnak a
vezetOiktol. Ha a munkakdriikhoz sziikséges tudast megszerezték €s a kdzvetlen felettesiik
lat benniik lehetdséget, akkor akar a Talent program keretén beliil, akar kiilon feladatok
segitségével tudjak magukat fejleszteni. Igy minél tobb id6t tolt el a cégnél, annal tobb
tudasra van lehetdsége szert tenni. Azonban az elmult években az tapasztalhatd, hogy
nagyon felgyorsult a munkaerd piac és sokkal hamarabb keriilnek vezetéi pozicidba a

dolgozok. Igy kevesebb id all rendelkezésiikre a tudas megszerzésére is.

A kutatasombol az deriilt ki, hogy dolgozok kétharmada gy gondolja, hogy a Szakmai
felkésziiltségiiket fejlesztette a tréningeken valo részvétel, igy ez a hipotézis nem igazolddott

be, ezért elvetem.

Hipotézis 4: Azt feltételezem, hogy a kozépfokl képesitéssel rendelkezd vezetoket nagyobb
mértékben fejlesztette a Pozicid betdltéséhez sziikséges szakmai tudas tréning, mint a

fels6foku iskolai tanulmanyokkal rendelkezé menedzsereket.

A kozépfoku képesitéssel rendelkezd menedzsereknek ugy gondolom, hogy nagyobb
sziikségiik van a tréningekre, mint a felséfoku tanulmanyokkal rendelkez6 vezetdknek, akik
sok ismeretet megtanulnak a fels6fokt oktatasi intézményekben. A tanulmanyaik sordn a
vezetOk sok esetben olyan képzéseket kapnak, melyeket konnyen tudnak kamatoztatni a

munkajuk soran. (pl. Microsoft Office ismeret, nyelvismeret, HR stb.)

A kutatdsom megmutatta, hogy a kozépfoku képesitéssel rendelkezd vezetdk 65,5%-a
gondolta gy, hogy a tréningeken valo részvétel hozzajarult a Pozicio betoltéséhez sziikséges
szakmai tudasuk fejlesztéséhez, mig a fels6fokt tanulmanyokkal rendelkezéknek csak a fele

(45,7%). Igy ez a hipotézist igazoltam.

Hipotézis 5: Azt feltételezem, hogy Osszefiiggés van akozott, hogy mekkora boltban
dolgozik a vezetd és akozott, hogy ,,Inspiralas” készség fejlesztése sziikséges szamara. Ugy
gondolom, hogy a kis iizletben dolgozé menedzsereknek kevésbé van sziiksége olyan
képzésekre, melyek az ,,Inspiralas” kompetencigjat fejleszti, mint a kdzepes vagy nagy

tizletekben dolgoz6 menedzsereknek.

Tapasztalataim szerint egy kis iizletben dolgozé menedzsernek gyorsan meg kell tanulnia,

hogy tudja a beosztottjait fejleszteni, motivalni €s inspiralni, ugyanis sokkal kevesebb
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emberrel all a rendelkezésre a mindennapi munka elvégzéséhez. Egy kis csapatban tobb

munkafolyamat harul egy dolgozora és ennek hatékony elvégzéséhez sziikség van a vezetd

segitségére. A kis lizletekben altalaban a menedzser a napjainak nagy részét az tizlettérben

tolti és ugyanugy dolgozik, mint a tobbi munkatars. Ezzel a hozzéaallassal pedig konnyen

tudja inspiralni és motivalni a tobbi dolgozot is.

A kutatasom azonban nem igazolta a hipotézisemet, mert a vizsgalat szerint nincs kapcsolat

az alabbi 2 valtozo kozott, igy a hipotézisemet elvetettem.

6.1 Javaslatok

A kutatdsom eredményei alapjan az alabbi javaslatokat fogalmaztam meg:

A Leadership tréninget Gjra tartsak meg személyes megjelenés formajaban és a
résztvevok korét bovitsék ki a Részlegvezetokkel.

A vallalat kiilsés szakemberek segitségével inditson el egy kommunikécios tréninget,
melyen minden vezetdi pozicidoban 1évé munkatars részt vehet. Ez a tréning magaba
foglalna az erdszakmentes kommunikacio alapjait, a visszajelzés addsat és fogadasat,
illetve a konfliktuskezelést.

Online formaban hozzanak Iétre egy munkaligyi tréninget, mivel a valaszadok
kétharmada szerint ez sziikséges a kompetenciai fejlesztéséhez.

A vélaszadok tobbsége ugy gondolja, hogy sziikségiik lenne az Idégazdalkodas
kompetencia fejlesztésére. Ehhez szerintem egy kiilsds szakember (pl. coach)
segitségével lehetne nagyon hasznos képzést kialakitani.

Az Inspiradlds készség fejlesztésére is sok menedzsernek van sziiksége.
Tapasztalatom alapjan erre egy kiilsOs tréner lenne a legalkalmasabb. Ezt a tréninget
az Uzletvezetdknek ajanlom, akik a képzés elvégzése utin meg tudjak tartani a
Részlegvezetdknek.

A Visual ismeret bovitésére a vezetok tobbségének sziiksége van. Egy gyakorlati
képzés soran lehetdségiik lenne megismerni a prezentacios technikékat, a styling
trendeket és az arak elrendezésének szabalyait. Ezzel a képzéssel konnyebben érthetd

lenne szamukra a prezentacio és az eladas kozti 0sszefiiggés.
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7. Osszefoglalas

Diplomadolgozatomban az altalam valasztott multinacionalis vallalat vezetoképzéseivel
foglalkoztam. Arra a kérdésre kerestem a valaszt, hogy az érintettek a vezet6i éveik soran
milyen képzési lehetdségekkel talalkoznak, mennyire elégedettek ezekkel a lehetéségekkel,
ezek a képzések milyen vezetdi kompetencidk fejlesztését segitik eld és milyen képzésekre
lenne még sziikség szamukra. Célom ezeknek a kutatasi kérdéseknek a megvalaszolasaval
annak feltarasa, hogy a vallalatnal jelenleg meglévé képzések mennyire hasznosak és milyen

képzésekre lenne még igény.

A kutatési kérdés megvalaszolasa érdekében szekunder és primer adatgytijtést végeztem. A
szekunder kutatasom soran az alabbi témakat vizsgaltam: az emberi er6forras menedzsment
fogalma, az emberi eréforras specialis jellege, az emberi er6forrds menedzsment modellje,
az emberi eréforras menedzsment tevékenységei. Bemutattam az emberi eréforras képzést,
fejlesztést, a képzés folyamatat, a vallalati képzés leggyakoribb fajtait, az altalam valasztott

céget és képzéseit.

Primer adatgytiijtésem soran kvantitativ adatgyljtést, ezen beliill kérddivezést végeztem. A
kérddivet kitoltok az altalam valasztott multinacionalis cég menedzserei voltak, a minta 104

6 volt. A kutatas soran az alabbi hipotéziseket vizsgaltam:
H1: A kis boltokban tobb né1 menedzser dolgozik, mint a kdzepes vagy nagy lizletekben.

A hipotézist elvetettem, mert a kutatasbol kidertilt, hogy haromszor annyi férfi dolgozik kis

lizletben, mint no.

H2: A kozépfoku iskolai tanulményokkal rendelkez6 menedzserek kevésbé tartjak
fontosnak egy vezetdben a Pozicio betdltéséhez sziikséges szakmai tudast, mint a felséfokt

képesitéssel rendelkezd vezetok.

Ezt a hipotézist igazoltam, mert a kutatasbol kideriilt, hogy kétszer tobb kozépfoku iskolai
tanulmanyokkal rendelkez6 menedzser gondolja azt, hogy nem fontos egy vezetéonek a
pozicio betdltéséhez sziikséges szakmai ismeret, mint a felséfokt képesitéssel rendelkezd

vezetok.

H3: Minél kevesebb ideje van a cégnél a vezetd, annal nagyobb mértékben jarult hozza a

Szakmai felkésziiltségéhez a tréningeken valo részvétel
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Ezt a hipotézist elvetettem, mert dolgozok kétharmada igy gondolja, hogy a Szakmai

felkésziiltségiiket fejlesztette a tréningeken valo részvétel.

H4: A kozépfoku képesitéssel rendelkezd vezetoket nagyobb mértékben fejlesztette a
Pozicid betoltéséhez sziikséges szakmai tudds tréning, mint a fels6fokt iskolai

tanulmanyokkal rendelkez6 menedzsereket.

A kutatdsom megmutatta, hogy a kozépfoku képesitéssel rendelkezd vezetdk 65,5%-a
gondolta ugy, hogy a tréningeken valo részvétel hozzajarult a Pozicio betdltéséhez sziikséges
szakmai tudasuk fejlesztéséhez, mig a fels6fokt tanulmanyokkal rendelkezéknek csak a fele

(45,7%). Igy ez a hipotézist igazoltam.

H5: A kis {izletben dolgoz6 menedzsereknek kevésbé van sziikségiik olyan képzésekre,
melyek az ,Inspirdlds” kompetenciajat fejleszti, mint a kdzepes vagy nagy lzletekben

dolgoz6 menedzsereknek.

A kutatdsom nem igazolta a hipotézisemet, mert a vizsgalat szerint nincs kapcsolat az alabbi

2 valtozo kozott, igy a hipotézisemet elvetettem.
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1. sz. melléklet — Felhasznalt kutatasi kérdoiv

Kedves Kitolto!

Mint a MATE-SZIE Vezetés és Szervezés mesterszakos levelezé hallgatdja, a
diplomadolgozatom elkészitéséhez vezetdi kompetencidk képzésével ¢és fejlesztésével

kapcsolatos kutatast végzek.

Az aldbbi kérddiv kitoltése komoly segitséget jelent nekem szakdolgozatom sikeres

elkészités¢hez.
Kérddéivemben azt kutatom, hogy a megkérdezettek az adott cégnél milyen képzéseken
vettek részt és ezek a képzések segitettek-e a vezetdi kompetenciajuk fejlesztéséhez, illetve,

hogy a jovOben milyen képzésekre lenne igény a tovabbi fejloddéshez.

A kérdo6iv kitoltése anonim, az eredményeket kizarolag szakdolgozatom részeként fogom

felhasznalni. A kitoltés megkozelitdleg 5-8 percet vesz igénybe.

K6szondm a munkam tdmogatasara szant idot.

Gal Anna

1., Az On neme:
o Férfi

e NO

2., Az On életkora:

e 18-25
o 26-35
e 36-45
e 46-55
e 56—
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3., Az On iskolai végzettsége:

o Alapfoku végzettség (8 altalanos)

o Kozépfoku végzettség (Szakiskola, érettségi, OKJ-s kozépfoku)

o Fels6foku végzettség (OKJ-s felséfoku, féiskolai alapképzés, egyetem/Msc, PhD)

4., Az On beosztasa
e Irodas (COR)
e Részlegvezeté (DM)
o Uzletvezetd (SM)

5., Hol talalhaté az On munkahelye

e Budapest
e Vidék

6., Az On munkahelyének mérete
o Kis iizlet
e Kozepes lizlet

e Nagy iizlet

7., Hany éve dolgozik a cégnél

e 1-3

o 4-6
¢ 7-9
e 10-12
¢ 13-

8., Hany éve dolgozik vezetdként
o 1-2

4
6
8

© N o1 W
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9., Amidta a cégnél dolgozik részt vett vezetdi képzésen? (talent program, pozicidba
kertiléskor tréning stb.)
e igen

e nem

10., Kérem, hogy a kovetkezd kérdések esetén 1-4-ig terjedd skaldn jelezze, hogy az
alabbi kompetencidk koziil melyiket tartja fontosnak és mennyire egy vezetd

viselkedésében ahhoz, hogy jo vezetd legyen?

Egyaltalan Nem Inkabb  Inkabb Nagyon

nem igazan nem

fontos fontos  fontos fontos Fontos  fontos
Emberek — vezetés
Csapatmunka OO O O O O
Tisztesség S I G S G S G R G i G
Megbizhatosag O T O T O O T o
Rugalmassag o> O o S T T
Masok motivalasa © O © © O ©
Masok fejlesztése O O © © © ©
Stressztlires O T T T T T
Inspiralas > A ) >
Tamogatas S > > N
Vezetoi felkésziiltség
Analiktikus gondolkozas < > < o> < O < O O <O
J6 itélokepesség S B G S G S G S G i G
Probléma elemzés D S T > OS> D
Informaciogyfijtés R G G S G R G i G
Célok Kitizése O T T O TTHOH >
Szakmai felkésziiltség O T O T’ T’ oHOZDCC>o
Uzleti tudatossag O T TT”’HO THOH THOHC>
Rendszerszemlélet O T O O T ToOH>;:Co
Stratégiai latasmod O T O O O To>ZCCo
Iranymutatas O T DO T T o >
Kovetkezetesség O T O O O ToOH>;:CCo
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I1d8gazdalkodas S o
Energia — dinamizmus

Onbizalom, hatarozottsag > < O
Befolyasolas C OS> o
Kezdeményezoképesség O O
Kivalosagra torekvés C OS> o
Vasarlo-orientaltsag C o> T >
Hard Skills

Pozicio betoltéséhez

sziikséges szakmai tudas S T
Kontrolling ismeret OS> T
HR ismeret DS 5O
Visual anyag ismerete < > < O
Angol tudas S T
Microsoft Office

ismeretek C OS> o
Security ismeret ')
Munkaiigyi ismeret C OS> o

JO000 0

JO0 00000
JO0 00000
)00 00000
JO0 00000

11., Mennyire tartja hasznosnak az alabbi képzéseket?

Egyaltalan ~ Nem

n

@D

m igazan

hasznos hasznos

Analiktikus gondolkozas
J6 itéloképesség
Probléma elemzés
Informaciogyiijtés
Célok kitlizése

Szakmai felkésziiltség
Uzleti tudatossag

Rendszerszemlélet

JO0O0DOOU
JO00000OU

Stratégiai latasmod

Inkabb

em

>

hasznos

JO00000OU

JO000 0

Inkabb

JO0000000 §

JO000 0

JO00D00UD 1§

V0000 0

Nagyon

hasznos

JO0000OOU

7
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Iranymutatés

)l
)0
i
i
)l
)0

Kovetkezetesség

12., Kérem, hogy a kovetkezd kérdések esetén 1-4-ig terjedd skalan jelezze, hogy az
alabbi kompetencidk koziil melyiket tartja fontosnak és mennyire egy vezetd

viselkedésében ahhoz, hogy jo vezetd legyen?

Egyaltalan Nem Inkéabb Inkébb Nagyon

nem igazan nem Fejlesztette

fejlesztette fejlesztette fejlesztette fejlesztette fejlesztette
Emberek — vezetés
Csapatmunka OO T o T O O O
Tisztesség A G G R G S G R
Megbizhatosag O T T T T HO>;To
Rugalmassag O T O o> T O O >
Masok motivalasa O T T o > >
Masok fejlesztése O O O O O O
Stressztiirés T O T T O T o>
Inspiralas DO T T T T’HO> o
Tamogatas DS TS T > S I
Vezetoi felkésziiltség
Analiktikus gondolkozas < > < > < > < o> <> < >
J6 itélokepesség A G G R G S G R
Probléma elemzés > S T > OS> T
Informaciogyiijtés > O T T O T
Célok kitiizése O O O O O
Szakmai felkésziiltség O T O T’ TTHOHdZCCCo>
Uzleti tudatossag O T O OO T O T o>
Rendszerszemlélet O T O T’ O TTHO>ZCCo>
Stratégiai latasmod O T O O O o>
Iranymutatas O T DO T T o >
Kovetkezetesség O T O T’ TTHOHC>
Idégazdalkodas O T T T T OS>
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Energia — dinamizmus

Onbizalom, hatarozottsag > < O
Befolyasolas C OS> o
Kezdeményezoéképesség < > < O
Kivalosagra torekvés C OS> o
Vasarlo-orientaltsag © ©
Hard Skills

Pozicid betdltéséhez

sziikséges szakmai tudas S T
Kontrolling ismeret OS> T
HR ismeret o> T
Visual anyag ismerete < > < O
Angol tudas DS T
Microsoft Office

ismeretek S T
Security ismeret ')
Munkaiigyi ismeret OS> T

JOOO0
JOOO0
JOOOU
JOOOU

JO0 00000
JO0 00000
)00 00000
JO0 00000

13., Kérem, hogy a kovetkezo kérdések esetén 1-4-ig terjedd skalan jelezze, hogy az

alabbi kompetencidk koziil melyiket tartja fontosnak és mennyire egy vezetd

viselkedésében ahhoz, hogy jo vezetd legyen?

Egyaltalan Nem
nem igazan
sziikséges szitkséges

fejlesztenem fejlesztenem
Emberek — vezetés
Csapatmunka
Tisztesség
Megbizhatosag
Rugalmassag

Masok motivalasa

00000

JO0OOU
JO00OU

Masok fejlesztése

Inkabb
n

@

m
igénylem a

fejlesztést

Inkabb Sziikséges Hatarozottan
a sziikséges
a

fejlédésem fejlodésem

T o @
3 » F
= o
g 8

JOOUOU
JO0OOU

7

N



Stresszturés

Inspiralas

)00

00000 000000000000 0OO

Tamogatés

Vezetdi felkésziiltség
Analiktikus gondolkozas
Probléma elemzés
Informaciogyiijtés
Célok kitiizése

Szakmai felkésziiltség
Uzleti tudatossag
Rendszerszemlélet
Stratégiai latdsmod
Iranymutatas
Kovetkezetesség
Idégazdalkodés

JO0000000 000

Energia — dinamizmus

Onbizalom, hatarozottsag >
Befolyasolas
Kezdeményez6képesség < O

Kivaloésagra torekvés

J

)0

Vasarlo-orientaltsag

Hard Skills

Pozicio betdltéséhez
sziikséges szakmai tudas
Kontrolling ismeret

HR ismeret

Visual anyag ismerete
Angol tudas

Microsoft Office

ismeretek

)0 00000

Security ismeret

J

Munkaiigyi ismeret

JOU 00000
JOO 00000
JO0 00000
JO0 00000
JO0 00000

J0000 000000000000 OOU

JO000 000000000000 000

JO000 000000000000 000

JO000 000000000000 000
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14., Ahhoz, hogy az el6z6 kérdésben felsorolt készségeket fejleszteni tudja, milyen

képzésekre/tréningekre lenne sziiksége?

e Talent program

e DM development

e Pozicio valtaskor a tréning

e Leadership tréning

e Feedback, dialog tréning

e Recruitment tréning

e Security tréning

e Kommunikécids tréning

e Belsd rendszerek ismeretének tréningje (Synapps, WFO stb.)
e Munkaiigyi tréning

e Visual tréning
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2. sz. melléklet — Abrak jegyzéke

o N N R WDN

. Szamu abra:
. szamu abra:
. szamu abra:
. szamu abra:
. szamu abra:
. szamu abra:
. szamu abra:

. szamu abra:

9. szamu abra:

A szervezeti teljesitmény négy alapvetd tényezdje
Az emberi eréforrasok modellje

Az emberi eréforras tervezés folyamata

A képzés céljainak meghatarozasa

A képzés korfolyamata

Képzési piramis

A valaszadok nemek szerinti szazalékos megoszlasa
A valaszadok életkor szerinti szazalékos megoszlasa

A valaszadok iskolai végzettség szerinti szazalékos megoszlasa

10. szamu abra: A valaszadok munkahelyiikon betdltott pozicidjuk szerinti

11.
12.

13.

14.

15.

16.

17.

szamu abra

szamu abra

szamu abra

szamu abra

szamu abra

szamu abra

szamu abra

szazalékos megoszlasa

: A valaszadok munkahelyének tertileti szazalékos megoszlasa

: A valaszadok munkahelyének mérete szerinti szdzalé¢kos
megoszlasa

: A valaszadok cégnél eltoltott évek szerinti szazalékos
megoszlasa

: A valaszadok vezetdként eltoltott éveinek szama szerinti
szazalékos megoszlasa

: A valaszadok vezetdi képzésen valo részvételének
szazalékos megoszlasa
: A valaszadok vezetdi képzések hasznossagara adott valaszanak
szazalékos megoszlasa
: A valaszadok fejlesztendd készségeihez sziikséges vezetdi

képzések szazalékos megoszlasa

. oldal
. oldal
. oldal
15. oldal

17.
20.
217.
28.
29.

oldal
oldal
oldal
oldal

oldal

30.
31.

oldal
oldal
32. oldal
33.

oldal

34. oldal

35. oldal

41. oldal

49. oldal
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. sz. melléklet — Tablazatok jegyzéke

. szamu tablazat: Képzési igényt kivaltd, meghatarozo tényezdok

. szamu tablazat: Mennyire tartja fontosnak az alabbi kompetenciakat

egy vezetd viselkedésében?

. szamu tablazat: A Hard Skills ismeretek atlag, medidn, modusz és szoras

érteke egy vezetd viselkedésében fontossag alapjan

. szamu tablazat: A képzések atlag, median, modusz és szoras értéke

hasznossaguk alapjan

5.szamu tablazat: Tréningeken valo részvétel milyen mértékben jarult hozza

kompetenciai fejlesztéséhez?

6.szamu tablazat: A Hard Skills ismeretek atlag, median, modusz

¢s szoras értéke a tréningeken vald részvétel

kompetenciafejleszté hozzajarulasa alapjan

7.szamu tablazat: Milyen kompetencidk fejlesztésére lenne még sziiksége?

8.

9.

10

11.

12.

13.

14.

15.

16.

szamu tablazat: A Hard Skills ismeretek atlag, median, modusz és szoras
érteke a fejlesztés sziikségessége alapjan

szam tablazat: Hipotézis 1. ChiZ proba

. szamu tablazat: Hipotézis 1. Kereszttabla

szam tablazat: Hipotézis 2. ChiZ proba

szamu tablazat: Hipotézis 2. Kereszttabla

szam tablazat: Hipotézis 2. Chi? proba dsszevonassal

szamu tablazat: Hipotézis 2. Kereszttabla 6sszevonassal

szamu tablazat: Hipotézis 3. ChiZ proba

szam tdblazat: Hipotézis 4. ChiZ proba

16.

37.

40.

42.

43.

45.

46.

48.

52.

53.

53.

o4,

54,

55.

56.

56.

oldal

oldal

oldal

oldal

oldal

oldal

oldal

oldal

oldal

oldal

oldal

oldal

oldal

oldal

oldal

oldal
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17.

18.

19.

20.

21.

22.

szamu tablazat: Hipotézis 4. Kereszttabla

szamu tablazat: Hipotézis 4. Chi? proba dsszevonassal
szamu tablazat: Hipotézis 4. Kereszttabla 6sszevonassal
szamu tablazat: Hipotézis 5. ChiZ proba

szamu tablazat: Hipotézis 5. Kereszttabla

szamu tablazat: Hipotézis 5. Chi? proba dsszevonassal

S7.

S7.

58.

59.

59.

60.

oldal

oldal

oldal

oldal

oldal

oldal

79



FUGGELEKEK

80



1. sz. fiiggelék — Eredetiség és szellemi tulajdonkezelési nyilatkozat

NYILATKOZAT

diplomadolgozat nyilvinos hozziférésérdl és eredetiségérdl

A hallgatd neve: Gal Anna

A Hallgaté Neptun kodja:  L1J5G9

A dolgozat cime: Szervezeti belsd képzések vizsgalata egy multinacionalis
villalatnal

A megjelenés éve: 2023

A konzulens tanszék neve:  Agrarmenedzsment és Vezetéstudomanyi Tanszék

Kijelentem, hogy az &ltalam benyujtott diplomadolgozat egyéni, eredeti jellegl, sajat szellemi
alkotasom. Azon részcket, melyeket mds szerzOk munkdjabél vettem at, egyértelmiien
megjeléltem, s az irodalomjegyzékben szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal valotlant allitottam, tudomasul veszem, hogy a Zardvizsga-bizottsig a
zarovizsgabol kizar és a zarovizsgat csak 1 dolgozat készitése utdn tehetek.

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

Tudomasul veszem, hogy az dltalam készitett dolgozatra, mint szellemi alkotds felhaszndlasara,
hasznositdsira a Magyar Agrar- és Elettudoményi Egyetem mindenkori szellemitulajdon-
kezelési szabalyzatiban megfogalmazottak érvényesek.

Tudomasul veszem, hogy dolgozatom elektronikus véltozata feltdltésre keriil a Magyar Agrér-
és Elettudomdnyi Egyetem kdnyvtari repozitori rendszerébe.,

Kelt: Budapest, 2023. majus 08,

ol

Hallgaté aldirasa
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2. sz. fiiggelék — Konzulticios nyilatkozat

KONZULTACIOS NYILATKOZAT

Dr. Téth Katalin cgyetemi adjunktus, konzulenseként nyilatkozom arr6l, hogy a
diplomadolgozatot 4ttekintettem, a hallgatot az irodalmi forrdsok korrekt kezelésének
kévetelményeirdl, jogi és etikai szabalyairdl tajékoztattam.

A urédolgozaxot/szakdolgozatot,’diglQmadolgo;g_myportféliét a zardvizsgéan torténod védésre
javaslom / nem javaslom’.

A dolgozat dllam- vagy szolgalati titkot tartalmaz: igen npem*’

Kelt: 2023. év mdjus hé 2. nap

/ TR
\' ;'\J‘ -'.- ._-;—L%- /_\

Belsd konzulens

' A megfeleld aléhizando.
? A megfeleld alihizando,
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3. sz. fiiggelék — Tartalmi kivonat

DIPLOMADOLGOZAT TARTALMI KIVONATA
Szervezeti belso képzések vizsgalata egy multinacionalis vallalatnal
Készitette: Gal Anna

Vezetés szervezés mesterszak, levelez6 tagozat
Agrar- és Elelmiszergazdasagi Intézet/Agrarmenedzsment és Vezetéstudomanyi Tanszék

Belsé témavezetd: Dr. Toth Katalin, egyetemi adjunktus (MATE)

Diplomadolgozatomban az altalam valasztott multinacionalis vallalat vezetOképzéseivel
foglalkoztam.

A szekunder kutatdsom soran az emberi eréforras menedzsment elméletét és az emberi
er6forras képzésének hatterét, folyamatat és fajtait mutattam be. Primer adatgytijtésem
soran kvantitativ adatgytijtést, ezen beliil kérddivezést végeztem. A kérddivet kitdltdk az
altalam valasztott multinacionalis cég menedzserei voltak, a minta 104 f6 volt. A kutatas

soran az alabbi hipotéziseket vizsgaltam:

H1: A kis boltokban tobb n6i menedzser dolgozik, mint a kézepes vagy nagy tlizletekben.
A hipotézist elvetettem.

H2: A kozépfoku iskolai tanulmanyokkal rendelkezé menedzserek kevésbé tartjak
fontosnak egy vezetdben a Pozicid betdltéséhez sziikséges szakmai tudést, mint a felséfoka
képesitéssel rendelkez6 vezetok. Ezt a hipotézist igazoltam.

H3: Minél kevesebb ideje van a cégnél a vezetd, annal nagyobb mértékben jarult hozza a
Szakmai felkésziiltségéhez a tréningeken valo részvétel. Ezt a hipotézist elvetettem.

H4: A kozépfoku képesitéssel rendelkezd vezetdket nagyobb mértékben fejlesztette a
Pozicio6 betdltéséhez sziikséges szakmai tudas tréning, mint a fels6foku iskolai
tanulmanyokkal rendelkez6 menedzsereket. Ezt a hipotézist igazoltam.

H5: A kis iizletben dolgozé menedzsereknek kevésbé van sziikségiik olyan képzésekre,
melyek az ,,Inspiralas” kompetencidjat fejleszti, mint a kozepes vagy nagy iizletekben

dolgoz6 menedzsereknek. Ezt a hipotézist elvetettem.

Kutatasi eredmények alapjan azt javasoltam, hogy a meglévé képzéseket at kell gondolni

¢s 1j formaban folytatni, valamint 0j képzéseket sziikséges bevezetni.
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