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Abstract

According to the results of recent studies, learning at the workplace is gaining more
and more importance in the life of organisations. In the process of the professional and
competence based development the most dominant way of education is the organised
trainings outside the institution. Furthermore, there is an increasing number of significant
companies which do have a special education policy. On the basis of international and
national studies it can be stated that the study of the learning at workplace has become the
centre of attention in the past 10 years. The majority of the Hungarian researches consid-
ered workplace education as part of adult education, and based it on pedagogical points. In
the past 5 years the published anaylises have aimed at revealing the education policies of
the companies as well as their connection to economical processes. The issue of learning
at work has been reconsidered as a result of the widespreading theory of lifelong learning.
The study directs attention to the introduction of the theoretical background as well as to
the new approaches from the practice of learning at work, by analysing the training poli-
cies and practices of two significant companies.

1. A munkahelyi tanulas fogalmi megkozelitései

A menedzsment szakirodalmat tanulminyozva megallapithatd, hogy a munkahelyhez
kapcsolhat6 tanuldsi folyamat, a munkahelyi tanulas a XX. szdzad masodik feléig nem
jelent meg, mint elemzés targyat képezd kutatasi teriilet. Az ekkor bekdvetkezd technolo-
giai robbanas — amelyben a fejlédés mozgatorugodja az IT szektor — folyamatosan megje-
lend ujitdsokat eredményezett, amely a munkavallaloktol rugalmassagot, ezért permanens
tanulast kovetel meg. Részben ez indokolja, hogy az utébbi 30 évben nagy szamban keriil-
tek kiadasra olyan folydiratok, amelyek els6sorban a munkahelyi tanulasrdl jelentetnek
meg cikkeket annak ellenére, hogy a fogalom egyértelmii definidlasa még nem tortént
meg. T6zsér (2010) Elkjaert idézi, aki arra hivja fel a figyelmet, hogy a munkahelyi tanu-
las jelenségének leirasara tobb terminoldgia is érvényben van: ,workplace learning”,
~work-based learning”, ,,learning int he workplace”, ,,learning at work™. Elkjaer a tanulast
egyéni folyamatként értelmezi, ezért a munkahelyi tanuldst munkahelyi kornyezetben
megval6suld egyéni tanulasi tevékenységként hatdrozza meg. Bacsné (2012) megallapitja,
hogy napjainkban egy szervezet adaptacids képessége konnyen sériilhet, elvesztheti a val-
tozdsokhoz val6 gyors alkalmazkodas képességét, és igy jelentds versenyhatranyba keriil-
het. Laczay (2012) a globalizacio és a regionalizmus tudasra gyakorolt hatasaira hivja fel a
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figyelmet. Egy 2002-ben a Calgary Egyetemen elfogadott meghatarozas szerint (Work-
place Learning Bulletin, 2002) a munkahelyi tanulas egy kialakuloban 1évé interdiszcipli-
naris teriilet, amely magaban foglalja az egyéni és a szervezeti tanulast, a formalis és in-
formalis tanulast, fejlesztést, képzést, oktatast, amely a munkahelyen beliil valosul meg.
Barizsné-Polonyi (2004) a munkahelyi képzést a felndttképzés rendkiviil fontos elemeként
azonositja. Az iras Kitér arra, hogy ezen a néven alig talalhat6é adat a magyar kutatasokban,
annak ellenére, hogy ilyen tipusi képzésben jelent6s a részvételi arany. Ezt azzal magya-
razzak a szerzOk, hogy munkahelyi tanulasként azonositjak a magyar felndttképzési gya-
korlatbdl pl. a kézigazgatasban dolgozok kotelezd képzési €s vizsgarendszerét; a pedago-
gusok, orvosok, katonak tovabbképzési rendszerét; a biztositok és pénzintézetek szélesko-
rii tovabbképzési rendszerét, a gazdasagi és kereskedelmi kamarak képzési rendszerét. Az
Eurdpai Unié IGLOO projektjének kidolgozdi szerint a munkahely egy sajatos tarsadalmi
kérnyezet, amely elvben kiilonb6z6 tipust tanulasi lehetdségeket kinal. Ezek harom {6
tipusa: az Off the job (vallalat altal szervezett képzések, szeminariumok), az On the job
(konkrét képzés a munkavégzés alatt), valamint az Gin. Seamless tanulds, amelyben a mun-
kafolyamat jelenti a folyamatos tapasztalati tanulast. Ezek a meghatarozasok Mako (1997)
szerint a japan szakképzési kultira nemzetk6zi megismerése kapcsan terjedtek el a vilag-
ban. Az On the job képzés a tudas horizontalis (rutinjellegli tevékenységek és feleldssé-
gek) és vertikalis (varatlan problémak, miiveletek megoldasanak képessége) dimenzidjat is
erositik. A munkahelyi tanulas kereteinek ismeretében elmondhatd, a szakmai elvarasok
alapjan nincs preferalt forma és modszer, a gyakorlat €s az adott vallalat sajatossagai hata-
rozzak meg a valasztast. A képzési technikak barmely felosztasat nézziik, megallapithato,
hogy az formalis, non-formalis és informalis kereteket is hasznal. Ha ebb6l a megkdozeli-
tésbdl csoportositjuk a technikdkat, gy formalis tanulasnak tekinthetd a szervezett kép-
zés, vallalati egyetem, programozott oktatas. Non-formalis tanulas az eldadas, szerepjaték,
tanulmanyat. Informalis tanulas az 6sszes On the job jellegii képzés (mentoralas,
coaching, rotacid), valamint a projektekben valo részvétel, az iranyitott olvasas. A munka-
helyi tanulds informalis mddjai a munkatarsak kapcsolatat, a kozos tevékenységet, a
kommunikaciot, a megértést, a generaciok kozotti kapcsolatot hordozza magéban.

Attekintve a kiilonb6z6 megkozelitéseket a munkahelyi tanulast a kovetkez6képpen ha-
tarozom meg: A munkahelyi tanulas megvaldsulhat munkahelyen vagy munkahely éltal
biztositott szervezeti keretek kozott; jelenti a szakmai képzés, tovabbképzés és tanulas
teriileteit, eredménye a személyes és tarsadalmi kompetencia fejlddése, a folyamatnak
egyformén szerves résztvevdje a munkavallalo és a munkaadd, akik szamaéra létezik egy
k6z6s motivacio, a piaci igényekhez torténd gyors €s rugaimas alkalmazkodas. A valtozo
gazdasagi-tarsadalmi kornyezethez torténé legfontosabb alkalmazkodasi stratégia mindkét
szereplO szamara a tanulas.

2. A munkahelyi tanulas magyarorszagi jellemzéi

A magyarorszagi kutatasok koziil kiemelkedik ,,A felnottképzési érdekeltségi rendsze-
re” cimen kiirt OTKA palyazat keretében 2004-ben késziilt atfogd kutatas (Barizsné-Polé-
nyi, 2004), amely a hazai oktatasi rendszer akkor legdinamikusabban fejlodé agazatat, a
felnottképzést elemezte. Az elemzés célja az volt, hogy feltarja a vallalatok képzéssel kap-
csolatos motivaciot, képzési politikajat. Az Eszak-alfsldi régio vallalatai korében végzett
nem reprezentativ felmérés eredménye szerint a vallalatok képzési magatartasa jelentdsen
fiigg a vallalat nagysagatdl és a tulajdonosi viszonyoktol. A kisebb vallalatok képzési ma-
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gatartasa spontan €s alacsony szintii, csak a kitelezd és nélkiilozhetetlen képzéseket tamo-
gatjak, azok hatékonysagat nem ellenérzik. A nagyobb vallalatok esetében tudatosabb, de
korantsem tervezett képzési politikat mértek a kutatok. A képzést ezek a szervezetek in-
kabb az 6szt6nz6 rendszer elemeként jelenitik meg, a képzés hatékonysagat nem mérik. A
multinacionalis véllalatok tudatos és tervezett képzési politikaval rendelkeznek, megjelen-
nek a stratégiai célok a képzések tervezésekor, s minden esetben mérik a hatékonysagot is.
A munkahelyi képzés koltségmegoszlasat vizsgalva a kutatok szdmitisa szerint az egyé-
nek nem jarultak hozza a képzés koltségéhez, azt teljes egészében a munkaado fizette, ami
a teljes képzési palettan (iskolarendszerti, iskolarendszeren kiviili, munkahelyi) 35,4%-os
aranyt képviselt.

A munkahelyi tanulas kérdéskorében az egyik legfontosabb munka a 2006-ban, az
egész életen at tartd tanulasrél késziilt reprezentativ felmérés (Lada, 2006) kitér a vallala-
ton beliili képzések hatterének elemzésére is. A megkérdezett vallalatok 44%-a volt vidéki
székhelyli, a magyar tulajdonii magancégek aranya 72%. Egyharmaduk ipari tevékenysé-
get folytat, kétharmad rész a szolgéltatasi szektorban tevékenykedik. Az 500 vallalat ada-
tait feldolgozo kutatasban arra keresték a valaszt milyen tényezOk hatarozzak meg a szer-
vezetek képzéseihez vald hozzaallasat, gyakorlatat. A kutatas eredménye szerint a vallala-
tok leginkabb szakmai tovabbképzést szerveznek, a megkérdezettek harmada évente tobb-
szbr is. A masik véglet az 30%, akik sohasem biztositanak szakmai képzést alkalmazotta-
iknak. A harmadik leggyakrabban el6fordulé képzési forma a betanit6 tanfolyam. A min-
taba bekeriilt tobbségében magyar tulajdoni vallaltok esetében a dolgozok készségfejlesz-
tése hattérbe szorult, csupan 11% nyilatkozott ugy, hogy évente akar t6bbszor is teremt
erre lehetdséget. Bar a vallalatok tisztdban vannak a nyelvtudas fontossagaval, de az egyé-
ni nyelvtanulas 6sztonzése, tamogatasa csak a megkérdezettek 4%-a esetében élvez tamo-
gatast. A kutatok a képzésekkel kapcsolatos eredmények Osszegzésekor hangsilyoztak: a
nemzetkdzi cégek fokozott figyelmet forditanak a munkavallalok képzésére, a magyar
nagyvallalatok azonban nem tartjak fontosnak munkavallal6ik fejlesztését. Az eredmény
hasonlésagot mutat Barizsné-Polonyi (2004) és Gergely (2010) nem reprezentativ vizsga-
nagy, multinacionalis cégek vezetdi a mindségi, versenyképes munkavégzés elengedhetet-
len feltételének tartjdk a szervezet- és az alkalmazottak fejlesztését. Berde—Dajnoki—
Juhasz (2006) kis és kozépvallalatok képzésének vizsgalatakor arra a kovetkeztetésre ju-
tott, hogy a vezetdk képzésében a tapasztalati tanulés keriil el6térbe, mig a beosztottaknal
a betanitas, a tanfolyami oktatas a dominans.. Munkaer6 allomanyuk képzettsége alacso-
nyabb az orszdgos atlagnal, amelynek javitds csak k&zponti programok ttjan valdsithatd
meg. Olah—Pakurar (2009) szerint az iskolazottsag emelkedésével valamint a tudas gyara-
pitdsaval mind a férfiak, mind a n6k gazdasagi aktivitisa szamottevden novekszik.

Erdei (2007) az Eszak-alfoldi régié 250 vallalatinak munkahelyi képzéssel is Sssze-
figgd gyakorlatat elemezte. A megkérdezett szervezetek 53,4%-a jelezte, hogy biztosit
valamilyen képzést, oktatast dolgozdinak. 95,3% nyilatkozott ugy, hogy egy 0j munkatars
felvételekor torténik betanitas, s csak 10% alkalmaz ehhez kiilsé vallalkozast. A kutatd a
munkaer6csoportok kettészakadasat figyelte meg a képzés médjat vizsgalva. A szakkép-
zetlen munkaerd, az értékesitésben dolgozod a ,learning by doing” tanulasi forméaban vesz
részt, a szakmunkas esetében szerepet kap a munkahelyen kiviili képzés is, a munkahelyen
beliil szervezett képzéssel azonos aranyban. Az iigyviteli alkalmazottaktdl ,,felfelé” mar a
hagyomanyosan strukturalt, munkaidén kiviili képzés ér el magasabb gyakorisagot. A
killfs1di tulajdona vallalkozasok 85%-a biztosit képzést alkalmazottainak, mig a hazai
szervezeteknél ez az arany csupan 48%. Az eredmény azonos tendenciat mutat, mint Lada
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(2006) reprezentativ felmérése. Vantus (2010) tejtermeld agazatra kiterjedd vizsgéalataban
arra hivta fel a figyelmet, hogy a 2003-t61 2008-ig terjed6 id6szakban javult a szakiranya
végzettséggel rendelkezok aranya.

A Kézponti Statisztikai Hivatal 2011-ben folytatott egy korabbi adatfelvételre utalo a
munkahelyi képzésekre kiterjedd kutatast (Statisztikai Tiikor, 2012). A képzést tamogato
vallalkozasok adatait korabbi kutatdsok eredményeivel hasonlitotta ssze. A hagyomanyos
képzések aranya ndvekedett: 2005 és 2010 kozott 28%-kal. A szakmai képzések aranya
ugyanebben az id6szakban 6%-kal emelkedett. Fontos megallapitasa ennek a kutatasnak,
hogy a vallalkozasok jobban figyelnek a képzések tervezésére. A vizsgalt szervezetek
csaknem fele készitett atfogd felmérést a jovoben sziikségessé valdo munkaer6rol, a kép-
zettségrol. A felmérés eredménye szerint a 2005-6s adatokhoz hasonldéan 2010-ben is a
vallalkozasok kozel fele tamogatta alkalmazottai szakmai képzését. A 2005 6ta letelt 5 év,
a bekovetkez6 gazdasagi valsag valtoztatasra kényszeritette a vallalatokat, de a KSH rep-
rezentativ felmérése szerint ezt a munkavallalok egy része nem tudta kovetni, jelenlegi
képzettségiik, kompetenciajuk egyre kevésbé elegendé a munkavégzéshez. Tovabbra is a
konferencidkon, szeminariumokon valé részvétel timogatasa a legjellemzobb (28%). A
masodik legfontosabb tipus (19%) a munkahelyen, munkaszituaciban folyd képzés. Aga-
zatonként azonban mérhetd az eltérés: a nagyvallalatok t6bb mint fele alkalmazza, mig az
50 fénél kisebb vallalkozasoknak csupan az egystode. Az adatok alatdmasztjak azt a ko-
rabban meghatérozott elvet, amely szerint a korszerii munkahelyet a gyors valtozas, az

alkalmazkodas jellemzi, s ugyanezt varja a munkavallal6tdl is. Az alkalmazkodas legjobb,
talan egyetlen médja a tanulas.

3. A munkahelyi tanulas specialis esetei Hajda-Bihar Megyében

Onall6 vizsgalatom célja, hogy munkahelyi tanulas témakorét szervezeti megkozelltes-
ben vizsgaljam. Célom, hogy az Eszak-alfoldi régié 2 nagyvallalata képzési politikajanak
elemzésével feltarjam, milyen szempontok szerint torténik a képzések kivalasztasa, milyen
hatékonysaggal milkoédnek, hogyan reagalnak a valtozasokra? A szervezetek kivalasztasa-
ban a korabbi hazai kutatasok azon eredménye befolyasolt, amely szerint ez a vallalati
tipus az, ahol a képzéseknek valddi szervezettsége megfigyelhetd. A kutatds modszereként
az interju készités technikajat alkalmaztam. A kvantitativ strukturalt interja lehetdséget
teremt statisztikai adatok gytijtésére, de a szamszerisithetd adatokon til a probléma meg-
értésére is. A modszer kivalasztasanak indoka még, hogy a megkeresett szervezetek jelen-
t0s része elzarkézott mindennemii adatszolgaltatas alol, s az elkésziilt 2 interji esetében is
a vallalat neve titkositasanak felajanlasa utan valt lehet6vé az adatfelvétel. Kutatisom nem
tekinthetd reprezentativnak, de alkalmas arra, hogy a nagyvallalati szegmensre jellemzd
képzési gyakorlatot bemutassa, s §sszehasonlitast tehessek korabbi kutatasokkal.

3.1. Az ,,A” szervezet képzési gyakorlata

A német tulajdoni szervezet Debrecen meghatarozé nagyvallalata, aktiv dolgozoi 1ét-
szama 1257 6 15% szellemi allomanyban, 85% fizikai allomanyban dolgozik. A fizikai
munkasok gépkezeld, szerszamkeészitd, gépbeallitd, targoncas munkakorben dolgoznak, a
szellemi dolgozok jelentds része mérnok. A képzések szervezését a humanpolitikai osztaly
képzésfejlesztési asszisztense végzi a konszern iranyelvei alapjan, de kiilon bels6 iigyviteli
szabalyzat is 1étezik. Ez a szabalyzat megfogalmazza a képzési stratégiat, a képzések tipu-
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sait, a feleldsségi koroket, a képzési folyamat koordinalasat, az értékeld rendszert, a jelen-
tési kotelezettséget és a nyelvi képzés alapelveit. A képzések tipusai: szakmai képzés,
készségfejlesztd képzés, nyelvi képzés, a konszernen beliili képzés, bels6 tudas ,,akadé-
mia”. A nyelvi képzések €s a felsdoktatasi rendszerben megvalosulé képzések esetén ta-
nulmanyi szerz6dést kdtnek a munkavallaloval. A képzéseket a cég kifizeti vagy anyagi-
lag timogatja, tobbségiik munkaidbben zajlik, amennyiben pihendnapra esik a képzés, tigy
oktatasi dijat kapnak a munkavallalok. A tanulményi szerzodés éltaldban hiiségidét tartal-
maz, amennyiben kozben hagyja el a munkavallalé a szervezetet, ugy részaranyosan visz-
szafizetési kotelezettsége van. A képzéseket a képzési terv és az ad hoc igények alapjan
szervezik, mindkét esetben figyelembe veszik az un. ,munkatirs fejlesztd beszélgetés™
eredményeit. Ezen a beszélgetésen a munkavallal6 és kdzvetlen felettese is elmondjak,
milyen személyes kompetenciak novelésével lehetne az egyéni eredményességet novelni.
A beszélgetés ,jegyzOkdnyve” egy értékeld lap kitoltése, amelyben egyebek mellett a
hatékonysag, személyes erbbedobas, munkamodszer, részvétel a csoportban szerepel
szempontként. Az alkalmazottak tobb mint 80%-a részesiilt mar képzésben. A netto arbe-
vétel 0,15%-at forditja képzésekre a vallalat. A vallalat képzési politikaja tudatos, irasos
hattéranyagokkal, formanyomtatvanyokkal lefedett, szinte minden képzéssel kapcsolatos
tevékenység dokumentalt. A fizikai allomanya dolgozok képzésének elddleges indoka,
hogy nincs olyan allamilag finanszirozott szakképzési rendszer, amely biztositana a szak-
mai utanp6tlast. Képzésiik tervezésekor elsddlegesen a vallalat szakmai elvarasa jelenik
meg, de minden esetben személyes beszélgetéshez kotddik. Lehetdségem nyilt ra, hogy
betekintsek azokba a dokumentumokba, amelyek a képzéshez kapcsolodnak, tartalmuk
iizleti titoknak mindsiil. Ezek az iratok anyagok nagyon koriiltekintdek, alkalmasak arra,
hogy a dolgozokat szembesitsék pillanatnyi szakmai potenciajukkal, az elvarasokkal. A
képzés értékelésének lényeges eleme, hogy nem csupén a szakmai teljesitmény emelkedé-
se jelenik meg szempontként.

A legdragabb képzéstipus a vezetdi kompetenciafejlesztést szolgalo oktatas, ezt kdveti
a nyelvi képzés, s a legkevésbé koltséges a belsd szakmai képzés. A képzd szervezetet az
ar-érték ariny alapjan a sajat adatbankbdl valasztjak ki, altalaban olyan céggel kotnek
szerz&dést, amely széles korii képzési kinalattal rendelkezik. A képzések hatékonysagat
két értékeld lapon mérik. Az egyiket a munkahelyi vezetd tolti ki, s ebben értékelnie kell a
tudasszintet (0-t6l 3-ig terjedd skalan) a képzés elott, és két honappal a képzés elvégzése
utin. A masik értékeld lapot a dolgozd tolti ki a célelérés és a gyakorlatba helyezés szem-
pontjabol. Ezen az értékeld lapon arra is rdkérdeznek, mennyire teljesiiltek a dolgozo elva-
risai, s ajanlana-e munkatarsainak az adott képzést. A HR osztaly illetékes munkatarsa
havonta 8sszegzi az értékeld lapokat, s tesz jelentést az eredményekrol a felettesének.

Az eddigi tapasztalatok szerint a szakmunkés kézoktatds nem bocsat ki megfeleld
mennyiségii és mindségli szakembert, ezért belsd képzéseket kell szervezni. Az 0j oktatasi
kézpont létrehozasa szervesen illeszkedik a cégcsoportban 2012 végén megalakult ,,Kon-
szern Akadémia” rendszerhez, amely Gsszefogja a cégcsoporton beliili képzéseket, és
standardizalja annak dokumentacidjat. Az j jogszabalyi valtozas (a szakképzési hozzaja-
rulast nem lehet sajat dolgozo képzésére forditani) az interjlalany szerint vélheten befo-
lyassal lesz a finanszirozott képzésekre, utalt arra a bizonytalansagra, amely a palyazati
forrasok elnyerésétdl teszi fliggdvé a képzések tamogatasat.
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3.2. A ,,B” szervezet képzési gyakorlata

A svéd tulajdonu vallalatra a haztartasi gépgyartas teriiletén sori-operatori munka és je-
lent6s mértékili mémoki tevékenység a jellemzo. 20 éve milkodik Magyarorszagon, 7 éve
z6ldmez6s beruhazassal épitett Uj gyarat a régidban. Munkavallal6i 1étszama 3500—4000
5. A képzések megszervezéséért a HR csoport a felelds, de nem dont 6nalldan, a vezetok
jelzései mentén szervezi az oktatast. Ez alapjan két f6 csoportra oszthatok a képzések:
white collar és blue collar. 2011-t31 a white collar kapcsan a shared service center miikod-
teti a tréningeket. Global szinten a vallalat krakkdi kézpontjabol tamogatjak a képzést,
oktatast. A vallalatnak létezik formalis irdnyelve a képzésekkel kapcsolatban, és kidolgo-
zott oktatasi programja a blue collar munkatarsak szamara a LEAN alapelvii mik6dtetés-
hez (a LEAN képzés leginkabb a mindségbiztositas elvéhez hasonlé szemlélet, amelynek
célja a felesleges munkatartalmak megsziintetése, a munkamoddszerek standardizélasa;
eredménye a munkaterhelés kiegyenlitddése, a termelékenység stabilizalasa). Leader prog-
ram néven tartjak szamon a belsd vezetdi tréningeket. A vallalat nem rendelkezik pontos
adatokkal arrdl, hogy a dolgozdk hany szazaléka részesiil valamilyen képzésben, annak a
rogzitése torténik meg, hogy a térvény altal eléirt munkabiztonsagi képzésen részt vett-e
mindenki. A mér emlitett mindségi LAEN oktatas is a teljes munkaer6 allomanyt érinti. A
specialis képzésekrdl (tlizvédelmi szakvizsga, robbanas-biztos teriileten dolgozok vizsga-
ja, forrasztok rendszeres képzése) statisztikai feldolgozas nem késziil. A képzések kiva-
lasztasanak legfontosabb szempontja a torvényi kételezettség az adott munkakorben. Ezt
koveti a feladat ellatashoz sziikséges ismeret megszerzése, majd a specialis igény kielégi-
tése, amely elsdsorban a nyelvismeretre, pontosabban a szakmai nyelv ismeretére terjed
ki. Sok esetben meriil fel hianypotlas, a szakmai képzés biztositasa. A HR vezetd szerint a
régioban nincs megfeleld iskolarendszerti képzés az altaluk fontosnak szamité teriileteken,
ezért kevés a szakmai végzettségit munkas. Fontos szempont az adott munkavallalé mun-
kahelyi statusza: kulcsemberrol, ,,Talent” személyrdl van-e sz6. A képzések kivalasztasa-
nal a személyi tényezOkon tal szerepet jatszik még a képzés ara és annak helyszine. A
vallalat probélja ugy szervezni a képzéseket, hogy azok a gyari kbrnyezetben megoldhatok
legyenek. Lényeges a képzd rugalmassaga, a termelési iitemezéshez valo alkalmazkodas
képessége. A vallalat életében mar tobbszor is bekovetkezett, hogy a megtervezett képzést
termelésvaltozas miatt le kellett mondani, at kellett szervezni. A képzési koltség tervezé-
sekor a kotelezd képzések biztositasa a legfontosabb szempont, a maradék elv érvényesiil,
miden egyéb képzés, a specidlis igények csak ezutan valésulhatnak meg. A white collar
teriileten az ,,Appraisal Talk” része az egyéni fejlesztés, erre tAmaszkodva iitemezik a
képzéseket, a blue collar esetében a termelési kihivasok szabalyozzak az oktatas szervezé-
sét. Atlagosan 0,5-2 nap a képzések ideje, ebbe beletartozik az alap-, a kételezb-, a belsd-,
a gyartasfejlesztési képzés is. Létszamaranyosan a felsdvezetok képzése 1ényegesen tobbe
keriil, itt a specialis igényeket elégitik ki, elsbsorban a kompetenciak javitas a cél, amely
az alacsonyabb statuszii munkavallalok esetében egyaltalan nem jatszik szerepet. Ennél a
véllalatnal csak olyan képzések vannak, amelyeknek eredménye valamilyen bizonyitvany,
amely a tapasztalatok szerint kelend6 a régié munkaerépiacan. Ez hatranyt jelen a szerve-
zet szdmara, mert noveli a fluktuaciot. A vallalat a képzéseivel 1ényegében egy hianyt
potol a régioban, a sajat koltségén kénytelen kiképezni szakmunkasokat. A vallalat lénye-
gében nem tud kitérni abbél a spiralbdl, amely a fizikai dolgozdk szamara nytjtott egya-
zon képzés megszervezését jelenti, fejlesztésre csak az anyacég mindségi profilvaltasa
esetén keriil sor. A HR vezet6 kiilon kihangsilyozta, hogy a képzettség megszerzése utan
sok munkavallal6 keres 0j allaslehet6séget a magasabb fizetés reményében, de a tavozdk
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80%-a néhany hénapon beliil Gjra jelentkezik, szeretne visszajonni. A képzések koltségét
teljes egészében a vallalat fizeti, az oktatas a blue collar munkatarsak esetében munkaid6-
ben torténik. HR controlling mutatékkal nem mérik raforditds — hozam - hatékonysag
szintet. A specialis képzések esetén (forrasztok, CATIA programozok) a munka mindsége
és hatékonysaga a mindség ismérve.

A képzések szervezésében az elmult idoszakban bekovetkezett torvényi szabélyozas
komoly problémit jelent a HR vezetd szerint. A szakképzési hozzajarulasrol sz6lo, 2011.
évi CLV. t6rvény szerint az adot két modon lehet teljesiteni: pénzbeli befizetéssel vagy
gyakorlati képzés szervezésével. Ez utdbbihoz tanuléi szerzodést kell kétni a munkavalla-
l6val. Amennyiben a vallalat nem rendelkezik a gyakorlati képzés teljesitéséhez sziikséges
feltételekkel, ugy egy szakképzo intézménnyel kell szerzdést kotnie. A vallalatokat érintd
egyik legsilyosabb valtozas szerint, amennyiben szerzb6déses Gton teljesitett képzési id6
meghaladja a gyakorlati képzés idejének 50%-at, igy az adora vonatkozd csokkentési
tételek mar nem érvényesiilhetnek. A torvény egyéb modositasai is tisztazatlan helyzetet
eredményezhetnek. Az interjualany véleménye szerint problematikus a tanulmanyi szer-
z6dés kérdése, a koltségek megosztasa, nem tisztazott visszafizettethetd-e a képzés koltsé-
ge, ha kilép a dolgozé a munkahelyrdl. A minisztériumi palyazatok kapcsan nem vilagos,
szabad kezet kapnak-e a vallalatok, vagy a kdzbeszerzés hatdlya ald tartozik a képzok
kivalasztasa? A HR szakmai taldlkozokon megjelend altalanos vélekedését tiikkrozve fo-
galmazta meg aggodalmait az interjualany, hiszen a rugalmassag, a mindség szoros Ossze-
fiiggésben van a képzés araval, amely eddig is az egyik legfontosabb szempont volt a kép-
zések megszervezésekor.

4. Osszegzés

Vizsgalatomban a régié két meghatirozd nagyvallalatinak munkahelyi képzési politi-
kajat tartam fel, azzal a céllal, hogy bemutassam a nagyvallalati szektort jellemz6 munka-
helyi képzési politikat, s ez lehetdséget adjon néhany kérdésben Osszehasonlitast tenni
korabbi vizsgalati eredményekkel. A két szervezet esetében az alkalmazottak meghatiroz6
része szakmunkas. Mindkét vallalat esetében felmeriilt, hogy az dllam altal szervezett
oktatas (akar szakképzés, akar felsdoktatas) nem bocsat ki megfeleld szakmai végzettségii
fiatalokat, ezért a munkahelyi képzést, az oktatast részben kénytelenek sajat maguk meg-
oldani. A szervezetek viszonylag rovid id6 alatt tudjak betanitani a munkasokat, az évi
atlagos képzési id6 2 munkanap. Mindkét vallalat rendelkezik (ha eltérd mértékben is)
képzési politikaval, a munkahelyi képzést kiillonb6zé médon, de elsésorban ,,On the job”
médon oldjdk meg. Ez az eredmény eltér Erdei 2007-es adatait6l, amelyben a szakmun-
kisok esetében kozel azonos volt a kiilsé és a belsé képzések aranya. Ugy tiinik az elmalt
5 évben a cégek alkalmazkodtak a helyzethez, részben megtalaltak azt a képz6 bazist, akik
a munkahelyen is biztositani tudja a képzést. A képzések megszervezését 6nalld statusza
személy végzi. A ,,B” vallalat specialis miikodési teriilete miatt az oktatas legfontosabb
része, a torvényi kotelezettség miatt kirdtt ismeretek biztositasa. Az ,,A” szervezetben a
képzések biztositasa a kbzvetlen felettes és az egyén kozos megbeszélésén is alapul, ahol a
szakmai tudason kiviil az egyéni kompetenciakat is értékelik, figyelembe veszik. A képzé-
sek hatékonysagat mindkét vallalatnal mérik, elsésorban a termeldtevékenység névekedé-
sében, de az ,,A” szervezetben alkalmazott eljarasi rend tilmutat ezen, itt a képzésben
résztvevd maga is értékelheti az oktatast. A munkavallalok statuszbeli kiilsnbsége (white
collar, blue collar) a képzések biztositasa szempontjabol a ,,B” vallalat esetében nyilvanul
meg a legélesebben. A fizikai munkasokkal nem térténik semmilyen egyeztetés sem a
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képzés tervezésekor, sem annak értékelésekor. A masik vallalat nagy figyelmet fordit arra,
hogy a dolgozok érezzék, a képzésnek haszna, de éara is van. A vezetdk képzésével kap-
csolatos adatszolgéltatds mindkét vallalat esetében korlatozott maradt. A rendelkezésre
bocsatott adatokbol az allapithaté meg, hogy az alkalmazottak ezen része nagyon magas
szinti képzésre szimithat, a vezetdi készségek tovabbfejlesztése, a valsagmenedzselés,
problémamegoldé készség fejlesztése a leginkabb kitlizott cél. Mindkét vallalat komoly
Osszegeket fektet be az alkalmazottak nyelvi képzésébe, felismerve, hogy a nyelvvizsga
helyett a szakmai nyelvtudas a valoban fontos. A képzések eddigi tervezését meghatarozta
a szakképzési hozzajarulasi térvény korabban hatalyos valtozata — ahogyan Erdei (2007) is
igazolta. A kutatas eredménye szerint a torvényi valtozast nagyfoka bizonytalansag kiséri,
a munkahelyi képzés rendszerét, alapvetden befolyasolhatja.

A kutatas alapjan megallapithatd, hogy a munkahelyi tanulas valdodi tudast eredmé-
nyez, amelyet a munkaerdpiacon konnyen lehet értékesiteni, a tudas egy része bizonyit-
vany formajaban is igazolhatd. A vallalatok altal biztositott képzések komoly mindségbiz-
tositas mellett folynak, valos szakmai tudast jelentenek még akkor is, ha nem zarulnak
tandsitvany atadasaval Az eredményeket Gsszegezve jelen kutatds szempontjabdl az egyik
fontos vizsgalati eredménynek tartom, hogy a nagyvallalati szektor munkahelyi képzési
gyakorlatat bemutatd elemzés igazolta azt a szakmai felfogast, amely szerint az élethosz-
szig tart6 tanulas a XXI. szdzad munkavallaldjanak természetes szemléletévé kell, hogy
valjon. A nagyvallalati szektor alkalmazottai, legyenek szakmunkasok, vagy magasan
kvalifikalt szellemi foglalkoztatottak, folyamatosan kell, hogy tanuljanak. A gazdasagi
kornyezetben bekovetkezd valtozasokra reagalé munkaaddval egyiitt szamukra is kotelezd
a valtozas, az alkalmazkodas, amelynek egyetlen modja a tanulas. Ezt az 4j megkozelitést
figyelembe véve elmondhatd, a munkahelyi tanulas korantsem kimeritett teriilete az inter-
diszciplinaris kutatasoknak, tovabbi vizsgalata indokolt.
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