Szent István Egyetem

Gazdaság - és Társadalomtudományi Kar

Vezetéstudományi Tanszék
Személyzetfejlesztés, képzési rendszer az ISH Kft. szervezetében

Tanszékvezető: Dr. habil. Komor Levente
Egyetemi docens

Belső konzulens: Gősi Mariann

Keszítette: Szemendujev Viktor
Gödöllő 2005

3BEVEZETÉS

1. A KÉPZÉS
5
1.1. A képzési fogalma
5
1.1.1. A kialakulás okai
6
1.1.2. A fejlesztés szükségszerűsége
7
1.1.3. A képzés célja
7
1.2.2. A képzés szisztematikus modellje
9
1.3.1. A felnőttképzés formái, intézményrendszere
10
1.3.2. A felnőttképzés szervezeti rendszere
11
1.3.3. A képzési igények felmérése
12
1.3.4. A képzési ciklus
14
1.4.1. A képzés módszerei
15
1.5.1. A képzési értékelése
21
1.6.1. Gondolatok az élethosszig tartó tanulásról
22
2. AZ EMBERI ERŐFORRÁS - FEJLESZTÉS, MINT HUMÁN BERUHAZÁS
24
2.1. Az emberi erőforrás - fejlesztés
24
2.1.1. A felnőttképzés finanszírozása
25
2.1.2. A képzés szerepe a kultúraváltásban
26
2.2. Teljesítményértékelés
27
2.3. A képzési elhanyagolásának okai
28
3. SZERVEZETI TANULÁS
29
3.1. A szervezeti tanulás fogalma
29
3.1.1. A szervezeti tanulás folyamata
30
3.1.2. A szervezeti tudás létrehozása
30
3.1.3. A tudás szervezeti elterjesztése és rögzítése a szervezeti memória
32
3.1.4. A szervezeti felejtés
33
4. AZ ISH BEMUTATÁSA
35
4.1. Information Service in Hungary Információs Szolgálat Magyarország
35
4.2. Az ISH szervezeti felépítése
37
4.3. Az ISH Humánerőforrás gazdálkodásának tevékenységei
39
4.4. Kompetencia rendszer és teljesítményértékelés a vállalaton belül
40
4.5. Az ISH képzési rendszere
41
5. EGYÉNI KUTATÁS
44
5.1. A vizsgálati módszer bemutatása
44
5.2. A dolgozók véleménye és elvárása a képzésekkel kapcsolatban
46
5.2.1. A dolgozók számára készített kérdőív
46
5.3. Az eredmények összefoglalása
66
5.4. Következtetések, javaslatok
67
Összefoglalás
69
FELHASZNÁLT IRODALOM
70
MELLÉKLETEK



BEVEZETÉS

Azért választottam ezt a témát, mert nagyon fontosnak találom az emberi erőforrás tervezés és gazdálkodás szerepét a vállalati üzleti kultúrában, mely szoros összefüggésben áll a hatékony kommunikáció XXI. századi követelményeivel is. A képzés témakör aktualitását az adja, hogy az azonos erőforrásokkal rendelkező cégek közötti versenyben ma már az előzi meg a másikat, aki a humán tőke, az emberi erőforrások területén kezeléséhez átgondolt HR stratégiát követ. 

A hatékony szervezeti munkának szüksége van arra, hogy a meglévő kapcsolatok jó formában és a megfelelő időben integrálódjanak egy cégen belüli projektben vagy magában a vállalati működés folyamatában. Főleg a globalizáció századában elengedhetetlen követelmény, hogy a multikulturális szervezetek, jellegükből fakadóan és igényeiknek megfelelően, meghatározott és cégre jellemző szervezeti kultúrát hozzanak létre.

Dolgozatom fő célja, hogy bemutassam, mennyire fontos a képzési rendszer a cégen belül, és mennyire tartja fontosnak ugyanezt a vezetőség. Ez irányban strukturált interjúkat készítettem a vezetőséggel és kérdőíveket töltettem ki az értékesítésben dolgozókkal.


Az ISH esetében (Information Service in Hungary vagyis Információs Szolgálat Magyarország) azt vizsgáltam meg, hogy mennyire tartják fontosnak a képzést, áll-e valamilyen mélyebb stratégia a képzési tervben. Az ISH információs szolgáltatással foglalkozik, és a piacon lévő verseny miatt szüksége van a felkészült humán-erőforrásra. Amely versenyre felkészíteni a munkaerőt csak hatékony képzési rendszerrel lehetséges. 

A szakirodalom segítségével próbáltam meg bemutatni a képzési rendszert egészen a fogalomtól az információs rendszerrel történő támogatottságig. Az elméleti, irodalmi áttekintés után a vegyes tulajdonban lévő vállalat (az ISH) információ-szolgáltatási tevékenységével foglalkozom. 

A következő fő fejezetben bemutatásra kerül az ISH képzési rendszerének működése és a szervezeten belüli HR munka. Igyekeztem bemutatni az ISH politikáját és stratégiáját a képzéssel kapcsolatosan. A kérdőívek és strukturált interjúk alkalmazásával próbáltam meg levonni a következtetéseket a cég által nyújtott programokról. A strukturált interjúk segítségével arra a kérdésre szerettem volna fényt deríteni, hogy a vezetőség mennyire tartja fontosnak a képzést a szervezeten belül és szerepel-e a képzés, mint ráfordítás a stratégiai tervben.

Az ezt követő fejezetben elemzem és értékelem az ISH képzési rendszerét, összehasonlítva a gyakorlatban alkalmazott módszereket az elmélettel. Ezt követően pedig levonom a fontosabb következtetéseket.

A diplomamunkám végén az egyes fejezetek alapján, az esetlegesen előforduló problémákra, eltérésekre adok választ, kiemelve a vállalat képzési rendszerét, az értékesítési osztályon dolgozó szakemberek által kitöltött kérdőívek segítségével. 

1. A KÉPZÉS

1.1. A képzési fogalma

Képzés alatt egy olyan megtervezett folyamatot értünk, amelynek során az egyén attitűdje, ismeretei, készségei vagy viselkedése módosul annak érdekében, hogy meghatározott tevékenységben a teljesítmény javuljon. 

Megfelelő hozzáállás szintén szükséges ahhoz, hogy az egyén készségeivel az értéktermelő folyamathoz megfelelő mértékben hozzájáruljon. 

A munkaerő fejlesztésének, és ezen keresztül a teljesítmények javításának kulcs kérdése az oktatás. Egyes iparágakban a technológiaváltás három – négy évre rövidül le, de hét – nyolc évenként szinte minden ágazatban alapvető változások zaljanak le az érték előállító folyamatban. Ez azt jelenti, hogy a dolgozóknak élete során (még akkor is, ha mindvégig azonos munkahelyen marad) legalább ötször alaposan fel kell újítania szakmai ismereteit. A vállalatok egyre inkább felismerik, hogy termelési értéküket csak úgy tudják fokozni, ha növelik a dolgozók szakmai hozzáértését.

Maguk a szervezetek is változnak, változási kényszer alatt vannak. A rugalmasabb hatékonyabb szervezet gyorsabban képes reagálni a kihívásokra. A szervezeti változásoknak megfelelően az alkalmazottak szerepköre is változik. Általában megfigyelhető, hogy a szervezetek „laposodnak”, a döntések és felelősségek a szervezet alsó szintjei felé helyeződnek át. Ez a folyamat az alkalmazottaktól többek között nagyobb felelősségvállalást, döntésképességet és más hozzáállást igényel.

A szervezet számára a képzés azt jelenti, hogy pénzügyi erőforrásokat fordítanak arra, hogy a dolgozók jobban ki tudják használni képességeiket, és ezen keresztül javuljon teljesítményük, akár minőségi, akár mennyiségi vonatkozásban.

A gazdálkodó szervezetek a legkülönbözőbb okokból kezdeményeznek és folytatnak képzést a dolgozók számára. Van olyan képzés, amelyet jogszabályok írnak elő. Ilyen a munkavédelmi oktatás, és az olyan jellegű munkakörök, amelyek betöltéséhez a törvény bizonyos képesítéseket ír elő. 

A fejlett ipari országok vállalataitól már nem idegen az, hogy ne költségként, hanem beruházásként tekintsenek a képzésre fordított pénzeszközökre. Ebbe természetesen az is bele tartozik, hogy a vállalat vezetése felteszi a kérdést: „A képzésből származó előnyök fedezik-e a költségeket? Valóban ez a leghatékonyabb módja a befektetésnek?”

A vállalatok ennek megfelelően a képzést valóban versenyeztetik más beruhások ellenében.

1.1.1. A kialakulás okai

A felnőttoktatás kialakulásának egyik alapvető oka a közoktatás korlátozott tejesítőképessége. A közoktatás „eredményére” jellemző, hogy Európában a 19. Század közepén a skandináv országokban ugyan az analfabéták aránya már alig haladta mag a felnőtt lakossag 30%-át, ugyanakkor Angliában még mintegy 33%, Franciaországban 40-45%.

Az iparosodó-racionalizálódó társadalom feltétele közepette egyre inkább anakronisztikussá vált az alapvető ismereteket is alig vagy egyáltalán nem birtokló parasztság helyzete. A művelődést, maga az adott iskolarendszer sem egyáltalán sem segítette elő, hiszen a hatosztályos elemi-népiskolai oktatás feladata a hivatalos tanterv szerint az volt, hogy a tanulókat valláserkölcsi alapon nevelje, lássa el őket a legszükségesebb alapismeretekkel és készségekkel. Az adott, általános műveltségi elemeket felölelő iskolakeret viszont alig segítette akár a valamilyen nem paraszti nem paraszti munkát kereső, akár a földművesként dolgozni akaró, vagy arra kényszerülő parasztgyerekeket. A múlt század utolsó harmadától vezették be a tovább nem tanulók iskolaformáját az ismétlő-iskolát, melynek tantervébe – nem mindig sok sikerrel – gazdálkodási háztartástani, gazdaságtani ismeretek oktatását is felvették.

A közoktatás minden erőfeszítése ellenére, még ma is jelentős a funkcionális analfabéták aránya a lakosság egyes rétegeiben, azoké, akik ugyan tudnak olvasni, de nem képesek megérteni, hasznosítani az elolvasottakat. 

Az andragógia kialakulási folyamatának frappáns megfogalmazását adta M. S. Knowles: „ 

A felnőttoktatás a legalapvetőbb követelménye a modern civilizációnak, mivel:

· feltételezi a felnőtt ember társadalmi alkalmazkodását és működését, 

· lehetővé teszi a lépéstartást, a technológiai, a kulturális, a politikai, a társadalmi szokások soha nem látott segességű változásával.

A tudományos-technikai fejlődés felgyorsulási, a amely megköveteli az ember által elvégzendő munkafeladatok folyamatos változtatását is, elkerülhetetlenné teszi az ember állandó alkalmazkodását. Az alkalmazkodási folyamat részeként ma már a felnőttképzést, mint állandó társadalmi és individuális szükségletet, a polgári jogok elválaszthatatlan tartozékaként kell kezelnünk. Az alkalmazkodás ismereti, műveltségi, magatartásbéli feltételeinek megteremtése érdekében a társadalom a felnőttnevelest, és ezen belül a felnőttképzést az egész életen át tartó, a tudatosan megtervezett és az állam által támogatott, szubvencionálandó folyamatként kell, hogy kezelje.

A 20. században, és különösen a 21. században a modern társadalom nem lehet igazán eredményes, ha bárki is kevesebbet tanul annál, mint amennyit képessége megenged. A tanulatlan, képzetlen ember a gazdaság és társadalom terhévé válik. Ezért egyetlen társadalmi réteg vagy csoport oktatásáról sem lehet lemondani. A fejlett országokban ezért az iskolarendszerű ifjúsági oktatás állandó korszerűsítése mellett, a felnőttek képzését is állandó folyamatként, az életpálya részeként fogják fel.

1.1.2. A fejlesztés szükségszerűsége

Nincs olyan munkakör, amelyhez ne lenne szükség bizonyos gyakorlati és elméleti ismeretekre. A munkaerő fejlesztésének és ezen keresztül a teljesítmények javulásának kulcskérdése a képzés és a képességek fejlesztése.

Napjainkban olyan globális változásoknak vagyunk tanúi, amelyek kényszerítő erővel hatnak a vállalatokra, változást igényelve tőlük. Ilyen globális hatások az élesedő verseny, a technológiai váltások felgyorsulása, a munkaerő jellegének (összetételének és képzettségének) változása, a gyakori tulajdonosváltás, a szervezeti formák átalakulásai. Mindezek jelentős hatással vannak az emberi erőforrások fejlesztési szükségszerűségére. A végrehajtó munkakörökben a technikai, technológiai készségek fejlesztését, a menedzseri területen a vezetői képességek fejlesztését igényli. Nagy jelentőségűvé válik a kommunikáció fejlesztése, az elemző – és döntéshozó képesség javítása az egész szervezetre, kiemelten a menedzseri munkakörökben. Ahhoz, hogy a vállalatok ennek a kihívásnak megfeleljenek, tudatosan felépített képzési programokra van szükség.

1.1.3. A képzés célja

A munkahelyi képzéssel az újonnan belépő munkatárs már az első napokban találkozik, a bevezető képzés kapcsán. Ez azonban még nem általános. Pedig könnyen belátható: a teljesítmény lényegesen gyorsabban nő abban az esetben, ha a dolgozónak nem magának kell kitatálnia, hogy az adott gép hogyan működik, vagy munkájának mi az értelme. Az úgynevezett „felfedező tanulásnak” azonban nemcsak a kezdeti teljesítmény elmaradás az egyedüli következménye. A kezdeti kudarcok vagy az alacsony teljesítmény a dolgozó kedvét szeghetik, a munkaműveletek, fogások rosszul rögződhetnek. A betanítás – egyáltalán a képzés – nem feltétlenül jelent tanfolyamot!

Képzés szükséges akkor is, ha az adott szervezet valamilyen változás előtt áll, vagy nem megfelelő az egyéni, illetve csoportteljesítmény. Az ismeretek és készségek fejlesztése fontos lehet a munkakörök gazdagítása esetén, illetve egy előre kiszemelt dolgozó előléptetése előtt is.

A vállalatoknál a leggyakoribb képzési célok a következők lehetnek:

· a termelékenység növelése,

· a minőség javulása,

· a selejt csökkentése,

· a rugalmasság és az alkalmazkodó képesség növelése,

· a szigorú felügyelet és ellenőrzés csökkenése,

· a munkahelyi balesetek csökkenése,

· a munkahelyi elégedettség növelése, amely megmutatkozhat a hiányzási arány, a fluktuáció csökkenésében,

· a szervezet viselkedésének, kultúrájának változtatása.

1.2.1. A képzés hatékonyságának feltételei

A képzés akkor hatékony ha az:

· megfelelően illeszkedik a szervezet humánpolitikájába,

· stratégiai megfontolásokon alapul. A sratégiai megfontolásokon alapuló képzés figyelembe veszi azt, hogy a szervezet milyen felkészültséggel rendelkező munkaerőt tud hatékonyan foglalkoztatni a későbbiek folyamán,

· releváns, azaz a képzés módszerének és tematikájának meghatározásakor csak valós igények kielégítését veszi figyelembe,

· problémacentrikus, vagyis arra koncentrál, hogy hol vannak olyan hiányosságok a tudás, illetve készségek terén, amelyeket az elégtelen feltárást követően minden esetben meg kell vizsgálni, hogy annak megoldásában a képzés segíthet-e, és ha igen, az milyen mértékű hozzájárulást jelent,

· tevékenység-és eredményorientált, ami alatt azt értjük, hogy világos célokat tűzünk ki. A célok meghatározásánál definiálni kell, hogy a képzésben résztvevők hogyan tudják hasznosítani az elsajátított ismereteket a munkavégzésük során,

· tejesítménycentrikus, azaz meghatározható legyen a képzés eredményeképpen létrejött teljesítményjavulás. Az eredményeket, ha lehet, számokkal is fejezzük ki,

· folyamatos, vagyis nem egyszeri akció, hanem egy állandó folyamat.

A fenti felsorolt követelményeknek csak akkor tudunk eleget tenni, ha az adott képzést szisztematikusan tervezzük meg.
 A szisztematikus képzési modellt az 1 számú ábra mutatja be: (lásd: 1 számú melléklet.)

1.2.2. A képzés szisztematikus modellje

A képzés szisztematikus modelljében állandóan érvenyesül a visszacsatolás, amely módosítást indukál a képzési folyamatban. Így a képzés egy soha véget nem érő folyamatnak is tekinthető. A modell lépései alapvetően három fázisra bonthatók:

1. a képzési igények felmérése,

2. a képzési folyamat tervezése és lebonyolítása,

3. a képzés értékelése.

1.3.1. A felnőttképzés formái, intézményrendszere

A felnőttek képzésében két, egyenrangú formacsoportról beszélhetünk:

· az önképzésről és

· az i ntézményes (szervezeti keretekben folyó) képzésről.

Önképzésen elsődlegesen a kultúra javaiból való folyamatos részesedésünket és személyiségünk folyamatos fejlesztését értjük. Mindez öntevékenyen, aktív tanulás útján megy végbe, amely igénybe veszi az ismeretszerzésnek, valamint a gondolkodási és a gyakorlati cselekvési jártasságok és készségek kifejlesztésének, illetve továbbfejlesztésének minden lehetséges módozatát.

Az intézményes képzés formai elhatárolása viszonylag egyértelmű az alsó- közép- és felsőfokú oktatási intézmények esetében. Bonyolultabb a helyzet a politikai nevelésnél, amely nem szűkíthető le a pártok és más szervezetek által fenntartott és működtetett intézmények munkájára. Más területeken is többfajta érdekkel és célokkal találkozunk. A tömegkommunikációs intézmények figyelme és hasznosítása meglehetősen sokrétű, amelyben a sok funkció mellett helye van a felnőttek oktatásának is. Hasonló esetekkel találkozunk a különféle közművelődési intézmények esetében is, hiszen a művelődési házak, könyvtárak, múzeumok munkájában hangsúlyos, de korántsem kizárólagos a felnőttekkel való foglalkozás.

A hagyományos formák közül a legismertebb a tanfolyam, amelyet egy adott, körülhatárolt ismeretrendszer elsajátítására, közvetlen célok elérésére alkalmaznak. További sajátossága, hogy iskolarendszerű forma, de általában nem iskolai oktatás. A tanfolyamokon meghatározott, pontosan körülhatárolt, didaktikailag megszerkesztett és felépített tananyagot tanítanak meghatározott célok, pontosan standardizált követelmények teljesítése érdekében. 

Köznapi értelemben azokat a tanítási – tanulási folyamatokat is tanfolyamnak szokás nevezni, amelyek csupán körülhatárolt és felépített tananyaggal rendelkeznek, céljaik nem konkrétak, követelményeik nem standardizáltak, a visszacsatolási rendszer is csak esetleges, laza. Az ilyen tanfolyamokon az elsajátítást nagyobbrészt az önirányításra, a résztvevők elhatározására és öntevékenységére bízzák. Ezek a tanfolyamok  végeredményben nem látnak el célra orientált képzési feladatot, inkább az önképzést szolgálják.

Ugyacsak a hagyományos formák között szerepel a nálunk levelezőnek nevezett oktatás. Ez, a valóságban a nappali képzés egy rövidített változata, amelyben azonban nincsen sok nyoma a „levelezés”-nek. Lényegében nappali követelményrendszerrel működik, de a tanulással párhuzamosan dolgozó felnőtteknek fele annyi irányítást, gyakorlatot és segítséget sem nyújt, mint a nappali vagy tanfolyami hallgatóknak. Így időnként megkérdőjelezik eredményeit, annak ellenére, hogy a levelező oktatásban többnyire az adott szakmai területen dolgozók vesznek részt, akiknek jelentős szakmai és élettapasztalatuk segíti a tananyag elsajátítását.

 
A távoktató formák az irányított speciális írott tananyagra és médiaeszközökre épített önálló rendszerét képezik. Ebben az ismeretátadó folyamatban az ismeretátadó és az átvevő térben és időben elkülönül egymástól. Az oktatás, az irányítás módja és az individualizálhatóság szintje szerint választható el. A távoktatás esetében tömegméretekről van és feltételezhetően méginkább lesz szó. Ezért is nagyon lényeges az egységes követelményrendszer kidolgozása, hiszen a távoktatási formák révén képesítés szerezhető. 

Az irányított önképzés (távoktatás) elsősorban az individualizáció mértékében tér el a többi formától. Feltételte a tanuló motiváltsága, rendszeres önálló munkára való alkalmassága, akarata, megfelelő alapműveltsége, a tanulási technikák ismerete, az önálló munkában való jártassága. Az így folyó képzés abszolút módon testre szabott, messzemenően alkalmazkodik a résztvevőkhöz. A konzulens feladata az egyéni programkészítéshez, valamint a tanulási – megértési nehézségek elhárításához segítséget nyújtani. Hasonlít ez a felsőoktatásban alkalmazott konzultációkhoz, amikor a diákköri dolgozat, a diplomamunka vagy egy disszertáció elkészítése érdekében kérnek és kapnak irányítást, tájékoztatást és támogatást a konzulensektől a diákok.

1.3.2. A felnőttképzés szervezeti rendszere

A felnőttképzés rendszerének és tevékenységének összhangban kell lennie az aktuális és valós társadalmi szükségletekkel. Ez azt jelenti, hogy jól kell felmérnie a ténylegesen létező szükségleteket.

A felnőttképzés rendszerének rendelkeznie kell: 

· racionális és gazdaságos szervezettel,

· ésszerűen kialakított intézményekkel és formákkal.

A rendelkezésre álló alrendszerek ugyan különbözőek lehetnek, de biztosítaniuk kell a gyakorlat, a tapasztalatok és a művelődési-szakképzési anyagok összekapcsolását, kölcsönhatását.

Mindennek megfelelően a felnőttoktatásban a következő alapelvek betartására kell törekedni:

· az egységesség,

· a soktényezőség és ebből következő,

· decentralizáltság,

· az alkalmazhatóság dinamizmusa,

· a sokoldalúság és a hajlékonyság,

· a demokratikus normák alkalmazása,

· az ésszerűség és a gazdaságosság.

A felnőttképzés sokágú funkcióinak sajátos következményeként az intézményrendszer is rendkívül szerteágazó.

A felnőttképzések jelentősebb része hagyományosan a pótló-kiegészítő képzés céljaból szerveződött és részben szerveződik ma is. Különféle, de mindenekelőtt nagyon konkrét társadalmi okok indokolják képzések létjogosultságát.

1.3.3. A képzési igények felmérése

A képzési igények elemzése esetén, nem olyan tevékenységre gondolunk, amikor az oktatással foglalkozó szakember keresi hogy kit, mire lehetne képezni. Amennyiben a humán erőforrás gazdálkodók a klasszikus funkciókat (munkakörelemzés, személyzeti leltár, teljesítmény értékelés, stb.) jól ellátják, folyamatosan érkeznek jelzések az egyes tevékenységi területekről. Képzési igény merülhet fel egy teljesítményértékelő beszélgetés során, jelzések érkeznek a frissen felvett munkatársról. Az igényeket három fő területre oszthatjuk:

1) Szervezeti szintű igények: Hol van a leginkább igény a képzésre a szervezetben? A szervezet szintű igények elemzése a rövid és hosszútávú tervek tanulmányozásával kezdődik. Szükség lehet a felsővezetéssel konzultálni a munkaerő minőségével kapcsolatos elvárásokról. Meg kell vizsgálni azokat a trendeket, amelyek alapvetően befolyásolják a szervezet működését. Azt is tudnunk kell, a képzés mely területeken kecsegtet a legnagyobb megtérüléssel és milyen kérdésekben érdemes más eszközzel megoldani a problémát. Általában nagyobb, a szervezet egészét érintő kihívás esetében az eszközök kombinációja adhatja csak meg a megfelelő választ. A szervezetszintű igények felmérését a 2 számú ábra mutatja be: (lásd 2 számú melléklet).

2)  Munkaköri szintű igények. Milyen ismeretek, szaktudás és hozzáállás szükséges ahhoz, hogy a különféle munkakörök – jelenlegi, vagy jövőbeni – feladatait hatékonyan és hozzáértéssel lehessen ellátni? Erre a kérdésre a munkaköri elemzés alapján kaphatjuk meg a válasz. A munkakör elemzési módszerek közül különösen a „kritikus incidensek” módszere és a „munkakör-feladat leltár” módszere alkalmas. A munkaköri szintű igények elemzésének egy lehetséges megközelítési módszerét 3 számú ábra mutatja be: (lásd 3 számú melléklet).

3) Egyéni szintű igények. Kinek milyen képzésre van szüksége? Milyen képzés szükséges az egyének szempontjából, hogy áthidalhassák a kompetencia szakadékot a jelenlegi helyzetük és a között, ahol lenniük kellene szaktudás, ismeretek és hozzáállás tekintetében? Ez az igényfelmérés folyamata. Fontos annak a megítélése is, hogy az adott egyén hogyan viszonyul magához a tanuláshoz? Mennyire ismeri fel, hogy az új ismeretek elsajátítása közös érdek? Ezt a 2 „egyéni igényfelmerő kérdőív a képzéssel kapcsolatos hozzáállás felmérésére” módszerrel lehet végrehajtani. 

A fenti három terület relatív fotnossága minden szituációban más és más, de a végső lépés mindig az lesz, hogy meghatározzák a képzendő személyek körét és az áthidalandó kompetencia szakadékot. Az igények felmérésére különböző módszerek használatosak: a humán erőforrások fejlesztési tervének elemzése, a munkakörök elemzése, a teljesítményértékelés által felszínre kerülő képzési hiányosságok áttekintése és a korábbi képzési tapasztalatok áttekintése a hatékonyság és a megtérülés figyelembe vételével. Az egyéni és csoport szinten jelentkező igények összessége adja a szervezet képzési igényeit. Az igények rangsorolása, a rendelkezésre álló erőforrások szétosztásához szükséges, és az oktatásra fordítható összegek a legtöbb esetben csak korlátozott mértékben állnak rendelkezésre.

Amint azt ábra alapján megállapíthatjuk, a képzési tervek készítését az is meghatározza, hogy milyen időtávlatra tervezünk. Az első képzési igény (I.) a jelenre szól, azaz feltárjuk a jelenlegi kompetenciahiányokat, amelyek hatása azonnal érezhető, a befektetésünk megtérülése a képzés végeztével elkezdődik. A vállalati képzések túlnyomó része nyilvánvalóan az inkompetencia kiküszöbölésére irányul.

Azokban az iparágakban, ahol előre kitapinthatók a fejlődési trendek, illetve azoknál a gazdasági szervezeteknél ahol a stratégia kellően kidolgozott és azt a vezetés komolyan is veszi, előtérbe kerül a jövőre való felkészítés.

1.3.4. A képzési ciklus

A képzést felfoghatjuk egy ciklikus folyamatként, melynek öt határozottan elkülöníthető fázisa van. Ezek mindegyike logikusan következik a megelőző fázisból:

1. a képzési igények elemzése,

2. a képzés megtervezése,

3. a tananyagok kidolgozása,

4. a képzés kivitelezésre,

5. a képzés értékelése.9
Képzési ciklus:
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4. Ábra

Forrás: Dr.Dinnyés János (1999): Felnőttképzés. Egyetemi jegyzet, Gödöllő

1.4.1. A képzés módszerei

A képzés módszereinek megválasztásakor meg kell határozni, hogy mely módszerek jöhetnek számításba, majd az erőforrásigény (időtartam) hatékonysás alapján választunk a módszerek vagy azok kombinációi közül. 

1. Spontán tanulás. A dolgozót magára hagyjuk azzal hogy „találja fel magát, nekem sem segített senki”. 

2. Utánzás. A dolgozót egy olyan munkatárs mellé ültetjük, aki ugyanazt a munkát végzi. A dolgozó ellesi a munkamozdulatokat és fogásokat, a tanulás a másik dolgozó utánzása alapján megy végbe. Ez a „módszer” gyakori a betanításnál. A dolgozó a hibás munkamozdulatokat is elsajátítja. A tanuló nem ismérelheti meg a nehezebb munka mozdulatokat, az oktatás a termelési folyamatban, annak ütemében zajlik.

3. Demonstráció. Hasonlít az utánzáshoz, de itt egy megbízott személy ismerteti és bemutatja a tennivalókat, majd a tanulónak lehetősége nyílik a felügyelet melletti gyakorlásra. Az oktatással megbízott személy visszajelzéseket ad a végzett gyakorlatról, tehát van visszajelzési lehetőség. Sok múlik az oktató szakmai felkészültségén és hozzáállásán.

4. Betanító kézikönyvek. Utasítások kézikönyve, például egy új berendezés kezelési utasítása. Nagy hátránya, hogy nincs lehetőség azonnali visszacsatolásra. Önmagában ritkán használatos általában valamilyen más módszer kiegészítő része.

5. Munkaátadás, munkadelegálás. A vezető munkájának bizonyos részét rábízza beosztottjára, hogy az adott tevékenység kapcsán tapasztalatot szerezzen. Munkakör - gazdagítás, illetve előléptetés előtti időszakban gyakori oktatási forma. Bizonyos készségek fejlesztésére nagyon hatékony forma. Például a vezető a beosztottját delegálja bizonyos tárgyalásra, hogy tapasztalatokat gyűjtsön a tárgyaló partnerekre vonatkozóan.

6. Struktúrált munkagyakorlat. Ez a képzési módszer relevánsan kapcsolódik a munkakörhöz. Olyan speciális munkaprogramról van szó, amelynek során egyre igényesebb munkafeladatok elvégzésén keresztül szerzi meg a dolgozó a szükséges elméleti tudást és gyakorlottságot. A módszer lényege az, hogy a tanulási motiváció végig fenntartható, hiszen a tanuló mindig az éppen megoldásra váró munkafeladat megoldása előtt sajátítja el az aktuális tudnivalókat. A képzés hatékonysága egyszerűen és gyorsan mérhető az adott munkafeladat elvégzésén keresztül. Az ilyen jellegű képzés sikerének kulcsa a tananyag módszertani megalapozottsága és struktúrája.

7. Körbejáratás. A dolgozót egy – egy rövidebb időszakra új munkahelyre vagy új munkakörbe helyezzük, hogy nagyobb rálátása legyen a cég tevékenységére, jobban megértse, hogy eredeti munkaköre miként kapcsolódik más tevékenységekhez és gazdagítsa tapasztalatait. Magyarországon gyakorta használják ezt a módszert a magasan kvalifikált pályakezdők esetében. Japánban nagyvállalatoknál a kiemelkedően tehetséges fiatalokat gyakran úgy veszi fel a vállalat, hogy nem tudja még pontosan milyen munkakörben tudja az illető tehetségét a leggyümölcsözőbben kamatoztatni. Végsősoron a körbejáratás során dől el, hogy ki hol „ragad” meg.

8. Szekvencionális gyakorlatok. Ez a módszer hasonló a körbejáratáshoz, de itt a hangsúly nem a munkakörök különbözőségén, hanem releváns gyakorlatokon van. Tehát a munka tevékenységek rendező elve azon alapszik, hogy az illető olyan munkákat végezzen, ahol egy adott gyakorlat fordul elő

9. Felfedező tanulás. A felfedező tanulás azon az alapszabályon alapul, hogyha valaki maga „izzadja ki”, érleli ki a helyes megoldást, a felfedezés közben szerzett tudás és tapasztalat lényegesen mélyebben ragad meg az egyénben. A spontán tanulástól az különbözteti meg, hogy itt egy előre megtervezett feladat megoldásáról van szó. A tanulási program tervezőjének a tanuló szemszögéből kell végiggondolni a logikai összefüggéseket, azaz belülről kell látni magát a tanulási folyamatot. Nagyon fontos, hogy a feladatmegoldás eredményes, legyen, mert az illető dolgozó sokat veszíthet az önbizalmából. Az oktató a tanulási folyamatot inkább felügyeli és csak rövid instrukciókat ad.

10.  Programozott tanulás során könyv, vagy számítógépes program vezeti végig a tanulót az anyagon és rendszeres visszakérdezéssel ellenőrzi a tananyag elsajátítását. A programozott tanulás alapjai a következők:

11.  Távtanulás. Olyan programozott képzési módszer, ahol a tanulás helye nem helyhez kötött. Az oktató csak ritkán találkozik tanulókkal. A tananyag elsajátítását gyakran multimediális eszközök segítik. A személyes találkozásra az oktató és a hallgató között un. konzultációkon van lehetőség, ahol a tanuló olyan problémákkal keresi meg az oktatót, amelyeknek megértése nehézségeket okozott számára.

12.  Előadások. Az előadás olyan oktatási forma, amikor egy oktató viszonylag nagylétszámú hallgató közönség előtt ismertet egy előre felépített szerkezetű témát. Visszacsatolásra nem sok lehetőség van. A tanulókat e módszer meglehetősen passzív szerepre kényszeríti, az egyéni kérdések megválaszolására, az elhangzottak megvitatására nem, vagy csak korlátozott mértékben van mód. A módszer legnagyobb hianyossága, hogy nincs mód az egyéni különbségek kezelésére.

13.  Filmek, videóvetítések, diavetítéses előadások. Hang- és videó anyagok feldolgozása. Az előadásokat gyakran más média is kiegészíti az elmondották vizuláis kötése céljából. Gyakran használják munkavédelmi oktatáson, illetve valamilyen új berendezés vagy technológia oktatásának első elemeként.

14.  Üzleti játékok. Az üzleti játékok eredete a háborús stratégiai játékokból származtathatók, amikor is katona tiszteket képeztek ki a csatákban kiadott parancsok következményeinek bemutatására. Itt olyan – gyakran számítógéppel támogatott – játékokról van szó, amelyek a tanulókat egy szimulált szervezet bizonyos posztjára helyezik. Ebben a szerepkörben a tanulóknak döntéseket kell hozni, és szembesülnek a döntések következményeivel. A játék elemzéssel zárul, ahol a meghozott döntések alternatíváit a résztvevők megvitatják. 

15.  Esettanulmányok. Az esettanulmányok jellemzően egy valós szervezeti probléma leírására, annak elemzésére alkalmasak. A tanulók általában egy jelentést kapnak, amelyek egy szervezet problémáit ismertetik. Az esettanulmányok olyan témákat dolgoznak fel, amelyeket nehéz koncentráltan előidézni. A tanulók elsőként egyénileg alakítják ki álláspontjukat egyeztetik és egy közös programot dolgoznak ki. Ez a módszer lehetővé teszi, hogy az elsajátított ismeretanyagot a tanulók valós problémák elemzésen keresztül szilárdíthassák meg. Moore szerint az esettanulmányok előnye az üzleti játékokkal szemben, hogy a versenyszellem nem veszélyezteti az elemzési/tanulási folyamatot.

16.  Szerepjátékok. A tanulónak az üzleti jázékhoz hasonlóan itt is bizonyos szerepeket kell eljátszania, de itt a viselkedésen van a hangsúly. A szerepjátékok alapvetően az interperszonális képességek elemzésére, fejlesztésére irányulnak. A szerepjátékok során olyan szituaciókat szimulálunk, ahol két vagy több ember interakciója jön létre valamilyen konfliktust magában hordozó helyzetben. A szituációkat úgy választjuk meg, hogy azok olyan helyzeteket reprodukáljanak, amelyekkel a résztvevő munkája során gyakorta találkozik (pl. vezetőknél tanácsadás, panaszkezelés, interjú, értekezletek, tárgyalások, stb.). A szerepjátékokról videó felvétel is keszülhet, amelyet a visszacsatolásra használ fel a tréning moderátora. Fontos, hogy a résztvevők komolyan vegyék a szituációt és a helyzetet, ellenkező esetben a foglalkozás komolytalanná válhat.

17.  Tranzakciós analízis. A kommunikáció és a magatartás elméleti leírásán alapuló eszköz, amellyel a másokkal való érintkezés hatékonysága eredményesen javítható. Elsősorban a szervezeti „frontemberek” képzésénél használják.

18.  Szimulációk során arra törekszünk, hogy a lehető leghitelesebben teremtsünk olyan körülményeket és történéseket, amelyek a munkahelyen előfordulnak. Gyakran az esettanulmányok és a szerepjátékok valamilyen kombinációjáról van szó. A szimuláció az adott képzési formának az utolsó része olyannyira, hogy gyakorta használatos a képzés hatékonyságának mérésére is. A szimuláció egy olyan „állatorvosi ló”, amely relevánsan épül a tanfolyam anyagára. A szimulációra a legklasszikusabb példa a hadseregnél tartott hadgyakorlat. A szimuláció nagy előnye, hogy újra és újra reprodukálható. a munkavégzés egyes folyamatai a tanulási sebességhez igazíthatók, úgy lehet „életközeli” szituációt teremteni, hogy a valós folyamat nem történik meg (pl. a repülő pilóták szimulátoros képzése). Hátránya, hogy meglehetősen költséges.

19.  Csoportos gyakorlatok. A csoportos gyakorlatok során a csoport vezetője egy problémát vagy konfliktusos helyzetet vet fel. A csoport tagjai megvitatják a problémát és együttesen hozzák meg a döntést, dolgozzák ki a cselekvési programot. A csoportos gyakorlatokat leggyakrabban csoportépítésre, illetve az interakciós képességek fejlesztésére használják.

20.  Érzékenységjavító csoport, (T-csoport). Az érzékenységjavító csoportoknak három fő célja van:

· az egyének nyitottságának és toleranciájának fejlesztése,

· az együttműködési készség növelése,

· az interaktív folyamatok csoporton belüli dinamikájának bemutatása.

21. Szereputánzás. A munkakörnek megfelelő szerepek bemutatása, párbeszéd minták begyakorlása. Főként ügynökök képzésénél használatos. Gyakori egy jó teljesítményt elért munkatárs kiválasztása és az általa bemutatott viselkedésminták elsajátítása. 

22. Önképzés. Bármilyen erőfeszítéseket is tesz a szervezet a tagjainak képzésére, végsősoron az egyes egyén a felelős azért, hogy munkavégző képessége, szellemi potenciálja a vállalati belső és a külső munkaerőpiacon versenyképes maradjon. Az önképzést, mint módszert nem lehet meghatározni. Az egyén a számára leghatékonyabb módszer(eke)t veszi igénybe. Ebben az esetben a szervezetnek az a feladata, hogy a dolgozók önképzési erőfeszítéseit támogassa.

A képzési módszerek egyike sem csodaszer. Vannak ugyan divatos módszerek, de általában a képzést különböző módszerek kombinációjából állítjuk össze az adott képzési célokkal és az egyén/csoport adottságaival összhangban. A módszerek megválasztása meghatározza a képzés helyét is. 

A házon belüli képzés esetén a tanulási folyamat normál munkahelyi körülmények között zajlik. Sok esetben a tanulási folyamat egyben termelő tevékenység is.

A házon belüli képzés előnyei:

· A tananyag közvetlenül kapcsolható a munkához, így könnyebb a tanultakat átvinni a gyakorlatba és az oktatáshoz vállalati eszközöket lehet igénybe venni.

· Általában a házon belüli képzés olcsóbb, hiszen a munkahelyen használatos eszközöket használjuk fel oktatásra.

· Az oktatást a munkavégzési rendhez lehet igazítani, az utazás sem igényel külön időt, így a kieső munkaidő csökkenthető.

· Nincs probléma a megszerzett tudás gyakorlati alkalmazásával, hiszen a gyakorlatban történik a tanulás.

A házon belüli képzés hátrányai:

· A dolgozók esetleg húzódozhatnak a problémák nyílt (esetleg vezetőik előtti) megvitatásától.

· A képzés hatékonysága erősen függ az oktató felkészültségétől. Itt többnyire nem a szakmai felkészültséggel van probléma, hanem az oktatási felkészültséggel, az oktatói szereppel való azonosulással.

· A képzés során jelentősen növekedhet a selejt termékek aránya, a munkaeszközök a normális mértéktől jobban elhasználódnak.

·  A munkahelyen sok, a tanulási folyamatot zavaró tényező (zaj, más dolgozók megjegyzéseket tesznek, stb.) van. Ezek növelhetik a stresszt, amely végső soron gátolja a tanulási folyamatot.

A külső helyszínen történő képzés előnye lehet hogy:

· A képzést vezető oktatók magasabb kvalitásokkal és valószínűleg nagyobb képzési gyakorlattal rendelkeznek.

·  A képzéshez a speciális eszközök jobban (vagy csak ilyen módon) biztosíthatók.

· Nyugodt, a tanuláshoz szükséges környezet biztosítható.

· Semleges környezetben a résztvevők inkább hajlamosak arra, hogy a dolgokat nyíltan megvitassák.

· A tanulási fázisok, gyakorlatok a termelési folyamattól függetlenül megismételhetők, illetve a tanulási folyamat tempójához igazíthatók.

· A tanulási folyamat nincs hatással a valós termelési folyamatra (selejt, eszköz kopás, stb.).

A házon kívüli képzés hátránya, hogy:

· A tanfolyam nem biztosan felel meg a szervezet, illetve a munkakör speciális igényeinek.

· Általában gyakorlatba ültetése nehezebb. Más munkaszituációban történik az ismeret elsajátítása, más helyzetben kell alkalmazni. (Ha valaki vidéki városban tanult vezetni, problémái lehetnek a fővárosban).

· A tanfolyam menetét, a foglalkozások időpontjait legtöbbször a képzést adó szervezet határozza meg.

1.5.1. A képzési értékelése

A korábbi képzési tapasztalatok hasznosítása a következő oktatási programok tervezésekor.

A képzés értékelésének elsődleges szempontjait a képzési célok adják. Ezeken kívül a tapasztalatok hasznosítása érdekében vizsgálhatjuk:

· A résztvevők képzés utáni reakcióit (még frissen él bennük a képzés érzelmi és gondolkodásukra irányuló hatása, a kérdések vonatkozhatnak a képzés körülményeire, az oktatók/trénerek munkájára, a tartalomra és a módszerekre).

· A tanulás eredményeit: mit tanultak meg valójában?

· A viselkedést, a készségek alkalmazását: a képzés befejezése után hogyan változik a résztvevők viselkedése és teljesítménye a munkahelyen, alkalmazzák-e az új készségeket a munkavégzésben?

· A képzés eredményességét, hatékonyságát: milyen célokat sikerült elérni, melyeket csak részben, milyen javításokat, módosításokat kell meg elvégezni, megfogalmazódtak-e újabb fejlesztési szükségletek, kell-e újabb módosításokat bevezetni stb.?

Az azonnali reakciókat és a tanulás közvetlenül észlelhető hatásait érdemes a képzés befejezése után rövid idővel értékelni, míg a viselkedési változások, az elsajátított készségek megjelenése a munkatevékenységben nem azonnal várható el, ezért legalább fél évet hagyni kell a bevezetés eredményességének mérésére. Sikeres program után az új készségek bevezetése és használata nemcsak a résztvevők felelőssége, hanem a közvetlen és a felsőbb vezetőké is. A személyzetfejlesztés egy részét képezi a szervezetfejlesztésnek.

A tapasztalatok összesítése és a megfogalmazott javaslatok mérlegelése a következő személyzetfejlesztő munka továbbfejlesztését, a képzések adekvátabb alkalmazását szolgálják.

1.6.1. Gondolatok az élethosszig tartó tanulásról

Az élethosszig művelődés 1960-ban vált az Unesco művelődéspolitikájának fő fogalmává, amely ekkortól integrál minden művelődési tevékenységet és a tagországok irányelvként fogadták el.

Az Unesco 1960-ban rendezte a Felnőttnevelési Világkonferenciáját Montreálban, melyen minden kormánynak ajánlotta, hogy a felnőttnevelést tekintse a normál nevelési rendszer részének, és a „lifelong education” fogalmának szellemében integrálja nevelési rendszerébe. 

A „lifelong education” alkalmazása a felnőttnevelésben kezdődött és elterjedésében nagy jelentősége volt az 1965-ös Unesco jelentésnek. Ez a jelentés eredeti formájában tartalmazta az Unesco-modell alapvető elképzeléseit a nevelési tevékenység integrációjára. 1968-ban az Unesco Általános Ülésszakának döntése alapján a „lifelong education” 1970-ben a Nemzetközi Nevelési Év fő témájává vált, ami meggyorsította magának a fogalomnak a nemzetközi elterjedését.

Az 1970-es években az Unesco munkájában a fogalom tanulmányozására, módszerének kidolgozására, a koncepcióra irányította a figyelmét.

Századunk második felében széleskörűen elterjedt az az eszme, hogy az emberek képzése, de még nevelése sem fejeződhet be a felnövekvés időszakában, hanem – változó formákban – a születéstől a halálig kell tartania. 

Sok országban és régióban, valamint fejlettebb területeken egyes nép-csoportok körében alig beszélhetünk felnőttképzésről, felnőtt-tanulásról a „tovább-képzés”, a „továbbtanulás” értelmében, mivel a résztvevők többé-kevésbé iskolázatlanok. Itt az elemi, megalapozó iskolai tudás megszerzéséről, „fundamental education”-ról (vagy ami ugyanezt jelenti: „basic education”-ról) van szó: az írás-olvasás-számolás elsajátításáról.

E sokféle – és még jelentősen bővíthető – fogalomkör és terminuskészlet állandó változásban van, mivel maga a tárgy minduntalan alakul, módosul, új meg új funkciók, formák, módszerek és eszközök jelennek meg, és ezekhez idomulnak az elméleti keretek is, hogy azután – részben pedig előttünk járva – formálják a gyakorlatot.

A változások irama világszerte fokozódik gazdasági, műszaki, társadalmi és kulturális téren egyaránt. A globális piacok, az ún. technológiák megjelenése a családi minták elbizonytalanodása és a növekvő földrajzi mobilitás újfajta készségeket, tudást és rugalmasságot követel.

Az Európai Tanács Lisszaboni Csúcstalálkozója (2000 márciusában) arra a következtetésre jutott, hogy a változás kihívására sikeres válasz lehet a folyamatos, élethosszig tartó tanulás. Az elnökségi határozat kimondja, hogy a huszonegyedik század kezdetén „az élet hosszig tartó tanulás alapvető stratégia az állampolgári lét, a társadalmi kohézió és a foglalkoztatottság fejlesztésére”.

Az élethosszig tartó tanulást a nemzeti kormányok is, a több nemzetet átfogó és nemzetközi testületek is, mint Európai Közösség, OECD, egyaránt fontos eszköznek tartják a társadalmak, a szervezetek és az egyének gazdasági és, demokratikus társadalmi jólétének fejlődése terén.

Az EAEA évek óta folytat eszmecseréket az élethosszig tartó tanulásról mind országos, mind nemzetközi fórumokon.

Az EAEA az „élethosszig tartó tanulás” kifejezést „az élet minden területére kiterjedő tanulás” értelemben használja. Ez utóbbi felfogás azt a tényt hangsúlyozza, hogy a tanulásra alkalom nyílhat a legkülönfélébb helyzetekben, melyek egyformán fontosak és egységes környezetet alkotnak.

Az EAEA meggyőződése szerint ahhoz, hogy életkorra, lakóhelyre, nemre, foglalkozásra való tekintet nélkül mindenki részt vehessen az élethossziglani tanulásban, a jogi keretek és a lehetőségek fejlesztése terén szükséges a kormányzati munkát partnerségi alapon egy sereg más szereplővel megosztani, így a nem-kormányati szervezetekkel is.

A mai tanulási rendszert egy ipari jellegű társadalomtól örököltük, amelynek pontosan meghatározott tantárgyak szolgálták különféle céljait minden tanulmányi szinten. Következésképpen az emberek gépiesen sorolódtak egyik szintről a másikra mind az oktatási rendszerben, mind a munkahelyen. Ez a társadalom ma már nem létezik. A jövőben olyan élethosszig tartó tanulási rendszert kell kialakítanunk, amelyben a társadalomnak, a munka világának és az egyénnek a szükségletei egybefonódnak, és ahol az általános műveltség, a társadalmi tájékozottság és a tanulási képesség fontosabb, mint valamilyen speciális szakképzettségnek a megszerzése.

2. AZ EMBERI ERŐFORRÁS - FEJLESZTÉS, MINT HUMÁN BERUHAZÁS

2.1. Az emberi erőforrás - fejlesztés


           Az emeri erőforrás fejlesztése legalább annyira fontos, mint a vállalkozások technikai hátterének a fejlesztése, ezért a vállalkozások vezetőinek mérlegelniük kell, hogy milyen irányban fejlesztik a munkatársak képességeit és tudását. A már meglévő munkatársak képzése nem feltétlenül jelenti a költségesebb megoldást a képzett munkerő felvételével szemben. 

Tévedés lenne azt gondolni, hogy csak a gépek igénylik a folyamatos karbantartást, fejlesztést. 

Természetesnek vesszük, ha egy termelő vállalat belső szakemberei, vagy külső megbízott szakértők időről időre leállítják a termelést, és minden apró részletre ügyelve átvizsgálják a gyártósort; megelőzve ezzel a különféle kopásokból eredő meghibásodásokat, melyek egyrészt a balesetek megelőzésére, másrészt pedig az elavult gyártás következtében megnövekedő selejt-termék mennyiségének csökkentésére irányul. 

Ahogyan a gépeket, berendezéseket a hatékonyság érdekében átvizsgáljuk, és a termék-fejlesztés, illetve tökéletesítés érdekében évről évre jelentős összeget áldozunk a beruházásra, legalább annyi tőkét kell befektetnünk a tudás-tőke fejlesztésébe. Egy jó vezetőnek sokat kell áldoznia arra, hogy a cégénél dolgozók tudását napról napra hatékonyabbá tegye, a kérdés már csak az, hogyan?

Megoldás lehet, ha egy hirdetés útján, - a megfelelő toborzás és kiválasztást követően a cég érdekeit szem előtt tartva -, új munkatársat bízunk meg, remélve, hogy a cég elvárásainak minden tekintetben eleget tesz majd, a lehető legrövidebb időn belül. A fejlődés érdekében felmerült tudás-igényt „készen” kapjuk az új kolléga kiválasztásával, aki már rendelkezik a meghirdetett kompetenciákkal, szaktudással, egy, vagy több diplomával, nyelvvizsgával, vagy egyéb speciális szakképesítéssel. A költségek ebben az esetben nem a tudás megszerzésében nyilvánulnak meg, hanem a megfelelő személy kiválasztásának előkészületeiben, tehát, míg megtaláljuk az új munkatársat. Újabb összegeket emészt fel az új kolléga beilleszkedésével kapcsolatos, „türelmi idő”, mely időn belül számottevő fejlődésre nem igazán számíthatunk. Komoly változásra, fejlődésre, illetve a beruházás megtérülésére hónapokat, éveket kell várni. Ez esetben az új munkatárs beilleszkedését kell támogatni, hogy minél rövidebb időn belül sikeresen felvegye a feladata elvégzéséhez szükséges munkatempót, megismerje a munkamorált, vagyis minél hamarabb képes legyen a tudása kamatoztatására. Nem kétséges, hogy a későbbiekben szükség lehet egyéb szakma-specifikus továbbképzésre, de az már valószínűleg mindenki számára előnyt jelent a további együttműködés érdekében.

Másik lehetőség a tudás-tőke fejlesztésére az, ha a már régóta cégnél dolgozó személyek közül választjuk ki azt a dolgozót, akinek a tudása a legmegfelelőbb alap az új ismeretek elsajátítására és a legrövidebb időn belüli kamatoztatására. Előnyt jelent, hogy a munkatárs már ismeri a munkájával járó követelményeket, tudja, hogy a főnöke mit is vár tőle a továbbképzéssel megszerezhető ismeretek tekintetében, továbbá a kérdéses személy gyakorlati tudása is vitathatatlan, melyet egy friss diplomás leendő munkaerő esetében hiába is keresnénk. Egy jól működő minőségirányítási rendszer (ISO 9001:2000 szabvány) segíti a képzések megtervezését és szervezését.

2.1.1. A felnőttképzés finanszírozása

Három fő forrása a szakképzési hozzájárulás, a központi állami támogatás, és a Foglalkoztatási Alapból nyújtott ún. decentralizált támogatás.

Az iskolarendszerű felnőttképzésben az állami normatíva egy harmada a nappali fejkvótának.

A tisztán piaci típusú képzés bővülésének jelenleg komoly korlátot szab a fizetőképes kereslet szűkössége, amely a relatíve alacsony bérszínvonallal is összefügg.

A munkaadók által szervezett képzéseket zömmel a munkaadók finanszírozzák, csak mostanában kezd terjedni az a gyakorlat, hogy a képzésben rést vevő munkavállalóknak is részt kell vállalniuk képzésük költségeiből (részben a tanulás eredményességében való érdekeltségük megteremtése céljából).

Gyakori, hogy bizonyos képzési programok – pl. managerképzés – kiugróan magas árakkal dolgoznak, amiben nem a nagyobb ráfordítás játszik szerepet, hanem így biztosítják a szelekciót, illetve a képzés presztízsét fizettetik meg a szolgáltatók.

A munkahelyeken bekül szerveződő képzések esetében a tapasztalatok szerint általában nem is kalkulálják a ráfordítások összességét (pl. a kieső munkaidőt), csak a pénzbeli kiadásokat tartják számon.

Nem mellékes, hogy a tréningen részt vevő személy továbbképzésével kapcsolatos mindennemű költséget ki állja. Kellemetlen esettel állna szemben a cégvezető, ha a frissen megszerzett képesítéssel rendelkező dolgozó, egyik napról a másikra bejelentené a felmondását, s így a tudását más cégnél kamatoztatná. A leggyakoribb megoldás az úgynevezett „Tanulmányi szerződés”, melyben minden felmerülő kérdés tisztázható. A szerződő felek kölcsönösen megállapodnak a továbbképzéssel kapcsolatos jogok és kötelezettségek, (ritka esetben a költségek megosztása) tekintetében.

2.1.2. A képzés szerepe a kultúraváltásban

A változó piaci kihívásokhoz való rugalmas alkalmazkodás elengedhetetlen feltétele az üzleti sikernek. A szervezet belső integrációja, a kihívásokra való egységes reagálás képessége, az üzleti lehetőségek kiaknázásához segít hozzá. Az a cég, amelyik nem tud alkalmazkodni a folyamatosan változó, új körülményekhez, nem képes tartósan piacon maradni. Minden eszköz, amely növeli a szervezet rugalmasságát, javítja alkalmazkodóképességét, kiemelt fontosságúvá, stratégiai tényezővé válik.

Ebből a szempontból rendkívül fontos a szervezeti kultúra, amely ugyanúgy lehet gátja a folyamatos fejlődésnek és megújulásnak, mint amennyire támogatója. Gátja akkor, ha kizárólag csak a hagyományokra épít, a régi, megszokott értékeket tartja életben, amelyek már nem teszik képessé a társaságot stratégiai céljainak elérésére, és támogatója akkor, ha elősegíti új értékek beépülését is a működési folyamatokba, amelyeket a piaci verseny jellemzőinek megváltozása hív életre.

Az egységes szervezeti kultúra – amelynek sarokpontjai a társaság minden tagja által elfogadott értékek – befelé integrálttá, kifelé rugalmassá teszi az adott szervezetet. A szervezeti kultúra fejlesztése az egyik legnehezebb feladatok közé tartozik a társaságok életében, amelynek eredményei évek alatt realizálódnak. A munkavállalók tudatos képzésének, fejlesztésének, valamint a folyamatos és egységes kommunikációnak fontos szerepe van a kultúrafejlesztést is támogató – elsősorban humán – rendszerek alkalmazása mellett egy új, kívánatos szervezeti kultúra megteremtésében.

A kultúrafejlesztés egyik sarkalatos pontja a komplex képzési program. Nem elég a társasági értékeket azonosítani és „közreadni”, érvényesülésükhöz magatartási elvárásokat, viselkedési jellemzőket kell megfogalmazni és ennek megfelelően a munkatársakat fejleszteni.

Fontos, hogy a szervezeti kultúraváltáshoz kapcsolódó képzési program komplex legyen, azaz irányultságát tekintve magában foglalja a társaság stratégiájának tudatosítását, az új működési és irányítási rendszer folyamatainak megismertetését, a bevezetésre kerülő új rendszerek működésének, filozófiájának elsajátítását, a kívánatos viselkedési mód, magatartási szabályok elfogadását és begyakorlását és az egységes vezetési stílus alapjainak lerakását.

A programot nem lehet a piacon kapható „kész” oktatási modulokból összerakni, speciálisan a társaság szervezetikultúra-fejlesztési céljaihoz kell megtervezni és végrehajtani. Fontos, hogy a képzési program segítse elő a munkavállalók elköteleződését a kultúrafejlesztés iránt, a munkatársak aktív részvételével menjenek végbe a szükséges változtatási folyamatok. Ez csak akkor lehetséges, ha a szükséges ismeretátadás, készség és képességfejlesztés a közös munkán alapul és támogatja az egyéni véleménynyilvánítást is.

2.2. Teljesítményértékelés

Az értékelés során érdemes megfontolni, hogy miért is indult a képzés eredetileg. Számos oka lehet, mint pl. a hibás készségek korrekciója, a felelős munkáltató image-ének kivetítése, jelzés a dolgozók felé, hogy a szervezet elkötelezett a fejlődésük iránt, vagy elismerés a dolgozók felé.

A teljesítményértékelés az a folyamat, melynek során figyelemmel kísérik a dolgozók munkahelyi teljesítményét, szakmai, szervezeti előmenetelét, továbbá értékelik majdani előléptetésük esélyeit. 

A teljesítményértékelés összetevői:

1. A teljesítmény folyamatos megfigyelése.

2. A lehetőségek felmérése, annak megítélése, hogy a dolgozó a jövőben milyen szintű és jellegű munkakör ellátására lesz alkalmas.

3. Az elismerés módjának megállapítása a fizetést, a hatáskört és a beosztást illetően.

A teljesítményértékelés – különösen ha azt eredményorientált módszerrel végzik – nélkülözhetetlen eszköze a teljesítmény javításának és a potenciális képességek fejlesztésének. Ahhoz azonban, hogy valóban hatékony legyen, az értékelést végző vezetőknek jól kell ismerniük azokat a módszereket, amelyek segítségével összehangolhatók a szervezeti és az egyéni célok.

Különösen kényes feladat a vezetők és a kiszemelt vezetőutánpótlás teljesítményének megbízható értékelése. E feladat megoldására hozták létre az ún. Értékelő Központokat (Assessment Centres). Az Értékelő Központban egy képzett értékelő csoport különböző módszerekkel sokoldalúan értékeli a szervezet potenciális vezetőit.

A központ programjában értékelt tulajdonságok között szerepel a határozottság, a meggyőző- és a kommunikációs készség, a tervező- és szervezőkészség, az önbizalom, stressztűrőképesség, munkabírás, döntéshozatal, mások problémái iránti fogékonyság, ügyintézési jártasság, alkotókészség és szellemi frissesség. 

A jól működő értékelő központok a jövőbéli teljesítményről és előmenetelről sokkal megbízhatóbb előrejelzéseket készítenek, mint amilyen megállapítások a felettesek minősítéseiben szerepelnek.

Az AC – t nemcsak értékelésre, hanem fejlesztésre is lehet használni. Egy speciálisan, cégre kidolgozott programmal magas fejlesztő hatás érhető el. Hátránya a magas ráfordítási költség.

2.3. A képzési elhanyagolásának okai

A képzés elhanyagolásának okai elsősorban arra vezethetők vissza, hogy az élesedő versenyben minden rendelkezésre álló erőforrást a napi feladatok megoldására koncentrálnak. A képzés viszont időigényes, hosszú folyamat, nem szükséges „rögtön” elvégezni, és költséges is.

További ok, hogy a képzés hatását nem mindig lehet a gazdasági paraméterek növekedésében lemérni, illetve az egyes munkaerő-fejlesztési akciók hatása nem közvetlenül jelenik meg.

További okként megemlíthetjük a külső kontroll hiányát is. A vállalatokra, vállalkozásokra nem nehezedik sem társadalmi, sem jogi nyomás (kivétel a munkavédelmi oktatás) az emberi erőforrások képzésének vonatkozásában.

Azokat a gazdálkodó szervezeteket, amelyek maguk is pénzügyi nehézségekkel küzdenek, a költségek minimalizálására való törekvés jellemzi.

3. SZERVEZETI TANULÁS

3.1. A szervezeti tanulás fogalma

A szervezeti tanulás az elmúlt időszak meghatározó elméleti és gyakorlati témájává vált. Ez nem pusztán átmeneti divat, hanem egy olyan megközelítés, amely tartós versenyelőnyt biztosító eszközként vonul be a szervezetek világába. Az is fontos, hogy hosszú távon ez nem egyszerűen csak versenyelőny lesz, hanem hiánya egyértelmű versenyhátrányt fog jelenteni. Arie De Geus, a Royal Dutch/Shell fő tervezője szerint: az egyetlen fenntartható előny versenytársainkkal szemben az, a képzés, vagy gyorsabban tanulni, mint ők.
 Ennek több oka is van:

· Az egyre gyorsabb és sok esetben radikális környezeti változások félreérthetetlen „üzenetet” közvetítenek a szervezeteknek: a hosszú távú fennmaradás egyedül lehetséges módja a sikeres alkalmazkodás, az, hogy a szervezet folyamatosan nyitott marad a környezeti változások felé, belső rendszereit, folyamatait rugalmasan alakítja ki, hogy azok szükség esetén képesek legyenek a változásra.

· A felgyorsult versenyben a tanulás azonban többet jelent, mint pusztán a külső kényszer által vezérelt alkalmazkodás képességét: csak azok a szervezetek lesznek életképesek, amelyek proaktív módon  elébe tudnak menni a változásoknak 
, s a környezeti trendek elemzése, a várható környezeti változások előrejelzése révén előbb képesek cselekedni, mint versenytársaik.

Szervezeti tanulás alatt a következőkben azt a folyamatot értjük, amelynek eredményeként a szervezetben tudás jön létre, ez a tudás elterjesztése kerül a szervezetben, az beépül a szervezetbe (s szervezeti memóriába) és rögzül, ezáltal a döntésekhez és a konkrét akciók megvalósításához tartósan elérhetővé és felhasználhatóvá válik más szervezeti tagoknak és egységeknek is.

A definíciónak több lényeges eleme van:

· a szervezeti tanulás egy folyamat,

· eredményeként a szervezetben tudás jön létre,

· ez a tudás elterjesztésre kerül a szervezetben,

· a tudás beépül a szervezetbe (a szervezeti memóriába) és rögzül,

· a rögzült tudás tartósan elérhetővé és felhasználhatóvá válik a döntésekhez és cselekvésekhez,

· a tudás más szervezeti tagoknak és egységeknek is felhasználhatóvá válik.

A szervezeti tanulás azonban több és más, mint a szervezeti tagok egyéni tanulásának puszta összegzése, hiszen a szervezeti tanuláshoz szükséges, hogy az egyének által megszerzett tudás „szervezetivé váljon”, azaz tartósan elérhető legyen más tagok és egységek számára is. A szervezeti tanulás egyik lényegi kérdése éppen az, hogy akkor is megmaradjon a tudás a szervezetben, ha az azt létrehozó szervezeti tag időközben elhagyná a szervezetet.

3.1.1. A szervezeti tanulás folyamata

A szervezeti tanulás vizsgálatához meg kell értenünk annak folyamatát, már csak azért is, mert a stratégiai emberi erőforrás menedzsment minden tevékenysége és rendszereleme hatékonyan támogathatja a tanulási folyamat különböző  lépcsőit, s ezáltal növelheti a szervezet tanulási képességét. Az állítás fordítva is igaz: a szervezeti tanulás fejlesztése érdekében a tapasztalatok szerint stratégiai szinten kell kezelni a szervezet emberi erőforrásait.

A szervezeti tanulás folyamatát vizsgálva szót kell ejtenünk a tudás létrehozásáról, a tudás szervezeti elterjedéséről, a szervezeti tudás tárolása kapcsán a szervezeti memóriáról és a szervezeti felejtésről, valamint a szervezeti tanulás eredményéről.

3.1.2. A szervezeti tudás létrehozása 

A tudás létrehozása szempontjából kétféle tanulást különböztethetünk meg:

· Egy már meglévő tudás elsajátítását, mások által kitalált, megtapasztalt ismeret, tudás átvételét, magunk számára való reprodukálását – ide sorolhatjuk az információk megszerzését vagy szakmai ismeretek elsajátítását (kognitív tanulás), a licenc és know-how megvásárlását, a termékek vagy szolgáltatások másolását, vagy a saját, szervezeten belüli tapasztalatokból való tanulást (abban az értelemben, hogy a szervezet egyik részében meglevő tudást elérhetővé tesszük más tagok/egységek számára is).

· Eredeti tudás létrehozása új összefüggések és tények feltárásával, vagy meglevő ismeretek eredeti módon való kombinálásával – ide sorolhatjuk az új paradigmák születését, az innovációt, a sikeres alapkutatásokat, a tapasztalatokból való tanulást (olyan értelemben, hogy a szervezeti tapasztalatok mélyebb elemzésével új összefüggésekre és megoldási lehetőségekre jövünk rá).

A vezetésnek tudatosan számba kell vennie, hogy van-e lehetőség a tudást a szervezeten belül létrehozni, illetve, hogy elérhető-e szervezeten kívül vagy valamely más szervezeti egységben. A lehetőségek felmérése mellett mérlegelni kell, hogy a szervezeti célok szempontjából melyik a hatékonyabb és eredményesebb megoldás. Elképzelhető, hogy egy komplex termelési technológiát vagy bonyolult szoftvert érdemesebb és olcsóbb készen megvásárolni, mint megpróbálni azt belül kifejleszteni. Ugyanakkor sok esetben a munkatársak által létrehozott tudás jelenti a valódi, hosszú távú megoldást. Szorosan ehhez a kérdéskörhöz kapcsolódik, hogy a tudás kívülről származik, vagy a szervezeten belül jön létre.

A szervezeten kívülről származó tudás egy része megszerezhető, gyakran megvásárolható. A szakmai fórumok, szakkönyvek, oktatási programok mellett ide tartozik a szakértői tanácsadók alkalmazása vagy új szakemberek felvétele is. A vállalatfélvásárlások és vállalat – összeolvadások, vagy a stratégiai szövetségek esetében is jelentős tudásátáramlással találkozunk. A licenc- és know-how – átadás formája lehet a franchise – rendszer is. Egy másik lehetőség az átvétel (puszta másolás vagy adaptálás), amely vonatkozhat adott termékekre és szolgáltatásokra, vagy azok előállítási technológiájára is, amint azt a távol-keleti országok kezdeti sikerei bizonyítják. A szervezeten kívül fellelhető tudás, a létező legjobb gyakorlat megtalálására hazánkban is elterjedt kifejezés a „benchmarking”, amely vonatkozhat a saját iparágra, más iparágra, de éppen – nagyobb vállalatok esetében – a saját szervezetre is. 

A szervezeten belül is több formája van a tudás létrehozásának. Ide tartozik a kísérletezés, és speciálisan a mérhető teljesítmények elemzésére építő megoldások. A saját szervezeti tapasztalatok elemzésén alapuló tanulásnak azonban vannak más módjai is. A sikeres szervezetekben gyakori, hogy „elvonulások”, tanulásorientált megbeszélesek és fejlesztő tréningek keretében kerül sor a mindennapi tapasztalatok feldolgozására és elemzésére. Az ilyen tréningek eredményeként olyan új tapasztalatok és megoldások születnek, amelyek ötvözik és egyesítik a résztvevők egyéni, személyes tapasztalatait. Ugyanezt a célt szolgálhatják a különféle szervezeti helyzetfeltáró vizsgálatok, amelyek visszajelzést és értékelést adnak a jelenről, és alapot jelentenek az újfajta szervezeti döntésekhez és cselekvésekhez. Mindez azért is lényeges, mert a tartós versenyelőny szempontjából fontos személyes – kulturális szervezeti tudás csak a szervezeten belül jöhet létre, máshonnan nem tanulható meg. A belső szervezeti tanulást segítő további lehetőség, ha adott feladat/probléma kapcsán olyan helyzeteket teremtünk, ahol találkoznak és ütköznek az elterő szervezeti szempontok és megközelítések, hiszen ezek kreatív, korábban nem létező megoldásokhoz vezethetnek. Végül, a véletlenek is eredményezhetnek új szervezeti tudást, elég csak a különféle innovációkról szóló történetekre gondolni.

Azonban a „szerencsés” véletlenek felismerése csakúgy, mint a máshonnan származó tudás alkalmazásának lehetősége vagy a saját tapasztalatokból való tanulás képessége is csak azoknak a vállalatoknak és szervezeteknek a sajátja, amelyek rendelkeznek a tudásteremtés számára szükséges „táptalajjal”, azaz, amelyekben megvan a tanulásra való fogékonyság, nyitottság és hajladónság. 

3.1.3. A tudás szervezeti elterjesztése és rögzítése a szervezeti memória

A szervezeti tanulást azért különböztetjük meg a szervezetben zajló egyéni tanulások összességétől, mert az egyéni tudás beépül a szervezeti memóriába, és ezáltal új, közös szervezeti tudás jön létre. 

A szervezeti memória jelentősége napjainkban több ok miatt is előtérbe kerül:

· Egyrészt a szervezetek sokszor maguk sem tudják, hogy mit is tudnak, ezért újra meg újra fel kell találniuk ugyanazokat a megoldásokat, és újra meg újra el kell követniük ugyanazokat a hibákat. A szervezetekben sokszor az idő vagy a motiváltság hiánya miatt nem rögzítik a megragadható (explicit) tudást sem, vagy rosszul, rossz helyen, rossz formátumban teszik meg azt. A memóriában ugyanakkor káros magatartásformák és gondolkodási minták rögzülhetnek.

· Másrészt a szervezeti memória bővíthetősége és rugalmassága meghatározza, hogy az új szervezeti tudás rögzülhet-e a szervezetben: minden újabb tudás a szervezeti memóriában őrzött korábbi tudás feltételrendszerében, „értelmezési keretében” válik (vagy nem válik) relevánssá és használhatóvá.

· Harmadrészt a szervezeti memória befolyásolja, hogy a szervezetek miként észlelik és értelmezik a környező világ jelenségeit, mit „vesznek észre” a környezetükben és mit nem, s ennek alapján mire reagálnak, és mire nem. Sok szervezet azért tűnik el idő előtt, mert nem képes időben reagálni a megváltozott környezeti eseményekre.

3.1.4. A szervezeti felejtés

A szervezeti memóriához szorosan kötődik a szervezeti felejtés (unlearning) fogalma. Hedberg megfogalmazásában „a szervezeti felejtés olyan folyamat, amelynek során szándékosan szabadulunk meg a már elavult, félrevezető tudástól”. Erre leginkább akkor van szükség, ha a környezeti változások miatt teljesen új ismeretek, készségek, szemlélet és magatartás válik szükségessé. A szervezetben általában csak félreérthetetlen kényszerek hatására (pl. csökkenő árbevétel, finanszírozási problémák) szokott felmerülni, hogy valamit egészen másképp kellene csinálni, mint eddig, hogy éppen a meglévő tapasztalat és tudás jelenti a problémák megoldásának legnagyobb akadályát. Különös veszélyben vannak a sikeres vállalatok, amelyek gyakran korábbi sikereik rabjai, ezért a legkevésbe képesek arra, hogy feltegyék maguknak az elbizonytalanító kérdéseket: „Jól csináljuk-e, amit csinálunk? Nem tudnánk-e másképp, jobban csinálni, mint ahogy most teszük?” Márpedig a tartós tanulási képességnek része az is, hogy a szervezet képes felejteni is.

Az explicit tudás legkönnyebben megtanulható, egyben a legkönnyebben elfelejthető tudás. A korábbi információkat vagy szakmai ismereteket viszonylag könnyen fel tudjuk váltani újakkal. Ennél nehezebb a magatartást közvetlenül előíró szabályzatok, leírások és rutinok elfelejtése: a kiterjedt szabályozás alapján működő biztosítókban és bankokban például a szabályzatok módosításakor gyakran elmarad a korábbi szabályzatok felülvizsgálata, s így néha egymásnak ellentmondó előírások maradnak érvényben. A munkatársaknak még nehezebb dolguk van: nekik a korábbi előírások alapján kialakított magatartási rutinjaikat kell megváltoztatniuk. A legnehezebben azonban még csak nem is ezek a tudáselemek felejthetők el, hanem azok, amelyek a gondolkodásmód, a szemlélet, a kultúra változását igénylik. Nem véletlen, hogy radikális szervezeti változtatások idején az esetek közel 80%-ában lecserélik a megelőző szemlélet és gondolkodásmódot megtestesítő felső vezetést.

Az EEM azáltal ösztönözheti az elavult tudás elfelejtését, hogy folyamatosan visszajelzést nyújt a szervezetnek a meglévő tudás felhasználásának eredményességéről, illetve, ha közvetlenül is támogatja a régi tapasztalatok új tudással való felcserélését. A legközvetlenebbül visszacsatolás a teljesítményértékelésből származik, míg az új tudásra épülő újfajta magatartást direkt módon a kompenzációs rendszer ösztönzi. Látnunk kell azonban, hogy az egyéni és szervezeti eredmények elemzését, az alkalmazott megoldások és tudáselemek felülvizsgálatát, a szervezeti magatartás megváltoztatását a visszacsatoló és ösztönző elemek beépítésével minden más EEM-rendszer segítheti.

4. AZ ISH BEMUTATÁSA
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4.1. Information Service in Hungary Információs Szolgálat Magyarország 
Magyarország intenzív országismertető kampányba kezdett kiemelten Oroszország felé. Az ISH (Információs Szolgálat Magyarország – Information Service in Hungary) tevékenysége magában foglalja a Magyarországról alkotott kép formálását. A következő állami szervekkel kooperálva folytat marketing tevékenységet: Külügyminisztérium (KüM), Agrár Marketing Centrum Kht. (AMC), Földművelesügyi és Vidékfejlesztési Miniszterium (FVM), Magyarországi Nemzetközi Kereskedelmi és Fejlesztési Kht. (ITDH), Magyar Turizmus Rt. (MT), Budapesti Turisztikai Hivatal Kht. (BTH)), mely így három nagy cél köré csoportosul:

I.) Információs szolgáltatások:

Magyarország átfogó külgazdasági, turisztikai és közhasznú információit tartalmazó idegen nyelvű (jelenleg angol és orosz) összesítők folyamatos megvalósítása, melyek 5 kommunikációs csatornán keresztül érhetőek el,

1.) ISH Magyarország kézikönyvek,

2.) ISH információs brosúrák,

3.) ISH Magyarország webportál,

4.) ISH Magyarország különleges telefonos tudakozók,

5.) ISH Magyarország mobil információs pultok.

1.) ISH Magyarország kézikönyvek,

„Directory to Hungary” angolul és „Справочник по Венгрии” oroszul.

Nyomtatott formában teszi hozzáférhetővé a külföldiek számára, a magyar vállalkozások adatait az ország-összesítőben.

2.) ISH információs brosúrák,

ISH brochure angolul és ISH проспект oroszul.

Magyarország egyedülálló „direkt-marketing” típusú terjesztési formában hirdeti az ISH-t és a benne kampányoló magyarországi vállalkozások tevékenységét, termékeit és szolgáltatásait.

3.) ISH Magyarország webportál,

www.hungary-inform.com, angol és orosz nyelveken.

Az országösszesítő, és benne a magyar vállalkozások adatai, elektronikus úton is hozzáférhetőek minden érdeklődő számára.

4.) ISH Magyarország különleges telefonos tudakozók,

„English Telephone Service in Hungary”, angolul és „Русская Телефонная Служба в Венгрии”, oroszul.

Ezeken a telefonos tudakozókon keresztül az ISH bővebben is tud felvilágosítást nyújtani az országösszesítőben szereplő vállalkozások termékeiről, szolgáltatásairól és egyéb akár teljesen egyedi információkról Magyarországgal kapcsolatosan.

5.) ISH Magyarország mobil információs pultok,

ISH ún. mobil információs pultjai az egész ország területén megtalálhatóak, ahol az ISH kiadványok és a Hungary Tours szolgáltatásainak értékesítésén túl az országösszesítő – és benne a magyar vállalkozások – adatairól személyesen is tudnak felvilágosítást, bővebb információt nyújtani a kihelyezett kollégák.

II.) Turisztikai szolgáltatások:

1.) ISH diszkont kártyák,

2.) ISH „Hungary Tours” utazási iroda.

1.) ISH diszkont kártyák,

250 Ft-ért megvásárolható kártya felmutatásakor használója átlagosan 5-25 %-os kedvezményre jogosult a ISH partnercégei legkülönbözőbb szolgáltatásainak áraiból. Jelenleg közel 100 ISH partner biztosít kedvezményt országszerte, a résztvevő szolgáltatók számát az ISH folyamatosan bővíti. A kártya egyben 250 Ft értékű „Matáv Barangaló” telefonkártya is.

2.) ISH Hungary Tours utazási iroda

Az ISH Hungary Tours utazási iroda maximálisan 30-40 fős csoportok részére vállalja a Magyarországra történő utazásuk teljes szervezését, (Szállásfoglalás, magyarországi kirándulások megszervezése, éttermek, üzletek stb.), továbbá számukra Magyarországon egyedülálló turisztikai programokat, szolgáltatásokat nyújt.

A turisztikai programok alatt a résztvevők megismerkednek az ISH számos (magyar) partnerével. 

A Hungary Tours Magyarországon élő külföldiek részére is szervez egyedi városnézést Budapesten és kirándulásokat Magyarország legszebb tájaira.

Az ISH - Hungary Tours széleskörű kapcsolatokat tart fenn azon külföldi turisztikai irodákkal, melyek a magyarországi utazásokat propagálják és szervezik, a magyar áruk és szolgáltatások hírverői is terjesztik az ISH kiadványait.

III.) Külkereskedelmi fejlesztést célzó szolgáltatások:

1.) ISH kedvezményes közösségi-képviselet,

2.) ISH kedvezményes külkereskedelmi-képviselet.

1.) ISH kedvezményes közösségi-képviselet,

ISH igény szerint, a világ bármely térségében vállalja magyarországi vállalkozások teljeskörű szakmai képviseletét a legkülönbözőbb témákban rendezett (szak)kiállításokon, az önálló megjelenés költségeinek töredékéért.

2.) ISH kedvezményes külkereskedelmi-képviselet,

Az ISH 2006. januárjától beindítja kedvezményes teljeskörű külker-képviselet szolgáltatását magyarországi vállalkozások részére, az önálló képviselet költségeinek töredékéért.

A fent vázolt komplex szolgáltatásokkal kiegészített országösszesítő tevékenységüket a magyar vállalkozói oldalról alapvetően üzleti alapokon folytatják.

4.2. Az ISH szervezeti felépítése

Az 1992-ben alakult a Malex nyelviskola, amely nyelvtanítással, érettségi és egyetem felvételi vizsgákra való készítésével foglalkozik. Az 1996-ban alakult a Malex kiadó. A kiadó fő tevékenysége a könyvek létrehozása és forgalmazása. A könyvek nagy része az idegen nyelvtanulásról szól. 

A közhasznú információ keresletének megnövekedésével szükséges lett megalapítani egy olyan céget, amelynek fő feladata, illetve tevékenysége, hogy ellátja az információs szolgáltatást saját nyelveken (akkor az orosz nyelv volt a preferált). „Budapesti Információs Szolgálat Magyarország”-ként működött ez a cég.

Az elvárás, az Európai Unióhoz való csatlakozáskor szükséges lett külön angol nyelvű tevékenységet bevezetni a piacra. A 2000. évtől Információs Szolgálat Magyarországként tevékenykedik. 

(1 ábra) Az ISH szervezeti felépítése
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Forrás: ISH 2005

Az ISH-nak négy fő osztálya van. Az orosz és angol reláció külön részleg, mert a PR munka más irányzatokból áll, továbbá a hatékony munkájához fontos, hogy külön legyen ez a két reláció. 

Az igazgató külön felügyeli a piaci helyzetet és ez alapján megállapítja az éves, időnként féléves stratégiáját. Ezért szükséges lett külön relációkat létrehozni, mert a gazdasági helyzet és a politikai helyzet nem azonosak és ezek alapján külön döntéseket kell hozni, amelyek a mostani helyzethez alkalmazkodnak. 

A HR igazgató felügyeli a Humán erőforrás tevékenységet. A tevékenység köre mindkét relációba beletartozik. 

A negyedik osztály sok erőforrást tartalmaz, mert ez ún. alkalmi munkának számít és szezonális jellegű. Ha valamilyen forrás véges, szükséges valamilyen új erőforrásnak és külső forrásoknak pl. a munkaerőnek a bevonása.

Az értékesítési csoportok a reláció alapján tartoznak a vezetői kör alá. Bár a két értékesítési csoport egymással direkt kapcsolatban állnak. 

A csoportosításban nem szerepelnek a fizikai munkát végző dolgozók munkakörei (pl. takarító), mivel a munkakört meghatározó tényezők közül csupán az alapfokú végzettség jelölhető meg. Az osztályozás a szervezeti változások alapján módosulhat.

Az ISH fő célja, hogy a fenti szolgáltatásokat minél magasabb színvonalon tudja nyújtani, a vevők igényeit teljes mértékig ki tudja elégíteni. Ehhez a tevékenységhez nem elég, hogy a munkavállaló kvalifikált legyen. A humán erőforrás gazdálkodással kapcsolatos tevékenységeket a humán erőforrás részleg végzi, az előre megfogalmozott irányelvek, és minőségi célok ismertetében.

4.3. Az ISH Humánerőforrás gazdálkodásának tevékenységei

A humán erőforrás részleg feladata, hogy a vállalat és az egyén érdekeit egymáshoz igazítsa. A fluktuáció a cégen belül közepes, 20-30 % körül ingadozik, és mutatja, a tevékenység minőségi elvárásait. 

A tervezési folyamat során éves (féléves) humánpolitikai terv kerül kidolgozásra, amelynek tartalmaznia kell a szükséges és meglevő kompetenciák és kvalifikációk közötti eltérést. A kompetenciát félévente felülvizsgálják, és ha szükséges, módosítanak rajta. 

Ezek után készítik el a (fél)éves létszámtervet, továbbá a féléves jövedelmi és juttatási kiadásokat.

A kompetencia rendszer tartalmazza a teljesítmény menedzsment és karriertervezés fejezeteket is. Az ISH-nak nincs külön kidolgozott beilleszkedési terve az új munkatársakra. Az új kollégák a bevezető tréningben valamilyen formában beilleszkednek.

A teljesítményértékelés és a karriertervezés, valamint a kompetenciák eltérési eredményeire építve készül el a féléves képzési terv. A vállalatnál a vezetők képzésére és utánpótlására is meghatározzák a szükséges tennivalókat. A Humán erőforrás részleg az orosz és angol reláció igazgatóival közösen tervezi meg a belső kommunikációs események és belső információáramlás költségeit.

A végrehajtások ellenőrzésének módszereit a humán vezető készíti el és az ellenőrzés is az ő feladata. 

A tervezési folyamatot követően kerül sor a toborzási és kiválasztási folyamatok megvalósítására. Az új munkatársak felvételéről az elnök és az aktuális reláció igazgatója hozza meg a végleges döntést a HR vezető javaslata alapján. 

A felvételt követően a humánerőforrás vezető és a relációs igazgató közösen készítenek egy ún. beilleszkedési - bevezetői tréninget az új alkalmazottak számára. 

A beilleszkedést szolgálja az „fogadási dosszié” bevezetése is. A „dosszié” tartalmazza a szervezettel kapcsolatos fontos információkat, a kollégák beosztási helyeit, telefonszámait és az elkövetendő eljárásokat.

4.4. Kompetencia rendszer és teljesítményértékelés a vállalaton belül

A szervezet egészére jellemző kompetencia rendszer a tevékenységek elvégzéséhez szükséges készségeket tartalmazza. Az ISH sajátosságaihoz igazodva foglalja magában tevékenységi területekre és pozíciószintekre lebontva a munkavállalóktól elvárt ismereteket. A követelményeket az egyes tevékenységeken kereszül határozza meg. Ezzel a kompetencia rendszer elemei mérhetővé és összehasonlíthatóvá válnak. A besorolási kategóriák szerint változnak a munkavállalókkal szemben elvárt kompetenciák mértékei. A kompetenciaértékelés eredményei alapján dönt a humán erőforrás vezető a munkatárs szakmai karrierjének lehetőségeiről és a szükséges képzési programok kialakításáról. 

Az ISH-nál az általános, minden munkavállalótól elvárt kompetenciák a következők:

· teljesítményigény

· precizitás/alaposság

· szakmai ismeretek 

· kreativitás 

· stressz tűrőképesség

· stratégiai gondolkodás 

· kummunikációs készség 

· önállóság

· teljesítmény

· nyitottság

A szakmai kompetenciákra mindenhol hasonló mértékben van szükség, de a besorolási szintekkel együtt az igény is változik.

A cégen belül a teljesítményérékelési rendszer a felmutatott kompetenciák alapján működik. A teljesítményértékelést szervezeti és egyéni szinten is elvégzik. 

Az egyéni célkitűzések mindig a szervezeti célokon keresztül kerülnek meghatározásra. 

A relációs igazgató által keszített összes teljesítményértékelés alapján átfogó képet kaphat a gyenge és erős pontokról, ami lehetőséget ad a hatékony beavatkozásra a szervezet, illetve az egyén esetében, (képzéssel vagy készségfejlesztéssel).

4.5. Az ISH képzési rendszere 

Az ISH a megfelelő szakemberek szükségletének elérése és fenntartása érdekében ösztönzi a munkavállalókat szaktudásuk fejlesztésére vagy magasabb végzettség elérésére irányuló céljaikat. Számos beosztásban kötelezheti dolgozóit az előírt iskolák elvégzésére. 

A képzések nagyjából az ISH-n kívül zajlanak, de esetenként a szervezeten belül is sor kerül a szakmai képzések megtartására. 

Hozzá tartozik még az is, hogy a szakmai rendezvényen történő részvételt is biztosítanak a munkavállalók részére.

A teljesítményértékelés adatai alapján a humánerőforrás igazgató és az elnök közösen mérik fel a képzési és a fejlesztési igényeket. A felmérés mindegyik félévben megtörténik, függetlenül a piaci helyzettől és a belső szervezeti helyzettől. A teljesítményértékelést az alábbi szempontok alapján készítik el:

· felmérik a meglévő kompetenciát, 

· azonosítják a felmerült problémákat, 

· megkeresik az okokat és megtervezik a kívánt megoldást, (például: a szervezeten belül nincs megfelelően képzett munkaerő, ezért képzésre, vagy az új munkaerő felvételére van szükség,

· meghatározzák a célok eléréséhez szükséges kompetenciákat, (például: milyen szaktudásra, készségekre, képességekre van szükség a probléma megoldásához?)

· a meglévő és szükséges kompetenciák közötti különbség megszüntetése a képzési tervben.

A képzési igények meghatározása két módon valósulhat meg: a képzési igények felméréset a dolgozók is kérhetik, továbbá az igazgató is javasolhatja a munkavállalót a képzésre. A képzési igényeket a humán erőforrás vezető gyűjti. Az adatkezelést speciális adatbázis teljesíti, amely tartalmazza a fejlesztendő kompetenciák, a programok megnevezését és a képzés formáját, a képzést nyújtó szervezet megnevezését, a képzés időtartamát, költségei és a képzésben részt vevő munkavállaló nevét.

Amennyiben a munkavállaló teljesítményi körét érintő területen jelentős változás történik, a vezető körlevélben értesíti a munkatársait a módosulásokról. 

A képzésen belül külső vagy belső forrásból lehetősége van konferenciákon vagy egyéni számítógépes oktatáson való részvételre, melyek a szakmai tudás fejlesztésére irányulnak. 

Hatékonyabb formái biztosítják a munkavállalók számára, hogy a megszerzett tudást a gyakorlatban is használhassák, például szerepjátékos alkalmazásban.

A képzések létrehozásával általában külső szervezeteket bíznak meg. Közülük a legmegfelelőbb kiválasztása a humán erőforrás vezető részleg feladata, a végső döntést pedig a vállalat elnöke hozza.

A munkavégzéssel összekapcsolt képzés alkalmával a fejlesztés a munkavégzéshez kötődik és az egyén felkészülését igényli. A munkakör kiszélesítése, a belső áthelyezés, a helyettesítés, a delegálás és tanulmányutak. Alkalmazásukra önállóan vagy valamely képzés kiegészítéseként is sor kerülhet.

A kompetencia fejlesztésének érdekében tréningeket szerveznek.

Az ISH célja, hogy a szakmai felsőfokú végzettségű munkavállalók arányát tovább növelje. Támogatja az elsősorban a külkereskedelem, idegenforgalommal és PR-ral foglalkozó dolgozókat.

A képzések befejezését követően a részvételt minden esetben igazolni kell a vállalat, illetve vezetőség felé. 

A képzés hatékonyságának és színvonalának mérését a vállalat nagyon fontos tartja. Az értékelést a résztvevők, a relációs igazgató és humán erőforrás vezető végzik, és ezek után prezentálják az elnöknek. A véleményeket kérdőíven keresztül vagy beszélgetéseken keresztül gyűjtik be. Tájékoztatást adhat a képzés minőségére vonatkozóan a teljesítményértékelés, a vezetői értékelés és az ügyfelek visszajelzése is, amelyeket ellenőrzéssel kísérnek.

A vezetők képzése és a vezetői utánpótlás biztosítása kevésbé kiemelt területe a képzési folyamatoknak. A többi fejlesztéshez hasonlóan a teljesítményértékelési és kompetencia rendszerre épül. A vezetői kompetenciák felismerése, fontossága miatt speciális módszereket használnak, mint a tesztek vagy a szervezeti kultúra felmérése. 

Ebben az esetben a szükséges és meglévő kompetenciák közötti különbségeket figyelembe kell venni a képzési terv elkészítése alatt. 

Az ISH szervezeti struktúrája alapján a vezetői beosztásban csak nagy tapasztalattal rendelkező személy lehet, és emiatt olyan képzésekre van szükség, mint a stratégiai menedzsment. Lehetőségük van a nyitott vezetői programokon vagy konferenciákon való részvételre is. Ezek a programok segítik a vezetőket, más vállalatok gyakorlatának megismerésében, és új kapcsolatok létrehozásában.

5. EGYÉNI KUTATÁS

A vállalatok többsége elsősorban a képzési igények felmérése és a képzési folyamatok költségeinek minimalizálására, de egyben a piaci versenyelőny megszerzésére és megtartására törekszik. A fontos célkitűzések megvalósulása lehetetlen a pontos képzési igények felmérése és hatékony módon működő képzés rendszer nélkül.

A Dolgozatomban az ISH-nál dolgozók nagyon fontos területén tevékenykedő csoportjára, az értékesítési részlegre fordítottam figyelmet. Az értékesítési csoport eredményessége stratégiai fontosságú, mert a nem hatékonyan működő osztály miatt a vállalat bevétele és a piaci előnye csökken. A direkt értékesítési folyamatok nagy szakmai tudást igényelnek, amely nélkül nem lehet hatékony munkát végrehajtani. 

A kutatásom során olyan kérdésekre kerestem a választ, mint:

· A vezetőség mennyire tartja fontosnak a képzés fontosságát, illetve bekerül-e az a stratégiai tervbe?

· Hogyan viszonyulnak a munkavállalók a vállalat képzési rendszeréhez? Fontosnak tartják-e a képzéseket?

· Megvalósul-e a képzés elmélete a gyakorlatban?

5.1. A vizsgálati módszer bemutatása

A vizsgálatokat az adatok begyűjtésével, a kérdőíves módszer alkalmazásával végeztem el. Azért is választottam ezt a módszert, mert hatékonynak tartom. Rövid idő alatt kaphatok választ a szükséges kérdésekre, egyszerű az értékelése. A kérdőív kitöltése alatt névtelen módszert alkalmaztam, hogy az illetők igazi információt adjanak meg. Értesítettem a dolgozókat, hogy ez az információ a diplomamunka elkészítéséhez szükséges, és a kapott információ névtelenül kerül elemzésre. 

A vizsgálatomban nemcsak kérdőíveztem, hanem a strukturált interjú módszerét is használtam. Ezt a módszert csak a vezetőségnél alkalmaztam, illetve aki jelenleg a képzési folyamatokra van befolyással. Szándékosan használtam a strukturált interjút, mert véleményem szerint a strukturált interjú segítségével a felvázolt kérdésekre több információt kapok. 

A kérdőív kitöltését a megbeszélt időpontban végrehajtottam, egy munkaértekezlet után. A kérdőíveket személyesen vittem el, és a kitöltés ideje alatt végig ott voltam, azért, ha valamilyen kérdés felmerül a kitöltés kapcsán, rögtön meg tudjam magyarázni.

Arra is ügyeltem, hogy a kitöltésre szükséges idő ne haladja meg a 15 percet, a kérdőív egyszerű és érthető legyen. 

A kérdőív szerkezeti felépítését a kérdéscsoportok alapján 4 részre bontottam:

1. A munkavállalóra vonatkozó adatok (3 kérdés)

2. Iskolai végzettségre vonatkozó adatok (3 kérdés)

3. A munkaviszonyra vonatkozó adatok (2 kérdés)

4. Képzésre vonatkozó adatok (16 kérdés)

A vizsgálati célcsoport száma 25 fő volt, akik az értékesítéssel foglalkoznak. 

Az első 3 kérdéssorozatban a kérdések feleletválasztós formában kerültek a kérdőívre. A kérdésekben a felsorolt lehetőségek közül kellett kiválasztani a legmegfelelőbb választ. Igyekeztem, hogy ha az illető nem találja a számára megfelelő választ akkor az „egyéb” válasz lehetőségben letudja írni a gondolatát.

A fennmaradó kérdéseket vegyesen állítottam össze. Tehát van olyan, amit a fentiekben használtam és a vélemények rögzítésekor ötfokú skálás technikát alkalmaztam. 

A válaszokat 1 – 5-ig értékskálában kellett elhelyezni a (1) – nem megfelelő és (5) – megfelelő. 

Az információ megszerzése után az adatokat értékeltem. A kapott információ százalékában állítottam össze, és az ezt követően kapott eredményeket grafikusan ábrázoltam. 

A végeredményben átfogó képet kaptam a ISH mostani képzési rendszerről, jövőbeni terveikről és a munkatársak képzéshez való viszonyulásáról.

5.2. A dolgozók véleménye és elvárása a képzésekkel kapcsolatban

Két részből állt az adatok gyűjtése. Az első részt kitöltettem az értékesítési csoporttal, a kérdőívet a képzésről (4 melléklet), és a második részben (5 melléklet) pedig a strukturált interjút tartottam a vezetőséggel, akik a képzésben kompetensek. Véleményem szerint ezen eszközök használatának segítségével pontos képet kaphatok a képzéssel kapcsolatban.

5.2.1. A dolgozók számára készített kérdőív

I. Munkavállalóra vonatkozó adatok

1. Kérdés: Az Ön neme? 

[image: image16.wmf]28

36

24

12

0

10

20

30

40

%

Családi állapota?

egyedülálló

házas

elvált

özvegy

1 számú diagram

Ezen az ábrán azt követhetjük, hogy a férfiak létszáma 4 százalékkal nagyobb mint a nőké. 

52% fő férfi dolgozó

48% fő nő dolgozó

adott választ a kérdésekre.

2. Kérdés: Az Ön életkora?
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Ezen a diagramon azt követhetjük nyomon, hogy a megkérdezettek száma korcsoport eloszlásában miként alakul. A legnagyobb korcsoport a 26-35 évese 32 %. A második helyen áll 46-55 évesek csoportja, 28%-kal. 
3. Kérdés: Családi állapota?
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A munkavállalók többsége házastársi viszonyban áll, ez 38%, a második helyen az egyedülálló című csoport szerepel 28 %-kal. 

II. Iskolai végzettségre vonatkozó adatok
1. Kérdés: Legmagasabb iskolai végzettsége?

4 számú diagram
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Ezen a diagramon azt vehetjük észre, hogy a legtöbben főiskolai diplomával rendelkeznek, ez 60% és ezt követi az egyetemi diplomával rendelkező szakemberek csoportja 40%-kal.

2. Kérdés: Mi volt az oka annak, hogy tovább tanult?


5 számú diagram
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tt azt figyelhetjük meg, hogy a legtöbb esetben a tanulásra a „magas fizetés lehetősége motiválta az embereket”, ez itt 36 %, csak 22 % akart magasabb pozíció megszerzése miatt továbbtanulni.

3. Kérdés: Szeretné-e az elkövetkezendő 3 éven belül képezni magát?

6 számú diagram
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Erre a kérdésre mindenki igennel válaszolt, de a képzés fajtái nem azonosak. A legtöbben a szakmai képzést választották 64 %, és a fennmaradó 36% választotta a képességfejlesztésre vonatkozó képzést.

III. A munkaviszonyra vonatkozó adatok

1. Kérdés: Mennyi ideje dolgozik az ISH–nál?
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Itt azt követhetjük nyomon, hogy a dolgozók 36% nem dolgozik a vállalatnál több mint 5 éve, a második helyen állnak, aki nem kevesebb mint 5 éve, de nem több mint 7 éve dolgoznak a cégnél 28%. Nem volt olyan személy, aki a cégnél több mint 7 éve dolgozik. Ez ezért van, mert a tevékenység csak a 90-es évek elején vált aktuálissá.

2. Kérdés: Elégedett-e  jelenlegi beosztásával?
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Itt azt nézhetjük meg, hogy 80% elégedett a saját munkabeosztásával 80 %, és csak 20% nem elégedett.

IV. Képzésre vonatkozó adatok

1. Kérdés: Vett-e már részt a cég által szervezett/támogatott képzésben?
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A szervezeten belül mindegyik kérdező részt vett a cég által szervezett / támogatott képzésben. De a képzés formái nem voltak azonosak. A kérdezők 72% „szakmai továbbképzést (tanfolyamok)”, 28% pedig képesség készségfejlesztést (tréning) teljesítettek.

2. Kérdés: Az Elmúlt év során hány munkanapot töltött el képzéssel?
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Amint a diagramból leolvashatjuk a dolgozók 8%-a 25-30 munkanap között töltött el képzéssel, 48% 15-25 munkanapot, 32% 5-15 munkanap közötti időt. Csak 12%-kuk töltött el 5 napnál kevesebbet.

3. Kérdés: A képzés hány százalékban volt:
a cég által indítványozott képzés…..%

Ön által indítványozott képzés……%
11 számú diagram

[image: image23.wmf]A képzés(ek) hozzájárult(ak)-e a 

hatékonyabb munkavégzéshez?

0

0

0

16

84

0

20

40

60

80

100

1

2

3

4

5

Mérték skála

%

Adatsor2


A kérdésre 4-féle választ adtak a megkérdezettek. A legtöbben, 60% , azt jelölték meg, hogy az 80/20-ban volt a cég / és az egyén által indítványozott képzés. 20%-kuk szerint 70/30 ez az arány, míg 16%-a a válaszadóknak 60/40-t mondta, és csak 4%-kuk választotta az 50/50 aránypárt.

4. Kérdés: Milyen képzési forma felelne meg leginkább igényeinek?
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12 számú diagram

A válaszokból láthatjuk, hogy a dolgozók 64%-a választaná a tréning módszert, utána csak 16 % használná a munka utáni képzést. 11% pár napos tanfolyamot, 8% munkaidő közbeni képzést, és csak 1 % iskolai rendszerű képzést választana.

5. Kérdés: A képzés(ek) hozzájárult(ak)-e hatékonyabb munkavégzéshez?
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Ebben a kérdésben a mérték skála technikát használtam, amelyben az 5 érték nagy mértékben az 1 érték pedig kis mértékben való értékelést jelent. Az 5-öst 84 % választotta, 16 % a 4-es szintet választotta. A válaszok egyértelműen azt jelzik, hogy a képzések segítik a hatékony munkavégzést.

6. Kérdés: Véleménye szerint, mekkora figyelmet fordít a cég a dolgozók képzésére?
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A diagramon látható, hogy ezen a skálán 1-es az, aki nem fordít figyelmet és 5-ös, aki megfelelő figyelmet fordít a cég a képzésre. A megkérdezettek 40 %-a közepesre értékelte ezt a figyelmet, 36 % 4-es szintűre, 16 % 2-es szintűre és csak 8 % értékelte maximumra.

7. Kérdés: Mekkora mértékben értékeli a cég a képzés által megszerzett, hasznosított ismereteket?
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Ebben a kérdésben abból a szempontból vizsgáltam a dolgozókat, hogy hogyan viszonyulnak a cég képzése által megszerzett, és a hasznosított ismeretek elismeréséhez, mint az „erkölcsi ismerés”, „előre lépesi lehetőség” és „anyagi elismerés”-hez. Az érkölcsi ismerés és előrelépési lehetőség a kérdezők 52%-a 4 szintűre értékelte. Az anyagi elismerést 36%-kuk 3-as, és 32%-kuk 4-es szintűre értékelte.
8. Kérdés: Fontosnak tartja-e a  képzéseket és miért?
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A válaszadók 100%-a „igennel” válaszolt. A „hatékonyabb munkavégzés” 56%, míg az „előrelépesi legetőségek” 24%, és csak 20%-kuk jelölte meg a „biztosítja a szakmai fejlődést” című választ.

9. Kérdés: Elégedett-e a jelenlegi képzési szokásokkal?
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A diagramból leolvashatjuk, hogy 32% közepes mértékben elégedett a képzési szokásokkal, 12% nem elégedett és 12% elégedett. 24% kettes és 20% a négyes értéket jelölte meg. Az elégedettség mértéke tehát arányos elosztású.

10. Kérdés: Változtatott-e jelenlegi képzés rendszeren?
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A dolgozók 36%-a nem változtatna semmit a képzés rendszerében, 64%-kuk viszont változtatna. A változtatások lényege, hogy: gyakrabban legyen a képzés, inkább külső, mint belső formában. Az igények a következő tréningben legyenek figyelembe véve.

11. Kérdés: Tudja-e, mekkora összeget fordít a cég egy évben egy dolgozó képzésre? 
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A válaszadók 76%-a tudja mekkora a vállalat egy főre jutó éves képzési költsége (50-60 ezer forint/fő/év), és 24%-kuk nem tudja. Becslésük szerint ez az összeg 40 ezer Ft/fő/év. Tehát 24% alábecsüli a tényleges költségeket.

12. Kérdés: Tudja-e, melyik képzési terület volt kiemelt 2004 és 2005-ben?
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Látható, hogy 92% tudja mi volt a képzési terület 2004-ben és csak 8% nem ismeri. 2005-ben 76 % tudja melyik területek a kiemeltek és 24% nem tudja. Ez a mutató csökkent az előző évhez képest 16%-kal. 

13. Kérés: Történik-e rendszeres felmérés a cég részéről a dolgozók önképzési igényéről?
22 számú diagram
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Az alkalmazottak 12%-a „igennel”, 16%-a „nemmel” válaszolt. 72% nem tudja, hogy tőrténik-e rendszeres felmérés a dolgozók önképzési igényeiről.

14. Kérdés: Tudomása szerint van-e  a cégnek 1 évre előre megtervezett, személyre lebontott képzési terve?
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A diagramról leolvasható, hogy a megkérdezettek 24%-a szerint, a cégnél van egy évre előre megtervezett képzési terv. 16% szerint nincs és 60% nem tud róla. Ezek az adatok ismét arra világítanak rá, hogy hiányos a munkatársak tájékoztatása a cég képzés – fejlesztési elképzeléseiről.

15. Kérdés: Tudomása szerint működik-e karriertervezés a cégnél?
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Az alkalmazottak 48%-a nem tudja, hogy működik-e karriertervezés a cégnél. 36% szerint nem működik, és csak 16%-kuk gondolja úgy, hogy van karriertervezés. Figyelemfelkeltő adat, még akkor is, ha a 48%-os arány csak az értékesítési csoporton belül értelmezhető.

[image: image35.wmf]16

32

20

28

4

0

20

40

60

80

100

%

Az Ön életkora?

18-25

26-35

36-45

46-55

55-

16. Kérdés: Önnek vannak-e személyes karriercéljai a szervezeten belül?
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A dolgozók 76%-ának vannak személyes karriercélja a szervezeten belül, és 36%-ának nincsenek. Az előző kérdés válaszaihoz kapcsolva a válaszok ráirányítják a figyelmet arra, hogy a dolgozók személyes céljai feltáratlanok.

5.2.2. Strukturált interjú

1. Kérdés: Szükségesnek tartja a cég dolgozóinak folyamatos képzését?

26 számú diagramm
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A vezetőség 100%-a igennel válaszolt a feltett kérdésre. Véleményük szerint a piaci körülmények állandó változása, és a folyamatosan felmerülő új igények miatt a vállalat képzési rendszerét folyamatosan fejleszteni kell. 

2 Kérdés: Ön szerint milyen típusú képzésre lenne szüksége leginkább a dolgozóknak?

A vezetőség fontosnak tartja a képzések számának folyamatos növelését. Az alább említett területeken van szükség több képzésre: 

· Reklámmarketing ismeretek,

· Reklám – Turisztikai szervezeti ismereteket,

· Külkereskedelem és nyelvtanulás.

Ötletbörzék rendszeres bevezetése.

Ezeket a módszereket kell a vezetőség szerint fejleszteni.

3 Kérdés: Elegendő figyelmet fordít-e a cég az alkalmazottak képzésére?
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A vezetőség 100 %-a négyesre osztályozta az alkalmazottak képzésének szintjét. 

4. Kérdés: Tervezi-e az ISH a következő időszakban a munkatársak valamilyen képzését?
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A vezetőség 100%-a igennel válaszolt. Nagyon fontosnak tartják a munkavégzéshez szükséges ismereteket, és azok gyakorlati alkalmazását. Ilyen például az értékesítés.

 5. Kérdés: Változtatna-e a jelenlegi képzési rendszeren?
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Minden vezető igennel válaszolt a feltett kérdésre. Véleményük szerint át kell alakítani a mostani képzési rendszert, hogy a tréningek során több szimulációt és szerepjátékot használjanak, és a képzés lebonyolítása rutinosan működjön. Ez az eredmény nem olyan az értékesítési csoportnak. Tehát 64%-kuk nem változtatna semmit a jelenlegi képzési rendszerben és csak 36%-kuk változtatott volna.

6. Kérdés: Hány munkanapot fordítanak átlagosan egy évben egy dolgozó képzésére?

Ezek a számok ingadoznak, de áltagosan 15-18 munkanapot fordítanak a dolgozók képzésére, ami a vezetőség szerint elég az eredményes munkavégzéshez. A dolgozók véleménye szerint több munkanapot kellene képzésre fordítania a cégnek az eredményesebb munkavégzés eléréséhez.

7. Kérdés: Mekkora az egy dolgozóra jutó éves átlagos képzési költség?

A felmérés szerint átlagosan 50-60 ezer forint jut egy dolgozó képzésére egy évben. A dolgozók 76% tudja mekkora a vállalat egy főre jutó éves képzési költsége (50-60 ezer forint/fő/év), 24% nem tudja. Becslésük szerint ez az összeg 40 ezer Ft/fő/év. Tehát 24% alábecsüli a tényleges költségeket.

8. Kérdés: Melyek a kiemelt képzési területek 2004-ben, illetve 2005-ben?

Itt eltérőek voltak a válaszok, mert a pénzügyi vezető és a HR vezető csak az értékesítésre fordítana figyelmet, pedig a reláció igazgatók nagy hangsúlyt helyeznek a turisztikai és a külkereskedelmi ismeretek növelésére.

9. Kérdés: Történik-e rendszeres felmérés a dolgozó önképzési igényekről?
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A stukturált interjúban részt vevő szakemberek 100%-a igennel válaszolt erre a kérdésre. A vezetőségnek tudnia kell, hogy milyen tudással rendelkezik a dolgozó és milyen tudásra van szüksége. Ez nagyon hasznos a tréningezési mód és az optimális létszám megállapításánál. A dolgozók 12%-a tudja, 16%-a nem tudja, 72%-kuk nem tudja hogyan történik a rendszeres felmérés a dolgozók önképzési igényeiről.

10. Kérdés: Van-e 1 évre előre megtervezett, személyre lebontott képzési terv?
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Ebben a kérdésben a megkérdezettek mindössze 20%-a jelezte, hogy van egy évre megtervezett képzési terve, a fennmaradó 80% csak féléves tervezési tervvel rendelkezik.

11. Kérdés: Ön szerint a dolgozók hány százaléka kívánja az elkövetkezendő 3 éven belül képezni magát?
Itt nem volt azonos a válasz, mert a relációs igazgatók véleménye szerint 60-70% kívánja képezni magát. A HR vezető véleménye szerint azonban 80-90%. A dolgozói és vezetői válaszokból egyértelműen kirajzolódik, hogy a munkahelyi egyéni képzési célokat szükségszerű rendszeresen és pontosan felmérni, összhangba hozni a szervezeti célokkal, és mindezt kommunikálni kell a beosztottak felé.

12. Kérdés: Ön szerint a dolgozók hogyan értékelik a cég megbecsülését a munkatársak képzések általi fejlődéséről?
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Ebben a kérdésben azt próbáltam vizsgálni, hogy a vezetőség véleménye szerint a dolgozók hogyan értékelik a cég megbecsülését a munkatársak képzések általi fejlődéséről. Itt három szempont álapján vizsgáltam a vezetők válaszait: „erkölcsi tekintetben” „előre jutásban” és „anyagi juttatásban”. Az „erkölcsi tekintetben” szempontból 100% 4-ésre értékeltek. Az „előre jutásban” 40% közepesre és 60% 4-esre értékeltek. Az „anyagi juttatásban” 20% 2-esre, 60% közepesre és 20% 4-esre értékeltek.

13. Kérdés: Van-e a képzési rendszerre épülő karrierterve a szervezetnek?
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A vezetőség 80%-a válaszolt igennel erre a kérdésre, ami eltér a dolgozói válaszoktól. Ez azt mutatja, hogy a munkatársak tájékoztatása hiányos a képzési tervek és az erre épülő tovább lépési lehetőségek területén.

5.3. Az eredmények összefoglalása

A begyűjtött adatok alapján az alapítható, hogy a képzési rendszer a szervezeten belül nem érvényesül hatékony módon. 

Az egyéni kutatás leírásában kerestem három kérdésre válasz. 

Hogyan viszonyulnak a munkavállalók a vállalat képzési rendszerhez? Illetve fontosnak tartják a képzéseket?

A kérdőíven megkapott adatok alapján azt alapítható meg, hogy munkavállalók nagyon fontosnak tartják a képzést. A jól teljesített értékesítési tevékenységéhez mindig változó piaci körülmények között szükség van arra, hogy az munkavállaló rendelkezzen olyan tudással, illetve készséggel, hogy a termék könnyebben eladhatóvá váljon.

A munkavállalók közepes szintre értékelték a vállalati képzési rendszert. Véleményem szerint nincs gond a minőségi képzés rendszerrel, de túl kevés napot fordítanak a képzésre.

A vezetőség, mennyire tartja fontosnak a képzést, illetve bekerül-e a stratégiai tervbe a képzési fejezet?

A strukturált interjú elemzésénél arra a következtetésre jutottam, hogy a vezetőség nagyon fontosnak tartja a képzést. Maga a képzési rendszer véleményük szerint hatékonyan működik, de a fejlesztés a képzési rendszer belül szükséges. A rendszer fejlesztése nagyon fontos, és a stratégiai tervbe is bekerült, de a pénzügyi hiányok miatt teljes mértékben nem lehetséges ennek megvalósítása. 

Véleményem szerint a hatékony képzés megtervezése érdekében szükség van olyan célkitűzések gyűjtésére, mint: a munkavállalók véleményeire és igényei.  

Megvalósult-e a képzés elmélete a gyakorlatban?

A válaszadok szerint nem sikerült az elméleti modellek illetve módszerek itteni a gyakorlata. Ennek több oka van, de a legkomolyabb az, hogy a szükek pénzügyi források, ezért nehéz kiadni nagy kiadásokat eszközölni a képzésekre. A piaci helyzet gyakori változása miatt nagyon sok képzésben közölt információ már nem aktuális.

5.4. Következtetések, javaslatok

A következtetéseket a vállalattól szerzett információk, saját tapasztalataim. A vizsgálatokat kérdőívek, illetve strukturált interjúk alapján vontam le. A vizsgálataim során szerzett tapasztalatok alapján tettem meg javaslataimat.

Az elemzés alapján azt állapítottam meg, hogy az ISH-nál a képzés maga, mint erőforrás-fejlesztés nem annyira fontos. A munka hatékonyságának növelése érdekében, az erre fordított összeg csak kis mértékben növekedett az elmúlt időszakban. 

A vizsgált értékesítési csoport elégedett a mostani képzési rendszerrel és szokásokkal, de a megkérdezettek többségének véleménye szerint több területen további fejlesztésekre van szükség. 

A vezetőség fontosnak tartja a vállalati képzést. Véleményük szerint a képzési rendszer hatékonyan működik, de további fejlesztéseket kell végrehajtani. E tekintetben a vezetői és dolgozói véleményes 

Az értékesítési szakembernek fontos szerepe van a cég tevékenységében, hiszen az ő tevékenysége jelentős mértékben befolyásolja a vállalat eredményességét. Ezért a vállalat igyekszik pótolni a munkavégzés során felmerülő hiányosságokat.

Az ISH fontosnak tartja, hogy munkatársai felsőfokú végzettséggel rendelkezzenek, ez azonban nem stratégiai tényező. A munkavállalók többsége mégis felsőfokú végzettséggel rendelkezik. Emellett a munkavállalók kiválasztásánál nagyon fontos a szakmai tapasztalat.

A cég által szervezett tréningek középpontjában azon problémák állnak, amelyekkel az értékesítési szakemberek mindennapi munkájuk során találkoznak. A vállalat szűk költségvetési kerete miatt a vállalat nem tud elegendő tréninget szervezni. Más szakterületen (pl. nyelvtanulás, számítógépes oktatás) a vállalat nem indít képzéseket. 

A képzés megszervezése előtt a vezetőség igyekszik felmérni az igényeket. A szervezeten belül nagyon fontos a emberi erőforrás és az ő kompetenciájuk, mivel a értékesítési csoporthoz tartozó szakemberek végzik  a munkát, és ők találkoznak a nehézségekkel. Emiatt nagyon fontos, hogy azokat készségeket fejlesszék, amelyek a hatékony munkavégzéshez elengedhetetlenek. Bár a tréningek szervezése előtt a vezetőség általában felméri az igényeket, a tréningek hatékonyságának utólagos vizsgálatát kevésbé tartják fontosnak.  

Annak ellenére, hogy az ISH nyolc éve van a piacon, mindössze a munkavállalóinak 28%-a dolgozik 5 évnél régebben a vállalatnál, vagyis igen magas a fluktuáció. Véleményem szerint a karriertervezés hiánya miatt a munkavállalók nem akarnak sok időt eltölteni a vállalatnál. 

Javaslatok:

Kutatásom eredményeit, és javaslataimat elküldtem az ISH humán erőforrás menedzserének, és remélhetőleg sikerül hozzájárulnom a vállalat képzési rendszerének fejlődéséhez. A dolgozók véleménye szerint kevés a tréningekre szánt munkanapok száma, tehát emelni kellene azokat. Ezen felül azt is megállapítottam, hogy a vállalat működésében hiányos a dolgozók önképzési igényének rendszeres felmérse. Ily módon a képzések szervezője nem rendelkezik pontos információkkal az éppen aktuális igényekről. Emellett tájékoztatni kellene a dolgozókat, hogy mekkora a cég által a képzésre szánt összeg. Ez azért fontos, mert a vizsgálat során kiderült, hogy a dolgozók alulbecsülték a képzésükre szánt összeget. Az összeg pontos ismeretével a dolgozók világos képet kapnának arról, hogy a képzés igen drága. Továbbá arról is meggyőződhetnének, hogy az ISH fontosnak tartja a munkatársak megfelelő színvonalú képzését. 

A vállalatnak nincsen egy évre előre megtervezett, személyre lebontott képzési terve. Erre nagyobb figyelmet kellene fordítaniuk, hiszen az igények folyamatosan változnak a  munkaerőpiacon, és egyre képzettebb munkaerőre van szüksége azon vállalatoknak, akik versenyképesek akarnak maradni. Az éves képzési terv, azért is lényeges, mivel a dolgozók pontos képet kapnak a képzés menetéről, és hozzászólhatnak annak kialakításához.

Diplomamunkámban rávilágítottam arra, hogy a szervezeten belül nincs megfelelő karriertervezés. Ezt bizonyítja, hogy a vállalaton belül magas a fluktuáció. A dolgozók nem látnak előrelépési lehetőséget, így hamar elhagyják a vállalatot.

Összefoglalás

A folyamatos és gyorsan változó gazdasági környezet állandóan arra kényszeríti a vállalkozásokat, hogy mindig új célokat tűzzenek ki maguk elé, a korábbi célokat felülvizsgálják, míg kövessék a rögzített célokat és elérjék azokat. A vállalkozások fő célkitűzései a tőke stabilizálása, illetve az értékesítés növelése. A vállalatok az erőforrások hatékony működtetésére törekednek, amely a humánerőforrás területére is igaz. 

A képzés feladatai rendszeresen ismétlődő feladatok. Azonban ez nem azt jelenti, hogy a feladatok végrehajtása sablonszerűen végrehajtható lenne. A képzési rendszernek előre megtervezettnek kell lennie, hogy előre kiszámítható költségekkel maga a képzés hatékony módon tudjon működni. Az elkészített tervek és előrejelzések viszonylag pontos képet tudnak adni erről, tehát az eltérések magyarázata nem „napi, rutin feladat”. Ez igen nagyfokú szakmai tudást igényel.

Az információs társadalom fejlődése a globális hálózatok kialakulásával és információk és adatok egyre növekvő mennyiségének közvetlen elérhetőségével új képzési profilok kialakulását teszi szükségessé. Nő a kereslet a megfelelő vállalati döntések professzionális információs menedzsmentje iránt: legyen szó az iparról, a kereskedelemről, médiavállalatokról, magán és közszolgáltatókról, kutatóintézetekről, szervezetekről, hatóságokról. A sikeres vállalatok - ma már világszerte - az információk beszerzését ilyen profi szakemberekre bízzák, vagyis erre specializálódott belső osztályaikhoz, ill. külső szolgáltatókhoz fordulnak. 

Összefoglalásként tehát elmondhatjuk, hogy a munkatársak fejlesztése, képzése egyaránt szolgálja a szervezet céljait és az egyéni karrier kiteljesedésének előkészítését. A szervezet által nyújtott képzési programoknak illeszkedniük kell a munkakörökből fakadó képzési igényekhez, tekintettel a szervezet jövőbeni fejlődésére is.

A munkaerő-fejlesztés az egyén és a szervezet közös érdeke. Ez teszi lehetővé, hogy az alkalmazottakban rejlő képességek teljes életútjuk során értékesüljenek a szervezet számára. Ugyanakkor az emberek felemelkedési szükségleteit nagymértékben kielégítő együttműködés alakulhat ki a munkaadó és a munkavállaló között.
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Vett-e már részét a cég által szervezett/támogatott képzésben?



Лист1

		

		I						III						V						VII						IX						XI												XIII						XV

		Ferfi		52%				egyedülálló		28				szüleim ösztönöztek rá		0				0 - 1 év		16				igen		100				a cég általindítványozott képzések		80		70		60		50				igen		100				igen		68

		Nő		48%				házas		36				szüleim erőltették		0				2 - 3 év		5				szakmai tavábbképzés (tanfolyamok)		28				Ön által indítványozott képzések		20		30		40		50				előre lépesi lehetőséget biztosít		24				nem		32

								elvált		24				szeretek tanulni		16				3 - 5 év		36				képesség készségfejlesztés (tréning)		72						60		20		16		4				képessé teszik a hatékonyabb a a munkavégzésre		56

								özvegy		12				mindig akartam főiskola/egyeterre jarni		16				5 - 7 év		28				iskolarendszerű (első, másoddiploma)		0																biztosítja a szakmai fejlődemet		20

														magasabb pozíció megszerzése matovált		32				7 - évnél régebben		0				egyéb képzés		0																szaktudásom növelesével nagyobb megbecsüles érhetek el		0

														magasabb fizetés motivált		36																												növeli munkaerőpiaci értékémet		0

														nem akartam munkába állni		0																												egyéb		0

		II						IV						egyéb		0																												nem						XVI

		18-25		16				8 általanos iskola		0																																								igen		92

		26-35		32				szakmunkésképző		0				VI						VIII						X						XII												XIV						nem		8

		36-45		20				szakközepiskola		0				igen		100				igen		89				0		0				hosszú tavú tanfolyam		0										igen		36

		46-55		28				érettségi		0				szakmai		64				nem		11				1 - 5 nap		12				tréning		64										nem		64				XVII

		55-		4				technikum		0				képességfejlesztés		36										5 - 15 nap		32				munkaidő utáni képzés		16																igen		76

								főiskola		68				iskolarendszerű		0										15 - 25 nap		48				pár napos tenfolyam		11																nem		24

								egyetem		32				egyéb		0										25 - 30 nap		8				iskola rendszerű képzés		1

														nem		0										30 - nap		0				munkaidő alatti képzés		8

																																																		XVIII

																																																		igen		12

																																																		nem		16

																																																		nem tudom		72

																																																		XVIIII

																																																		van		24

																																																		nincs		16

																																																		nem tudom róla		60

																																																		XVIIIII

																																																		igen		16

																																																		nem		36

																																																		nem tudom		48

																																																		XVIIIIIIII

																																																		vannak		76

																																																		nincsenek		36
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Vett-e már részét a cég által szervezett/támpgatott képzésben?
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Tervezi-e az ISH a következő időszakra a munkatársak valamilyen képzését?
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Tervezi-e az ISH a következő időszakra a munkatársak valamilyen képzését?
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Fontosnak tartja-e a képzéseket és miért?
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Fontosnak tartja-e a képzéseket és miért?
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mérték skála

%

Elégedett-e a jelenlegi képzési szokásokkal?



Лист1

		

		I						III						V						VII						IX						XI												XIII						XV

		Ferfi		52%				egyedülálló		28				szüleim ösztönöztek rá		0				0 - 1 év		16				igen		100				a cég általindítványozott képzések		80		70		60		50				igen		100				igen		68

		Nő		48%				házas		36				szüleim erőltették		0				2 - 3 év		5				szakmai tavábbképzés (tanfolyamok)		28				Ön által indítványozott képzések		20		30		40		50				előre lépesi lehetőséget		24				nem		32

								elvált		24				szeretek tanulni		16				3 - 5 év		36				képesség készségfejlesztés (tréning)		72						60		20		16		4				hatékonyabb a a munkavégzés		56

								özvegy		12				mindig akartam főiskola/egyeterre jarni		16				5 - 7 év		28				iskolarendszerű (első, másoddiploma)		0						80/20		70/30		60/40		50/50				biztosítja a szakmai fejlődemet		20

														magasabb pozíció megszerzése matovált		32				7 - évnél régebben		0				egyéb képzés		0						60		20		16		4				szaktudásom növelesével		0

														magasabb fizetés motivált		36																												növeli munkaerőpiaci értékémet		0

														nem akartam munkába állni		0																												egyéb		0

		II						IV						egyéb		0																												nem		0				XVI

		18-25		16				8 általanos iskola		0																																								igen		92

		26-35		32				szakmunkésképző		0				VI						VIII						X						XII												XIV						nem		8

		36-45		20				szakközepiskola		0				igen		100				igen		89				0		0				hosszú tavú tanfolyam		0										igen		36

		46-55		28				érettségi		0				szakmai		64				nem		11				1 - 5 nap		12				tréning		64										nem		64				XVII

		55-		4				technikum		0				képességfejlesztés		36										5 - 15 nap		32				munkaidő utáni képzés		16																igen		76

								főiskola		68				iskolarendszerű		0										15 - 25 nap		48				pár napos tenfolyam		11																nem		24

								egyetem		32				egyéb		0										25 - 30 nap		8				iskola rendszerű képzés		1

														nem		0										30 - nap		0				munkaidő alatti képzés		8

																																																		XVIII

																																																		igen		12

																																																		nem		16

																																																		nem tudom		72

																																																		XVIIII

																																																		van		24

																																																		nincs		16

																																																		nem tudom róla		60																1		2		3		4		5

																																																																				12		24		32		20		12

																																																		XVIIIII

																																																		igen		16

																																																		nem		36

																																																		nem tudom		48

																																																		XVIIIIIIII

																																																		vannak		76

																																																		nincsenek		36
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Elégedett-e jelenlegi képzési szokásokkal?
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Tudomása szerint van-e  a cégnek 1 évre előre megtervezett, személyre lebontott képzési terve?
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Tudomása szerint van-e  a cégnek 1 évre előre megtervezett, személyre lebontott képzési terve?
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%

Mekkora mértékben értékeli a cég a képzésre által megszervezett hasznosított ismereteket?



Лист1

		

		I						III						V						VII						IX						XI												XIII						XV

		Ferfi		52%				egyedülálló		28				szüleim ösztönöztek rá		0				0 - 1 év		16				igen		100				a cég általindítványozott képzések		80		70		60		50				igen		100				igen		68

		Nő		48%				házas		36				szüleim erőltették		0				2 - 3 év		5				szakmai tavábbképzés (tanfolyamok)		28				Ön által indítványozott képzések		20		30		40		50				előre lépesi lehetőséget biztosít		24				nem		32

								elvált		24				szeretek tanulni		16				3 - 5 év		36				képesség készségfejlesztés (tréning)		72						60		20		16		4				képessé teszik a hatékonyabb a a munkavégzésre		56

								özvegy		12				mindig akartam főiskola/egyeterre jarni		16				5 - 7 év		28				iskolarendszerű (első, másoddiploma)		0						80/20		70/30		60/40		50/50				biztosítja a szakmai fejlődemet		20

														magasabb pozíció megszerzése matovált		32				7 - évnél régebben		0				egyéb képzés		0						60		20		16		4				szaktudásom növelesével nagyobb megbecsüles érhetek el		0

														magasabb fizetés motivált		36																												növeli munkaerőpiaci értékémet		0

														nem akartam munkába állni		0																												egyéb		0

		II						IV						egyéb		0																												nem						XVI

		18-25		16				8 általanos iskola		0																																								igen		92

		26-35		32				szakmunkésképző		0				VI						VIII						X						XII												XIV						nem		8

		36-45		20				szakközepiskola		0				igen		100				igen		89				0		0				hosszú tavú tanfolyam		0										igen		36

		46-55		28				érettségi		0				szakmai		64				nem		11				1 - 5 nap		12				tréning		64										nem		64				XVII

		55-		4				technikum		0				képességfejlesztés		36										5 - 15 nap		32				munkaidő utáni képzés		16																igen		76

								főiskola		68				iskolarendszerű		0										15 - 25 nap		48				pár napos tenfolyam		11																nem		24

								egyetem		32				egyéb		0										25 - 30 nap		8				iskola rendszerű képzés		1

														nem		0										30 - nap		0				munkaidő alatti képzés		8

																																																		XVIII

																																																		igen		12

																																																		nem		16

																																																		nem tudom		72

																																																		XVIIII

																																																		van		24

																																																		nincs		16
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																																																		nem tudom		48

																																																		XVIIIIIIII

																																																		vannak		76

																																																		nincsenek		36
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Mekkora mértékben értékeli a cég a képzésre által megszervezett hasznosított ismereteket?
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Elmúlt év során hány munkanapot töltött el képzéssel?



Лист1

		

		I						III						V						VII						IX						XI												XIII						XV

		Ferfi		52%				egyedülálló		28				szüleim ösztönöztek rá		0				0 - 1 év		16				igen		100				a cég általindítványozott képzések		80		70		60		50				igen		100				igen		68

		Nő		48%				házas		36				szüleim erőltették		0				2 - 3 év		5				szakmai tavábbképzés (tanfolyamok)		28				Ön által indítványozott képzések		20		30		40		50				előre lépesi lehetőséget biztosít		24				nem		32

								elvált		24				szeretek tanulni		16				3 - 5 év		36				képesség készségfejlesztés (tréning)		72						60		20		16		4				képessé teszik a hatékonyabb a a munkavégzésre		56

								özvegy		12				mindig akartam főiskola/egyeterre jarni		16				5 - 7 év		28				iskolarendszerű (első, másoddiploma)		0																biztosítja a szakmai fejlődemet		20

														magasabb pozíció megszerzése matovált		32				7 - évnél régebben		0				egyéb képzés		0																szaktudásom növelesével nagyobb megbecsüles érhetek el		0

														magasabb fizetés motivált		36																												növeli munkaerőpiaci értékémet		0

														nem akartam munkába állni		0																												egyéb		0

		II						IV						egyéb		0																												nem						XVI

		18-25		16				8 általanos iskola		0																																								igen		92

		26-35		32				szakmunkésképző		0				VI						VIII						X						XII												XIV						nem		8

		36-45		20				szakközepiskola		0				igen		100				igen		89				0		0				hosszú tavú tanfolyam		0										igen		36

		46-55		28				érettségi		0				szakmai		64				nem		11				1 - 5 nap		12				tréning		64										nem		64				XVII

		55-		4				technikum		0				képességfejlesztés		36										5 - 15 nap		32				munkaidő utáni képzés		16																igen		76

								főiskola		68				iskolarendszerű		0										15 - 25 nap		48				pár napos tenfolyam		11																nem		24

								egyetem		32				egyéb		0										25 - 30 nap		8				iskola rendszerű képzés		1

														nem		0										30 - nap		0				munkaidő alatti képzés		8

																																																		XVIII

																																																		igen		12

																																																		nem		16

																																																		nem tudom		72

																																																		XVIIII

																																																		van		24

																																																		nincs		16

																																																		nem tudom róla		60

																																																		XVIIIII

																																																		igen		16

																																																		nem		36

																																																		nem tudom		48

																																																		XVIIIIIIII

																																																		vannak		76

																																																		nincsenek		36
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Elmúlt év során hány munkanapot töltött el képzéssel?
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Van-e képzési rendszerre épülő karrierterve a szervezetnek?



Munka1
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																				nem		20
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						érkölcsi tekintetben		0		0		0		100		0

						előre jutásban		0		0		40		60		0

						anygi jutattásban		0		20		60		20		0
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Van-e képzési rendszerre épülő karrierterve a szervezetnek?
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Ön szerint a dolgozók hogyan értékelik a cég megbecsülését a munkatársak képzések általi fejlődéséről?
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Munka1

		0		0		0

		0		0		0

		0		0		0

		0		0		0

		0		0		0



erkölcsi tekintetben

előre jutásban

anyagi juttatásban

mérték skála

%

Ön szerint a dolgozók hogyan értékelik a cég megbecsülését a munkatársak képzések általi fejlődéséről?

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0



Munka2

		





Munka3

		






_1175269829.xls
Diagram5

		100		0



igen

nem

%

Történik-e rendszeres felmérés a dolgozók önképzési igényeiről?



Munka1
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Történik-e rendszeres felmérés a dolgozó önképzési igényekről?
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Van-e 1 évre előre megtervezett, személyre lebontott képzési terv?



Лист1
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Van-e 1 évre előre megtervezett, személyre lebontott képzésiterv?
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Diagram15
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Mérték skála

%

Véleménye szerint, mekkora figyelmet fordít a cég a dolgozók képzésre?



Лист1

		

		I						III						V						VII						IX						XI												XIII						XV

		Ferfi		52%				egyedülálló		28				szüleim ösztönöztek rá		0				0 - 1 év		16				igen		100				a cég általindítványozott képzések		80		70		60		50				igen		100				igen		68

		Nő		48%				házas		36				szüleim erőltették		0				2 - 3 év		5				szakmai tavábbképzés (tanfolyamok)		28				Ön által indítványozott képzések		20		30		40		50				előre lépesi lehetőséget biztosít		24				nem		32

								elvált		24				szeretek tanulni		16				3 - 5 év		36				képesség készségfejlesztés (tréning)		72						60		20		16		4				képessé teszik a hatékonyabb a a munkavégzésre		56

								özvegy		12				mindig akartam főiskola/egyeterre jarni		16				5 - 7 év		28				iskolarendszerű (első, másoddiploma)		0						80/20		70/30		60/40		50/50				biztosítja a szakmai fejlődemet		20

														magasabb pozíció megszerzése matovált		32				7 - évnél régebben		0				egyéb képzés		0						60		20		16		4				szaktudásom növelesével nagyobb megbecsüles érhetek el		0

														magasabb fizetés motivált		36																												növeli munkaerőpiaci értékémet		0

														nem akartam munkába állni		0																												egyéb		0

		II						IV						egyéb		0																												nem						XVI

		18-25		16				8 általanos iskola		0																																								igen		92

		26-35		32				szakmunkésképző		0				VI						VIII						X						XII												XIV						nem		8

		36-45		20				szakközepiskola		0				igen		100				igen		89				0		0				hosszú tavú tanfolyam		0										igen		36

		46-55		28				érettségi		0				szakmai		64				nem		11				1 - 5 nap		12				tréning		64										nem		64				XVII

		55-		4				technikum		0				képességfejlesztés		36										5 - 15 nap		32				munkaidő utáni képzés		16																igen		76

								főiskola		68				iskolarendszerű		0										15 - 25 nap		48				pár napos tenfolyam		11																nem		24

								egyetem		32				egyéb		0										25 - 30 nap		8				iskola rendszerű képzés		1

														nem		0										30 - nap		0				munkaidő alatti képzés		8

																																																		XVIII

																																																		igen		12

																																																		nem		16

																																																		nem tudom		72

																																																		XVIIII

																																																		van		24

																																																		nincs		16

																																																		nem tudom róla		60																1		2		3		4		5

																																																																				0		16		40		36		8

																																																		XVIIIII

																																																		igen		16

																																																		nem		36

																																																		nem tudom		48

																																																		XVIIIIIIII

																																																		vannak		76

																																																		nincsenek		36
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Mérték skála

%

Véleménye szerint, mekkora figyelmet fordít a cég a dolgozók képzésre?
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%

Tudja-e, mekkora összeget fordít a cég egy évben egy dolgozó képzésre?



Лист1

		

		I						III						V						VII						IX						XI												XIII						XV

		Ferfi		52%				egyedülálló		28				szüleim ösztönöztek rá		0				0 - 1 év		16				igen		100				a cég általindítványozott képzések		80		70		60		50				igen		100				igen		76

		Nő		48%				házas		36				szüleim erőltették		0				2 - 3 év		5				szakmai tavábbképzés (tanfolyamok)		28				Ön által indítványozott képzések		20		30		40		50				előre lépesi lehetőséget		24				nem		24

								elvált		24				szeretek tanulni		16				3 - 5 év		36				képesség készségfejlesztés (tréning)		72						60		20		16		4				hatékonyabb a a munkavégzés		56

								özvegy		12				mindig akartam főiskola/egyeterre jarni		16				5 - 7 év		28				iskolarendszerű (első, másoddiploma)		0						80/20		70/30		60/40		50/50				biztosítja a szakmai fejlődemet		20

														magasabb pozíció megszerzése matovált		32				7 - évnél régebben		0				egyéb képzés		0						60		20		16		4				szaktudásom növelesével		0

														magasabb fizetés motivált		36																												növeli munkaerőpiaci értékémet		0

														nem akartam munkába állni		0																												egyéb		0

		II						IV						egyéb		0																												nem		0				XVI

		18-25		16				8 általanos iskola		0																																								igen		92

		26-35		32				szakmunkésképző		0				VI						VIII						X						XII												XIV						nem		8

		36-45		20				szakközepiskola		0				igen		100				igen		89				0		0				hosszú tavú tanfolyam		0										igen		36

		46-55		28				érettségi		0				szakmai		64				nem		11				1 - 5 nap		12				tréning		64										nem		64				XVII

		55-		4				technikum		0				képességfejlesztés		36										5 - 15 nap		32				munkaidő utáni képzés		16																igen		76

								főiskola		68				iskolarendszerű		0										15 - 25 nap		48				pár napos tenfolyam		11																nem		24

								egyetem		32				egyéb		0										25 - 30 nap		8				iskola rendszerű képzés		1

														nem		0										30 - nap		0				munkaidő alatti képzés		8

																																																		XVIII

																																																		igen		12

																																																		nem		16

																																																		nem tudom		72

																																																		XVIIII

																																																		van		24

																																																		nincs		16

																																																		nem tudom róla		60																1		2		3		4		5

																																																																				12		24		32		20		12

																																																		XVIIIII

																																																		igen		16

																																																		nem		36

																																																		nem tudom		48

																																																		XVIIIIIIII

																																																		vannak		76

																																																		nincsenek		36
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%

Tudja-e, mekkora összeget fordít a cég egy évben egy dolgozó képzésre?
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%

Történik-e rendszeres felmérés a cég részéről a dolgozók önképzési igényéről?



Лист1

		

		I						III						V						VII						IX						XI												XIII						XV

		Ferfi		52%				egyedülálló		28				szüleim ösztönöztek rá		0				0 - 1 év		16				igen		100				a cég általindítványozott képzések		80		70		60		50				igen		100				igen		76

		Nő		48%				házas		36				szüleim erőltették		0				2 - 3 év		5				szakmai tavábbképzés (tanfolyamok)		28				Ön által indítványozott képzések		20		30		40		50				előre lépesi lehetőséget		24				nem		24

								elvált		24				szeretek tanulni		16				3 - 5 év		36				képesség készségfejlesztés (tréning)		72						60		20		16		4				hatékonyabb a a munkavégzés		56

								özvegy		12				mindig akartam főiskola/egyeterre jarni		16				5 - 7 év		28				iskolarendszerű (első, másoddiploma)		0						80/20		70/30		60/40		50/50				biztosítja a szakmai fejlődemet		20

														magasabb pozíció megszerzése matovált		32				7 - évnél régebben		0				egyéb képzés		0						60		20		16		4				szaktudásom növelesével		0

														magasabb fizetés motivált		36																												növeli munkaerőpiaci értékémet		0

														nem akartam munkába állni		0																												egyéb		0

		II						IV						egyéb		0																												nem		0				XVI

		18-25		16				8 általanos iskola		0																																								igen		92

		26-35		32				szakmunkésképző		0				VI						VIII						X						XII												XIV						nem		8

		36-45		20				szakközepiskola		0				igen		100				igen		89				0		0				hosszú tavú tanfolyam		0										igen		36

		46-55		28				érettségi		0				szakmai		64				nem		11				1 - 5 nap		12				tréning		64										nem		64				XVII

		55-		4				technikum		0				képességfejlesztés		36										5 - 15 nap		32				munkaidő utáni képzés		16																igen		76

								főiskola		68				iskolarendszerű		0										15 - 25 nap		48				pár napos tenfolyam		11																nem		24

								egyetem		32				egyéb		0										25 - 30 nap		8				iskola rendszerű képzés		1

														nem		0										30 - nap		0				munkaidő alatti képzés		8

																																																		XVIII

																																																		igen		12

																																																		nem		16

																																																		nem tudom		72

																																																		XVIIII

																																																		van		24

																																																		nincs		16

																																																		nem tudom róla		60																1		2		3		4		5

																																																																				12		24		32		20		12

																																																		XVIIIII

																																																		igen		16

																																																		nem		36

																																																		nem tudom		48

																																																		XVIIIIIIII

																																																		vannak		76

																																																		nincsenek		36
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%

Történik-e rendszeres felmérés a cég részéről a dolgozók önképzési igényéiről?
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%

Tudomása szerint működik-e karriertervezés a cégnél?



Лист1

		

		I						III						V						VII						IX						XI												XIII						XV

		Ferfi		52%				egyedülálló		28				szüleim ösztönöztek rá		0				0 - 1 év		16				igen		100				a cég általindítványozott képzések		80		70		60		50				igen		100				igen		76

		Nő		48%				házas		36				szüleim erőltették		0				2 - 3 év		5				szakmai tavábbképzés (tanfolyamok)		28				Ön által indítványozott képzések		20		30		40		50				előre lépesi lehetőséget		24				nem		24

								elvált		24				szeretek tanulni		16				3 - 5 év		36				képesség készségfejlesztés (tréning)		72						60		20		16		4				hatékonyabb a a munkavégzés		56

								özvegy		12				mindig akartam főiskola/egyeterre jarni		16				5 - 7 év		28				iskolarendszerű (első, másoddiploma)		0						80/20		70/30		60/40		50/50				biztosítja a szakmai fejlődemet		20

														magasabb pozíció megszerzése matovált		32				7 - évnél régebben		0				egyéb képzés		0						60		20		16		4				szaktudásom növelesével		0

														magasabb fizetés motivált		36																												növeli munkaerőpiaci értékémet		0

														nem akartam munkába állni		0																												egyéb		0

		II						IV						egyéb		0																												nem		0				XVI

		18-25		16				8 általanos iskola		0																																								igen		92

		26-35		32				szakmunkésképző		0				VI						VIII						X						XII												XIV						nem		8

		36-45		20				szakközepiskola		0				igen		100				igen		89				0		0				hosszú tavú tanfolyam		0										igen		36

		46-55		28				érettségi		0				szakmai		64				nem		11				1 - 5 nap		12				tréning		64										nem		64				XVII

		55-		4				technikum		0				képességfejlesztés		36										5 - 15 nap		32				munkaidő utáni képzés		16																igen		76

								főiskola		68				iskolarendszerű		0										15 - 25 nap		48				pár napos tenfolyam		11																nem		24

								egyetem		32				egyéb		0										25 - 30 nap		8				iskola rendszerű képzés		1

														nem		0										30 - nap		0				munkaidő alatti képzés		8

																																																		XVIII

																																																		igen		12

																																																		nem		16

																																																		nem tudom		72

																																																		XVIIII

																																																		van		24

																																																		nincs		16

																																																		nem tudom róla		60																1		2		3		4		5

																																																																				12		24		32		20		12

																																																		XVIIIII

																																																		igen		16

																																																		nem		36

																																																		nem tudom		48

																																																		XVIIIIIIII

																																																		vannak		76

																																																		nincsenek		36
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igen
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%

Tudomása szerint működik-e karriertervezés a cégnél?
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%

Önnek vannak-e személyes karriercéljai a szervezeten belül?



Лист1

		

		I						III						V						VII						IX						XI												XIII						XV

		Ferfi		52%				egyedülálló		28				szüleim ösztönöztek rá		0				0 - 1 év		16				igen		100				a cég általindítványozott képzések		80		70		60		50				igen		100				igen		76

		Nő		48%				házas		36				szüleim erőltették		0				2 - 3 év		5				szakmai tavábbképzés (tanfolyamok)		28				Ön által indítványozott képzések		20		30		40		50				előre lépesi lehetőséget		24				nem		24

								elvált		24				szeretek tanulni		16				3 - 5 év		36				képesség készségfejlesztés (tréning)		72						60		20		16		4				hatékonyabb a a munkavégzés		56

								özvegy		12				mindig akartam főiskola/egyeterre jarni		16				5 - 7 év		28				iskolarendszerű (első, másoddiploma)		0						80/20		70/30		60/40		50/50				biztosítja a szakmai fejlődemet		20

														magasabb pozíció megszerzése matovált		32				7 - évnél régebben		0				egyéb képzés		0						60		20		16		4				szaktudásom növelesével		0

														magasabb fizetés motivált		36																												növeli munkaerőpiaci értékémet		0

														nem akartam munkába állni		0																												egyéb		0

		II						IV						egyéb		0																												nem		0				XVI

		18-25		16				8 általanos iskola		0																																								igen		92

		26-35		32				szakmunkésképző		0				VI						VIII						X						XII												XIV						nem		8

		36-45		20				szakközepiskola		0				igen		100				igen		89				0		0				hosszú tavú tanfolyam		0										igen		36

		46-55		28				érettségi		0				szakmai		64				nem		11				1 - 5 nap		12				tréning		64										nem		64				XVII

		55-		4				technikum		0				képességfejlesztés		36										5 - 15 nap		32				munkaidő utáni képzés		16																igen		76

								főiskola		68				iskolarendszerű		0										15 - 25 nap		48				pár napos tenfolyam		11																nem		24

								egyetem		32				egyéb		0										25 - 30 nap		8				iskola rendszerű képzés		1

														nem		0										30 - nap		0				munkaidő alatti képzés		8

																																																		XVIII

																																																		igen		12

																																																		nem		16

																																																		nem tudom		72

																																																		XVIIII

																																																		van		24

																																																		nincs		16

																																																		nem tudom róla		60																1		2		3		4		5

																																																																				12		24		32		20		12

																																																		XVIIIII

																																																		igen		16

																																																		nem		36

																																																		nem tudom		48

																																																		XVIIIIIIII

																																																		vannak		76

																																																		nincsenek		36
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nincsenek

%

Önnek vannak-e személyes karriercéljai a szervezeten belül?
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Diagram22

		76		24



igen

nem

%

Melyik képzési terület kiemelt 2005-ben?



Лист1

		

		I						III						V						VII						IX						XI												XIII						XV

		Ferfi		52%				egyedülálló		28				szüleim ösztönöztek rá		0				0 - 1 év		16				igen		100				a cég általindítványozott képzések		80		70		60		50				igen		100				igen		76

		Nő		48%				házas		36				szüleim erőltették		0				2 - 3 év		5				szakmai tavábbképzés (tanfolyamok)		28				Ön által indítványozott képzések		20		30		40		50				előre lépesi lehetőséget		24				nem		24

								elvált		24				szeretek tanulni		16				3 - 5 év		36				képesség készségfejlesztés (tréning)		72						60		20		16		4				hatékonyabb a a munkavégzés		56

								özvegy		12				mindig akartam főiskola/egyeterre jarni		16				5 - 7 év		28				iskolarendszerű (első, másoddiploma)		0						80/20		70/30		60/40		50/50				biztosítja a szakmai fejlődemet		20

														magasabb pozíció megszerzése matovált		32				7 - évnél régebben		0				egyéb képzés		0						60		20		16		4				szaktudásom növelesével		0

														magasabb fizetés motivált		36																												növeli munkaerőpiaci értékémet		0

														nem akartam munkába állni		0																												egyéb		0

		II						IV						egyéb		0																												nem		0				XVI

		18-25		16				8 általanos iskola		0																																								igen		92

		26-35		32				szakmunkésképző		0				VI						VIII						X						XII												XIV						nem		8

		36-45		20				szakközepiskola		0				igen		100				igen		89				0		0				hosszú tavú tanfolyam		0										igen		36

		46-55		28				érettségi		0				szakmai		64				nem		11				1 - 5 nap		12				tréning		64										nem		64				XVII

		55-		4				technikum		0				képességfejlesztés		36										5 - 15 nap		32				munkaidő utáni képzés		16																igen		76

								főiskola		68				iskolarendszerű		0										15 - 25 nap		48				pár napos tenfolyam		11																nem		24

								egyetem		32				egyéb		0										25 - 30 nap		8				iskola rendszerű képzés		1

														nem		0										30 - nap		0				munkaidő alatti képzés		8

																																																		XVIII

																																																		igen		12

																																																		nem		16

																																																		nem tudom		72

																																																		XVIIII

																																																		van		24

																																																		nincs		16

																																																		nem tudom róla		60																1		2		3		4		5

																																																																				12		24		32		20		12

																																																		XVIIIII

																																																		igen		16

																																																		nem		36

																																																		nem tudom		48

																																																		XVIIIIIIII

																																																		vannak		76

																																																		nincsenek		36
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Melyik képzési terület kiemelt 2005-ben?
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Diagram19

		36		64



igen

nem

%

Változtatott-e jelenlegi képzés rendszeren?



Лист1

		

		I						III						V						VII						IX						XI												XIII						XV

		Ferfi		52%				egyedülálló		28				szüleim ösztönöztek rá		0				0 - 1 év		16				igen		100				a cég általindítványozott képzések		80		70		60		50				igen		100				igen		68

		Nő		48%				házas		36				szüleim erőltették		0				2 - 3 év		5				szakmai tavábbképzés (tanfolyamok)		28				Ön által indítványozott képzések		20		30		40		50				előre lépesi lehetőséget		24				nem		32

								elvált		24				szeretek tanulni		16				3 - 5 év		36				képesség készségfejlesztés (tréning)		72						60		20		16		4				hatékonyabb a a munkavégzés		56

								özvegy		12				mindig akartam főiskola/egyeterre jarni		16				5 - 7 év		28				iskolarendszerű (első, másoddiploma)		0						80/20		70/30		60/40		50/50				biztosítja a szakmai fejlődemet		20

														magasabb pozíció megszerzése matovált		32				7 - évnél régebben		0				egyéb képzés		0						60		20		16		4				szaktudásom növelesével		0

														magasabb fizetés motivált		36																												növeli munkaerőpiaci értékémet		0

														nem akartam munkába állni		0																												egyéb		0

		II						IV						egyéb		0																												nem		0				XVI

		18-25		16				8 általanos iskola		0																																								igen		92

		26-35		32				szakmunkésképző		0				VI						VIII						X						XII												XIV						nem		8

		36-45		20				szakközepiskola		0				igen		100				igen		89				0		0				hosszú tavú tanfolyam		0										igen		36

		46-55		28				érettségi		0				szakmai		64				nem		11				1 - 5 nap		12				tréning		64										nem		64				XVII

		55-		4				technikum		0				képességfejlesztés		36										5 - 15 nap		32				munkaidő utáni képzés		16																igen		76

								főiskola		68				iskolarendszerű		0										15 - 25 nap		48				pár napos tenfolyam		11																nem		24

								egyetem		32				egyéb		0										25 - 30 nap		8				iskola rendszerű képzés		1

														nem		0										30 - nap		0				munkaidő alatti képzés		8

																																																		XVIII

																																																		igen		12

																																																		nem		16

																																																		nem tudom		72

																																																		XVIIII

																																																		van		24

																																																		nincs		16

																																																		nem tudom róla		60																1		2		3		4		5

																																																																				12		24		32		20		12

																																																		XVIIIII

																																																		igen		16

																																																		nem		36

																																																		nem tudom		48

																																																		XVIIIIIIII

																																																		vannak		76

																																																		nincsenek		36
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Változtatott-e jelenlegi képzés rendszeren?
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Diagram14

		0

		0

		0

		16

		84



Mérték skála

%

A képzés(ek) hozzájárult(ak)-e a hatékonyabb munkavégzéshez?



Лист1

		

		I						III						V						VII						IX						XI												XIII						XV

		Ferfi		52%				egyedülálló		28				szüleim ösztönöztek rá		0				0 - 1 év		16				igen		100				a cég általindítványozott képzések		80		70		60		50				igen		100				igen		68

		Nő		48%				házas		36				szüleim erőltették		0				2 - 3 év		5				szakmai tavábbképzés (tanfolyamok)		28				Ön által indítványozott képzések		20		30		40		50				előre lépesi lehetőséget biztosít		24				nem		32

								elvált		24				szeretek tanulni		16				3 - 5 év		36				képesség készségfejlesztés (tréning)		72						60		20		16		4				képessé teszik a hatékonyabb a a munkavégzésre		56

								özvegy		12				mindig akartam főiskola/egyeterre jarni		16				5 - 7 év		28				iskolarendszerű (első, másoddiploma)		0						80/20		70/30		60/40		50/50				biztosítja a szakmai fejlődemet		20

														magasabb pozíció megszerzése matovált		32				7 - évnél régebben		0				egyéb képzés		0						60		20		16		4				szaktudásom növelesével nagyobb megbecsüles érhetek el		0

														magasabb fizetés motivált		36																												növeli munkaerőpiaci értékémet		0

														nem akartam munkába állni		0																												egyéb		0

		II						IV						egyéb		0																												nem						XVI

		18-25		16				8 általanos iskola		0																																								igen		92

		26-35		32				szakmunkésképző		0				VI						VIII						X						XII												XIV						nem		8

		36-45		20				szakközepiskola		0				igen		100				igen		89				0		0				hosszú tavú tanfolyam		0										igen		36

		46-55		28				érettségi		0				szakmai		64				nem		11				1 - 5 nap		12				tréning		64										nem		64				XVII

		55-		4				technikum		0				képességfejlesztés		36										5 - 15 nap		32				munkaidő utáni képzés		16																igen		76

								főiskola		68				iskolarendszerű		0										15 - 25 nap		48				pár napos tenfolyam		11																nem		24

								egyetem		32				egyéb		0										25 - 30 nap		8				iskola rendszerű képzés		1

														nem		0										30 - nap		0				munkaidő alatti képzés		8

																																																		XVIII

																																																		igen		12

																																																		nem		16

																																																		nem tudom		72

																																																		XVIIII

																																																		van		24

																																																		nincs		16

																																																		nem tudom róla		60																1		2		3		4		5

																																																																				0		0		0		16		84

																																																		XVIIIII

																																																		igen		16

																																																		nem		36

																																																		nem tudom		48

																																																		XVIIIIIIII

																																																		vannak		76

																																																		nincsenek		36
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Mérék skála

%

A képzés(ek) hozzájárult(ak)-e a hatékonyebb munkavégzéshez?
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Diagram10

		0		64		16		11		1		8



hosszú tavú tanfolyam

tréning

munkaidő utáni képzés

pár napos tenfolyam

iskola rendszerű képzés

munkaidő alatti képzés

%

Milyen képzési forma felelne meg leginkább igényeinek?



Лист1

		

		I						III						V						VII						IX						XI												XIII						XV

		Ferfi		52%				egyedülálló		28				szüleim ösztönöztek rá		0				0 - 1 év		16				igen		100				a cég általindítványozott képzések		80		70		60		50				igen		100				igen		68

		Nő		48%				házas		36				szüleim erőltették		0				2 - 3 év		5				szakmai tavábbképzés (tanfolyamok)		28				Ön által indítványozott képzések		20		30		40		50				előre lépesi lehetőséget biztosít		24				nem		32

								elvált		24				szeretek tanulni		16				3 - 5 év		36				képesség készségfejlesztés (tréning)		72						60		20		16		4				képessé teszik a hatékonyabb a a munkavégzésre		56

								özvegy		12				mindig akartam főiskola/egyeterre jarni		16				5 - 7 év		28				iskolarendszerű (első, másoddiploma)		0						80/20		70/30		60/40		50/50				biztosítja a szakmai fejlődemet		20

														magasabb pozíció megszerzése matovált		32				7 - évnél régebben		0				egyéb képzés		0						60		20		16		4				szaktudásom növelesével nagyobb megbecsüles érhetek el		0

														magasabb fizetés motivált		36																												növeli munkaerőpiaci értékémet		0

														nem akartam munkába állni		0																												egyéb		0

		II						IV						egyéb		0																												nem						XVI

		18-25		16				8 általanos iskola		0																																								igen		92

		26-35		32				szakmunkésképző		0				VI						VIII						X						XII												XIV						nem		8

		36-45		20				szakközepiskola		0				igen		100				igen		89				0		0				hosszú tavú tanfolyam		0										igen		36

		46-55		28				érettségi		0				szakmai		64				nem		11				1 - 5 nap		12				tréning		64										nem		64				XVII

		55-		4				technikum		0				képességfejlesztés		36										5 - 15 nap		32				munkaidő utáni képzés		16																igen		76

								főiskola		68				iskolarendszerű		0										15 - 25 nap		48				pár napos tenfolyam		11																nem		24

								egyetem		32				egyéb		0										25 - 30 nap		8				iskola rendszerű képzés		1

														nem		0										30 - nap		0				munkaidő alatti képzés		8

																																																		XVIII

																																																		igen		12

																																																		nem		16

																																																		nem tudom		72

																																																		XVIIII

																																																		van		24

																																																		nincs		16

																																																		nem tudom róla		60

																																																		XVIIIII

																																																		igen		16

																																																		nem		36

																																																		nem tudom		48

																																																		XVIIIIIIII

																																																		vannak		76

																																																		nincsenek		36
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hosszú tavú tanfolyam

tréning

munkaidő utáni képzés

pár napos tenfolyam

iskola rendszerű képzés

munkaidő alatti képzés
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Milyen képzési forma felelne meg leginkább igényeinek?
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		60		20		16		4



80/20

70/30

60/40

50/50

%

A képzések hány százalékban voltak?



Лист1

		

		I						III						V						VII						IX						XI												XIII						XV

		Ferfi		52%				egyedülálló		28				szüleim ösztönöztek rá		0				0 - 1 év		16				igen		100				a cég általindítványozott képzések		80		70		60		50				igen		100				igen		68

		Nő		48%				házas		36				szüleim erőltették		0				2 - 3 év		5				szakmai tavábbképzés (tanfolyamok)		28				Ön által indítványozott képzések		20		30		40		50				előre lépesi lehetőséget biztosít		24				nem		32

								elvált		24				szeretek tanulni		16				3 - 5 év		36				képesség készségfejlesztés (tréning)		72						60		20		16		4				képessé teszik a hatékonyabb a a munkavégzésre		56

								özvegy		12				mindig akartam főiskola/egyeterre jarni		16				5 - 7 év		28				iskolarendszerű (első, másoddiploma)		0						80/20		70/30		60/40		50/50				biztosítja a szakmai fejlődemet		20

														magasabb pozíció megszerzése matovált		32				7 - évnél régebben		0				egyéb képzés		0						60		20		16		4				szaktudásom növelesével nagyobb megbecsüles érhetek el		0

														magasabb fizetés motivált		36																												növeli munkaerőpiaci értékémet		0

														nem akartam munkába állni		0																												egyéb		0

		II						IV						egyéb		0																												nem						XVI

		18-25		16				8 általanos iskola		0																																								igen		92

		26-35		32				szakmunkésképző		0				VI						VIII						X						XII												XIV						nem		8

		36-45		20				szakközepiskola		0				igen		100				igen		89				0		0				hosszú tavú tanfolyam		0										igen		36

		46-55		28				érettségi		0				szakmai		64				nem		11				1 - 5 nap		12				tréning		64										nem		64				XVII

		55-		4				technikum		0				képességfejlesztés		36										5 - 15 nap		32				munkaidő utáni képzés		16																igen		76

								főiskola		68				iskolarendszerű		0										15 - 25 nap		48				pár napos tenfolyam		11																nem		24

								egyetem		32				egyéb		0										25 - 30 nap		8				iskola rendszerű képzés		1

														nem		0										30 - nap		0				munkaidő alatti képzés		8

																																																		XVIII

																																																		igen		12

																																																		nem		16

																																																		nem tudom		72

																																																		XVIIII

																																																		van		24

																																																		nincs		16

																																																		nem tudom róla		60

																																																		XVIIIII

																																																		igen		16

																																																		nem		36

																																																		nem tudom		48

																																																		XVIIIIIIII

																																																		vannak		76

																																																		nincsenek		36
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A képzések hány százalékban voltak?
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8 általános iskola

szakmunkásképző
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%

Legmagasabb iskolai végzettsége?



Munka1

		

										8 általános iskola		0

										szakmunkásképző		0

										szákközépiskola		0

										érettségi		0

										technikum		0

										főiskola		68

										egyetem		32
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Legmagasabb iskolai végzettsége?
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0 - 1 év

2 - 3 év

3 - 5 év

5 - 7 év

7 - évnél régebben

%

Mennyi ideje dolgozik az ISH-nál?



Лист1

		

		I						III						V						VII						IX						XI												XIII						XV

		Ferfi		52%				egyedülálló		28				szüleim ösztönöztek rá		0				0 - 1 év		16				igen		0				a cég általindítványozott képzések		80		70		60		50				igen		100				igen		68

		Nő		48%				házas		36				szüleim erőltették		0				2 - 3 év		5				szakmai tavábbképzés (tanfolyamok)		28				Ön által indítványozott képzések		20		30		40		50				előre lépesi lehetőséget biztosít		24				nem		32

								elvált		24				szeretek tanulni		16				3 - 5 év		36				képesség készségfejlesztés (tréning)		72						60		20		16		4				képessé teszik a hatékonyabb a a munkavégzésre		56

								özvegy		12				mindig akartam főiskola/egyeterre jarni		16				5 - 7 év		28				iskolarendszerű (első, másoddiploma)		0																biztosítja a szakmai fejlődemet		20

														magasabb pozíció megszerzése matovált		32				7 - évnél régebben		0				egyéb képzés		0																szaktudásom növelesével nagyobb megbecsüles érhetek el		0

														magasabb fizetés motivált		36																												növeli munkaerőpiaci értékémet		0

														nem akartam munkába állni		0																												egyéb		0

		II						IV						egyéb		0																												nem						XVI

		18-25		16				8 általanos iskola		0																																								igen		92

		26-35		32				szakmunkésképző		0				VI						VIII						X						XII												XIV						nem		8

		36-45		20				szakközepiskola		0				igen		100				igen		89				0		0				hosszú tavú tanfolyam		0										igen		36

		46-55		28				érettségi		0				szakmai		64				nem		11				1 - 5 nap		12				tréning		64										nem		64				XVII

		55-		4				technikum		0				képességfejlesztés		36										5 - 15 nap		32				munkaidő utáni képzés		16																igen		76

								főiskola		68				iskolarendszerű		0										15 - 25 nap		48				pár napos tenfolyam		11																nem		24

								egyetem		32				egyéb		0										25 - 30 nap		8				iskola rendszerű képzés		1

														nem		0										30 - nap		0				munkaidő alatti képzés		8

																																																		XVIII

																																																		igen		12

																																																		nem		16

																																																		nem tudom		72

																																																		XVIIII

																																																		van		24

																																																		nincs		16

																																																		nem tudom róla		60

																																																		XVIIIII

																																																		igen		16

																																																		nem		36

																																																		nem tudom		48

																																																		XVIIIIIIII

																																																		vannak		76

																																																		nincsenek		36





Лист1

		0		0		0		0		0



0 - 1 év

2 - 3 év

3 - 5 év

5 - 7 év

7 - évnél régebben

%

Mennyi ideje dolgozik az ISH-nál?



Лист2

		





Лист3
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Diagram5

		89		11



igen

nem

%

Elégedett-e jelenlegi beosztásával?

20



Лист1

		

		I						III						V						VII						IX						XI												XIII						XV

		Ferfi		52%				egyedülálló		28				szüleim ösztönöztek rá		0				0 - 1 év		16				igen		0				a cég általindítványozott képzések		80		70		60		50				igen		100				igen		68

		Nő		48%				házas		36				szüleim erőltették		0				2 - 3 év		5				szakmai tavábbképzés (tanfolyamok)		28				Ön által indítványozott képzések		20		30		40		50				előre lépesi lehetőséget biztosít		24				nem		32

								elvált		24				szeretek tanulni		16				3 - 5 év		36				képesség készségfejlesztés (tréning)		72						60		20		16		4				képessé teszik a hatékonyabb a a munkavégzésre		56

								özvegy		12				mindig akartam főiskola/egyeterre jarni		16				5 - 7 év		28				iskolarendszerű (első, másoddiploma)		0																biztosítja a szakmai fejlődemet		20

														magasabb pozíció megszerzése matovált		32				7 - évnél régebben		0				egyéb képzés		0																szaktudásom növelesével nagyobb megbecsüles érhetek el		0

														magasabb fizetés motivált		36																												növeli munkaerőpiaci értékémet		0

														nem akartam munkába állni		0																												egyéb		0

		II						IV						egyéb		0																												nem						XVI

		18-25		16				8 általanos iskola		0																																								igen		92

		26-35		32				szakmunkésképző		0				VI						VIII						X						XII												XIV						nem		8

		36-45		20				szakközepiskola		0				igen		100				igen		89				0		0				hosszú tavú tanfolyam		0										igen		36

		46-55		28				érettségi		0				szakmai		64				nem		11				1 - 5 nap		12				tréning		64										nem		64				XVII

		55-		4				technikum		0				képességfejlesztés		36										5 - 15 nap		32				munkaidő utáni képzés		16																igen		76

								főiskola		68				iskolarendszerű		0										15 - 25 nap		48				pár napos tenfolyam		11																nem		24

								egyetem		32				egyéb		0										25 - 30 nap		8				iskola rendszerű képzés		1

														nem		0										30 - nap		0				munkaidő alatti képzés		8

																																																		XVIII

																																																		igen		12

																																																		nem		16

																																																		nem tudom		72

																																																		XVIIII

																																																		van		24

																																																		nincs		16

																																																		nem tudom róla		60

																																																		XVIIIII

																																																		igen		16

																																																		nem		36

																																																		nem tudom		48

																																																		XVIIIIIIII

																																																		vannak		76

																																																		nincsenek		36





Лист1

		0		0



igen

nem

%

Elégedett-e jelenlegi beosztásával?



Лист2

		





Лист3
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Diagram5

		100		64		36		0		0		0



igen

szakmai

képességfejlesztő (tréning)

iskolarendszerű

egyéb

nem

%

Szeretné-e az elkövetkezendő 3 éven belül képezni magát?



Munka1

		

										igen		100

										szakmai		64

										képességfejlesztő (tréning)		36

										iskolarendszerű		0

										egyéb		0

										nem		0





Munka1

		0		0		0		0		0		0



igen

szakmai

képességfejlesztő (tréning)

iskolarendszerű

egyéb

nem

%

Szeretné-e az elkövetkezendő 3 éven belül képezni magát?



Munka2

		





Munka3
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Diagram1

		100		0



igen

nem

%

Szükségesnek tartja a cég dolgozóinak folyamatos képzését?



Munka1

		

										igen		100

										nem		0





Munka1

		



igen

nem

%

Szükségesnek tartja a cég dolgozóinak folyamatos képzését?



Munka2

		





Munka3

		





1.



 



Szükségesnek tartja a cég dolgozóinak folyamatos képzését?



 






1. Szükségesnek tartja a cég dolgozóinak folyamatos képzését?  
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Diagram2

		16		32		20		28		4



18-25

26-35

36-45

46-55

55-

%

Az Ön életkora?



Лист1

		

		I						III						V						VII						IX						XI												XIII						XV

		Ferfi		52%				egyedülálló		28				szüleim ösztönöztek rá		0				0 - 1 év		16				igen		0				a cég általindítványozott képzések		80		70		60		50				igen		100				igen		68

		Nő		48%				házas		36				szüleim erőltették		0				2 - 3 év		5				szakmai tavábbképzés (tanfolyamok)		28				Ön által indítványozott képzések		20		30		40		50				előre lépesi lehetőséget biztosít		24				nem		32

								elvált		24				szeretek tanulni		16				3 - 5 év		36				képesség készségfejlesztés (tréning)		72						60		20		16		4				képessé teszik a hatékonyabb a a munkavégzésre		56

								özvegy		12				mindig akartam főiskola/egyeterre jarni		16				5 - 7 év		28				iskolarendszerű (első, másoddiploma)		0																biztosítja a szakmai fejlődemet		20

														magasabb pozíció megszerzése matovált		32				7 - évnél régebben		0				egyéb képzés		0																szaktudásom növelesével nagyobb megbecsüles érhetek el		0

														magasabb fizetés motivált		36																												növeli munkaerőpiaci értékémet		0

														nem akartam munkába állni		0																												egyéb		0

		II						IV						egyéb		0																												nem						XVI

		18-25		16				8 általanos iskola		0																																								igen		92

		26-35		32				szakmunkésképző		0				VI						VIII						X						XII												XIV						nem		8

		36-45		20				szakközepiskola		0				igen		100				igen		89				0		0				hosszú tavú tanfolyam		0										igen		36

		46-55		28				érettségi		0				szakmai		64				nem		11				1 - 5 nap		12				tréning		64										nem		64				XVII

		55-		4				technikum		0				képességfejlesztés		36										5 - 15 nap		32				munkaidő utáni képzés		16																igen		76

								főiskola		68				iskolarendszerű		0										15 - 25 nap		48				pár napos tenfolyam		11																nem		24

								egyetem		32				egyéb		0										25 - 30 nap		8				iskola rendszerű képzés		1

														nem		0										30 - nap		0				munkaidő alatti képzés		8

																																																		XVIII

																																																		igen		12

																																																		nem		16

																																																		nem tudom		72

																																																		XVIIII

																																																		van		24

																																																		nincs		16

																																																		nem tudom róla		60

																																																		XVIIIII

																																																		igen		16

																																																		nem		36

																																																		nem tudom		48

																																																		XVIIIIIIII

																																																		vannak		76

																																																		nincsenek		36





Лист1

		0		0		0		0		0



18-25

26-35

36-45

46-55

55-

%

Az Ön életkor



Лист2

		





Лист3
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Diagram1

		0		0		16		16		32		36		0		0



szüleim ösztönöztek ra

szüleim erőltették

szeretek tanulni

mindig akartam főiskolára járni

magasabb pozíció motivált

magasabb fizetés motivált

nem akartam munkába állni

egyéb

%

Mi volt az oka annak, hogy tovább tanult?



Munka1

		

										szüleim ösztönöztek ra		0

										szüleim erőltették		0

										szeretek tanulni		16

										mindig akartam főiskolára járni		16

										magasabb pozíció motivált		32

										magasabb fizetés motivált		36

										nem akartam munkába állni		0

										egyéb		0





Munka1

		0		0		0		0		0		0		0		0



szüleim ösztönöztek ra

szüleim erőltették

szeretek tanulni

mindig akartam főiskolára járni

magasabb pozíció motivált

magasabb fizetés motivált

nem akartam munkába állni

egyéb

%

Mi volt az oka annak, hogy tovább tanult?



Munka2

		





Munka3
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Diagram2

		28		36		24		12



egyedülálló

házas

elvált

özvegy

%

Családi állapota?



Лист1

		

		I						III						V						VII						IX						XI												XIII						XV

		Ferfi		52%				egyedülálló		28				szüleim ösztönöztek rá		0				0 - 1 év		16				igen		0				a cég általindítványozott képzések		80		70		60		50				igen		100				igen		68

		Nő		48%				házas		36				szüleim erőltették		0				2 - 3 év		5				szakmai tavábbképzés (tanfolyamok)		28				Ön által indítványozott képzések		20		30		40		50				előre lépesi lehetőséget biztosít		24				nem		32

								elvált		24				szeretek tanulni		16				3 - 5 év		36				képesség készségfejlesztés (tréning)		72						60		20		16		4				képessé teszik a hatékonyabb a a munkavégzésre		56

								özvegy		12				mindig akartam főiskola/egyeterre jarni		16				5 - 7 év		28				iskolarendszerű (első, másoddiploma)		0																biztosítja a szakmai fejlődemet		20

														magasabb pozíció megszerzése matovált		32				7 - évnél régebben		0				egyéb képzés		0																szaktudásom növelesével nagyobb megbecsüles érhetek el		0

														magasabb fizetés motivált		36																												növeli munkaerőpiaci értékémet		0

														nem akartam munkába állni		0																												egyéb		0

		II						IV						egyéb		0																												nem						XVI

		18-25		16				8 általanos iskola		0																																								igen		92

		26-35		32				szakmunkésképző		0				VI						VIII						X						XII												XIV						nem		8

		36-45		20				szakközepiskola		0				igen		100				igen		89				0		0				hosszú tavú tanfolyam		0										igen		36

		46-55		28				érettségi		0				szakmai		64				nem		11				1 - 5 nap		12				tréning		64										nem		64				XVII

		55-		4				technikum		0				képességfejlesztés		36										5 - 15 nap		32				munkaidő utáni képzés		16																igen		76

								főiskola		68				iskolarendszerű		0										15 - 25 nap		48				pár napos tenfolyam		11																nem		24

								egyetem		32				egyéb		0										25 - 30 nap		8				iskola rendszerű képzés		1

														nem		0										30 - nap		0				munkaidő alatti képzés		8

																																																		XVIII

																																																		igen		12

																																																		nem		16

																																																		nem tudom		72

																																																		XVIIII

																																																		van		24

																																																		nincs		16

																																																		nem tudom róla		60

																																																		XVIIIII

																																																		igen		16

																																																		nem		36

																																																		nem tudom		48

																																																		XVIIIIIIII

																																																		vannak		76

																																																		nincsenek		36





Лист1

		0		0		0		0



egyedülálló

házas

elvált

özvegy

%

Családi állapota?



Лист2

		





Лист3
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Diagram1

		0.52		0.48



Ferfi

Nő

%

Az Ön neme?



Лист1

		

		I						III						V						VII						IX						XI												XIII						XV

		Ferfi		52%				egyedülálló		28				szüleim ösztönöztek rá		0				0 - 1 év		16				igen		0				a cég általindítványozott képzések		80		70		60		50				igen		100				igen		68

		Nő		48%				házas		36				szüleim erőltették		0				2 - 3 év		5				szakmai tavábbképzés (tanfolyamok)		28				Ön által indítványozott képzések		20		30		40		50				előre lépesi lehetőséget biztosít		24				nem		32

								elvált		24				szeretek tanulni		16				3 - 5 év		36				képesség készségfejlesztés (tréning)		72						60		20		16		4				képessé teszik a hatékonyabb a a munkavégzésre		56

								özvegy		12				mindig akartam főiskola/egyeterre jarni		16				5 - 7 év		28				iskolarendszerű (első, másoddiploma)		0																biztosítja a szakmai fejlődemet		20

														magasabb pozíció megszerzése matovált		32				7 - évnél régebben		0				egyéb képzés		0																szaktudásom növelesével nagyobb megbecsüles érhetek el		0

														magasabb fizetés motivált		36																												növeli munkaerőpiaci értékémet		0

														nem akartam munkába állni		0																												egyéb		0

		II						IV						egyéb		0																												nem						XVI

		18-25		16				8 általanos iskola		0																																								igen		92

		26-35		32				szakmunkésképző		0				VI						VIII						X						XII												XIV						nem		8

		36-45		20				szakközepiskola		0				igen		100				igen		89				0		0				hosszú tavú tanfolyam		0										igen		36

		46-55		28				érettségi		0				szakmai		64				nem		11				1 - 5 nap		12				tréning		64										nem		64				XVII

		55-		4				technikum		0				képességfejlesztés		36										5 - 15 nap		32				munkaidő utáni képzés		16																igen		76

								főiskola		68				iskolarendszerű		0										15 - 25 nap		48				pár napos tenfolyam		11																nem		24

								egyetem		32				egyéb		0										25 - 30 nap		8				iskola rendszerű képzés		1

														nem		0										30 - nap		0				munkaidő alatti képzés		8

																																																		XVIII

																																																		igen		12

																																																		nem		16

																																																		nem tudom		72

																																																		XVIIII

																																																		van		24

																																																		nincs		16

																																																		nem tudom róla		60

																																																		XVIIIII

																																																		igen		16

																																																		nem		36

																																																		nem tudom		48

																																																		XVIIIIIIII

																																																		vannak		76

																																																		nincsenek		36





Лист1

		0		0



Ferfi

Nő

%

Az Ön neme?



Лист2

		





Лист3
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Diagram4

		100		0



igen

nem

%

Változtatna-e jelenlegi képzési rendszerben?



Munka1

		

								1		2		3		4		5

								0		0		0		100		0

						igen		100

						nem		0





Munka1

		



igen

nem

%

Változtatna-e jelenlegi képzési rendszerben?



Munka2

		





Munka3
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Diagram2

		0

		0

		0

		100

		0



%

Elegendő figyelmet fordít-e a cég az alkalmazottak képzésére?



Munka1

		

								1		2		3		4		5

								0		0		0		100		0





Munka1

		



%

Elegendő figyelmet fordít-e a cég az alkalmazottak képzésére?



Munka2

		





Munka3
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Diagram21

		92		8



igen

nem

%

Tudja-e melyik képzési terület volt kiemelt 2004-ben?



Лист1

		

		I						III						V						VII						IX						XI												XIII						XV

		Ferfi		52%				egyedülálló		28				szüleim ösztönöztek rá		0				0 - 1 év		16				igen		100				a cég általindítványozott képzések		80		70		60		50				igen		100				igen		76

		Nő		48%				házas		36				szüleim erőltették		0				2 - 3 év		5				szakmai tavábbképzés (tanfolyamok)		28				Ön által indítványozott képzések		20		30		40		50				előre lépesi lehetőséget		24				nem		24

								elvált		24				szeretek tanulni		16				3 - 5 év		36				képesség készségfejlesztés (tréning)		72						60		20		16		4				hatékonyabb a a munkavégzés		56

								özvegy		12				mindig akartam főiskola/egyeterre jarni		16				5 - 7 év		28				iskolarendszerű (első, másoddiploma)		0						80/20		70/30		60/40		50/50				biztosítja a szakmai fejlődemet		20

														magasabb pozíció megszerzése matovált		32				7 - évnél régebben		0				egyéb képzés		0						60		20		16		4				szaktudásom növelesével		0

														magasabb fizetés motivált		36																												növeli munkaerőpiaci értékémet		0

														nem akartam munkába állni		0																												egyéb		0

		II						IV						egyéb		0																												nem		0				XVI

		18-25		16				8 általanos iskola		0																																								igen		92

		26-35		32				szakmunkésképző		0				VI						VIII						X						XII												XIV						nem		8

		36-45		20				szakközepiskola		0				igen		100				igen		89				0		0				hosszú tavú tanfolyam		0										igen		36

		46-55		28				érettségi		0				szakmai		64				nem		11				1 - 5 nap		12				tréning		64										nem		64				XVII

		55-		4				technikum		0				képességfejlesztés		36										5 - 15 nap		32				munkaidő utáni képzés		16																igen		76

								főiskola		68				iskolarendszerű		0										15 - 25 nap		48				pár napos tenfolyam		11																nem		24

								egyetem		32				egyéb		0										25 - 30 nap		8				iskola rendszerű képzés		1

														nem		0										30 - nap		0				munkaidő alatti képzés		8

																																																		XVIII

																																																		igen		12

																																																		nem		16

																																																		nem tudom		72

																																																		XVIIII

																																																		van		24

																																																		nincs		16

																																																		nem tudom róla		60																1		2		3		4		5

																																																																				12		24		32		20		12

																																																		XVIIIII

																																																		igen		16

																																																		nem		36

																																																		nem tudom		48

																																																		XVIIIIIIII

																																																		vannak		76

																																																		nincsenek		36
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