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A vallalati képzési rendszerek alakulasanak fobb tendenciai
Magyarorszigon az ezredfordul6 idészakaban'

Bevezeto

A wvallalati képzési rendszerek, azon beliil elsdédlegesen a munkaltatok
képzésével kapcsolatos vallalati magatartas vizsgalatat tobb koriilmény is
indokolja. Végéhez kozeledik a gazdasagi tulajdonviszonyok atalakulésa, a
gazdasag szerkezetében jelentds valtozasok mentek végbe. A 90-es évek
elején bekovetkezett sokkhatds utdn, amikor is a gazdasagi atalakulasok
gyokeresen megvaltoztattdk a munkaltatok ifjisagi képzéssel kapcsolatos
érdekviszonyait, ¢és a tarsadalom figyelmének homlokterébe a
munkanélkiiliek atképzése keriilt hosszii évekre, a 90-es évek kozepétdl
egyre er0s0do érdeklddés kiséri a vallalatokon beliili képzési viszonyok, a
munkavallalok képzésének alakuldsat Magyarorszagon.

A dolgozok képzésének vizsgdlatat Osztonzik attételesen az Eurdpai
Unionak az élethosszig tarto tanulassal kapcsolatos dokumentumai, s az
err6l sz6lo Memorandum is. Megitélésem szerint a fenti anyagokban
megfogalmazott célok és elvarasok #j dimenzioba helyezik a dolgozok
képzésének kérdéskorét is. Magyarorszagnak az Europai Unidhoz torténd
csatlakozasat kovetden kiilondsen fontos e téma vizsgalata.

Az alabbiakban a munkavallalok képzésével kapcsolatos hazai
helyzetkép megalkotasdhoz szeretnénk hozzajarulni kutatdsi eredményeink
kozreadasaval.” Nem célunk egy teljes, attekinté kép felvazolasa, de ugy
gondoljuk, hogy a kovetkezd jelenségek bemutatdsa mozaikszerlien, egy-
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egy rendkiviil fontos oldalarol gazdagitia a munkavallalok képzését
kozéppontba 4llit6 — a jovében remélhetdleg gyarapodd szdma —
kutatasokat.

1. A vallalati képzések kiilonb6z6 dimenzidoju megkozelitései

Kutatasunkban kiilonb6z6 aspektusokbdl vizsgaltuk a vallalati képzéseket.
A szervezet-tudomdnyi megkozelités szerint a képzés a személyzetfejlesztés
része, és ez hivatott biztositani az egyensulyt a munkakori kovetelmények és
a munkakort betolté egyén kiilonbozé jellemzoi, adottsagai kozott,
mégpedig nem pusztdn a jelenre, hanem a jovOre vonatkozodan is, a
szervezet varhaté fejlodésének figyelembe vételével. E szerint a
megkozelités szerint valamely szervezet akkor stabil, ha felméri a
kornyezetében tapasztalhato valtozasokat, és mind a szervezetet, mind pedig
a személyzetet hozzdigazitja a valtozasok kovetelményeihez. Ilyen
értelemben a személyzetfejlesztés folyamatos munkat igényel, és ennek
egyik kiemelkedd fontossagu eleme a képzes, amit a vallalatok elsésorban
stratégiai céljaiknak vetnek ald. ,,A képzés olyan humadanpolitikai
tevékenység, amelyben kozvetve megjelenik a szervezet stratégiaja, minden
olyan erbfeszités, amely a szervezet tartds és eredményes miikodését
hivatott biztositani. A szervezet egyik legfontosabb személyzeti
tevékenysége, amely egyben kifejezi azt is, hogy a szervezet milyen
perspektivat kindl munkatarsai részére. A szervezetek esetében dontd
versenyelonyt jelent, ha a valtozasi képesség a szervezet alapveto képességei
kozé tartozik, s az ilyenkor szinte ,,beépiil” a szervezetbe, s ily mdodon a
valtoztatas maga is 6nalld célla valtozik. Ez feltételezi, hogy a szervezetek
folyamatosan alkalmassa teszik munkatarsaikat az ) kovetelményeknek
val6 megfeleléshez.” (Nemeskéri Gyula)

VersenyelOnnyel tehat akkor rendelkezik egy szervezet, ha a valtozési
képesség beépiil a szervezetbe. Ez pedig csak akkor lehetséges, ha a
munkatarsakat  alkalmassa teszik a  folyamatosan  valtozo, 1j
kovetelményeknek valdé megfelelésre.

A tanuloszervezetekrol idézett paradigmavaltas elemeinél
megfogalmazott ,,személyes iranyitas” kovetelménye véleményem szerint
Osszecseng az €lethosszig tartd tanulasrol sz616 Memorandum céljai kozott
megfogalmazott ,.cselekvé allampolgarsag” célkitlizéssel. A folyamatos
tanulds teheti alkalmassa az embereket arra, hogy - a gondolati mintak



rugalmas és folyamatos fejlesztésének képességével — el tudjak fogadni a
valtozasokat.

A 90-es években uj tendencidk jelentkeztek a véllalati képzésekben: a
szakmat add képzések egyre inkabb a vallalaton kiviilre keriilnek, és a
vallalatokon beliil egyre nagyobb tért hoditanak az 0j technikai, miiszaki
rendszerek alkalmazasara felkészito €s altalaban az informdcios technologia
alkalmazasdara  felkészité  tanfolyamok, tréningek. A  privatizacids
folyamatok nyoméan #j vdllalati igények is megjelentek, ilyenek az
egyiittmiikodési kommunikdcios tréningek, a konfliktuskezelési tréningek, a
szervezeti és vezetési kultura fejlesztésere iranyuld, az uj vezetoi szerepek
elsajatitasara iranyuld tanfolyamok. A képzéseken beliill a sulypontok
dtrendezodése is megfigyelhetd, amennyiben a korabbiakhoz képest jelentds
mértékben névekedett a menedzsment, a vezetbk képességeinek ¢és
készségeinek fejlesztésére iranyulo képzések sulya a véllalaton beliil.
Ugyanugy, a piaci viszonyok térhoditdsaval egyre nagyobb teret kapnak
azon tréningek, amelyek az iigyfélszolgalattal és az eladdassal foglalkozok
felkészitésével foglalkoznak. (Nemeskéri Gyula)

A pedagogiai tudomdnyok oldalarol kozelitve, szembetiind az a
moddszertani gazdagsdg, ami a 90-es években végrehajtott képzési
programokat jellemezte. A hagyomanyos eldadas plusz tobb/kevesebb
gyakorlat formaja mellett erdsodni latszik a team-munka, az
oktatdcsomagok, az egyéni munkafeladatok, az esettanulményok és a
szituacios jatékok alkalmazasanak gyakorisaga.

Vannak jelzések arrol, hogy egyes képzési forméakkal szemben kezdetben
idegenkedés  volt tapasztalhatd. Ugyanakkor nincs elégséges
informécionk, hogy vajon az alkalmazott képzési formaknak sikeriilt-e
megnyerniiik a hallgatosagot, illetve, hogy esetenként a kezdeti ,,haritast”
milyen mértékben sikeriilt leszerelni, s tAmogato, egyetérté magatartassa
valtoztatni. Ugyancsak elgondolkoztato az a kérdés, hogy vajon az
egyéni tanulas, el6rehaladds milyen mértékben kapott szerepet és
mennyire volt hatékony akkor, amikor nem az Un. ,nyitott tanulds”
keretében keriilt arra sor; tovabba, hogy adott esetben az egyéni és a
csoport munka egymashoz viszonyitott alkalmazisi ardnya vajon
mennyire jarult hozzd az egyéni illetve a csoportos haladas
hatékonysagahoz.



A pedagogiai tudomanyok oldalarél kozelitve a kérdést, szintén a
valtozas all a vizsgalat kézéppontjaban, amennyiben a vdltozo tuddsra valo
felkészités jelenti napjaikban a legfontosabb oktatasi, képzési feladatot. Ez a
kihivas #j kovetelményeket timaszt mind a képzok, mind a hallgatok, mind
az alkalmazott modszerek tekintetében. A hagyomanyos képzéssel szemben,
amikor a beavatkozds a hidnyos tudasra vonatkozik, addig az wujabb
megoldas a "performance consulting”" (a teljesitést segitd tanacsadas), ahol
,»a stratégiai feladatot az elvart és a jelenleg nytjtani tudott teljesités kozotti
tavolsag athidalasa jelenti”, s ,a beavatkozas elsdsorban a rossz
kommunikéciora, a gyenge motivaltsdgra, a rossz munkakdri leirasokra, a
hianyz6 eszkézokre és a hidnyos tudasra vonatkozik.” (Balogh Maria)

A képzésben résztvevok egyéni aktivitdsanak jelentosége felértékelddik.
Egyre nagyobb stlya van az egyéni feleldsség vallalasnak, ami egyfeldl
magaban foglalja a meglévé képességek ismeretét, masfeldl pedig azt is,
hogy az emberek ezek birtokdban illetve tovabbfejlesztésiik révén hogyan
tudnak egyre inkabb megfelelni a valtoz6 kdvetelményeknek.

A munkahelyek, a cégek oldalarol kozelitve a kérdést, a munkaltatoknak
ma ugyanolyan, ha nem fontosabb informaciot jelent munkatarsaik egyéni
képességeinek ismerete, mint a piaci viszonyokrol, illetve a vevoi
1gényekrol valo tajékozottsag.

A szakmai kompetenciak mellett kiemelkedd szerepiilk van az un.
szocialis kompetenciaknak, a kommunikdcios, kooperacios készségeknek
és képességeknek, a team-munkara valo alkalmassagnak. A véllalati
tovabbképzésekben — a szakmai kompetencidk kialakitasa helyett —
valoszinlileg egyéb, altalanos, szocialis, értelmi, vezetdi kompetencidk
kialakitasan van a hangsuly. ,,Az iskolai képzés soran a legnagyobb
hangsuly az elmult évtizedekben és jelenleg is a szakmai kompetenciak
kialakitasara tevddott. Ily modon feltehetd, hogy a vallalati
tovabbképzésekben nagyobb szerepet kapnak az egyéb teriiletek. Az
iparilag fejlett orszagokban mindeniitt igy van, érdekes megfigyelni,
hogyan valt az a szemlélet elfogadotta Magyarorszagon, kdvetelménny¢ a
cégek részérdl, beletorddéssé, majd érdeklddéssé a munkavallalok
részérdl.” (Balogh Maria)

A tanari kompetencidk terén is jelentds valtozasok figyelhetok meg a 90-
es években. A valtozasok legfontosabb jellemzdi abban nyilvanulnak meg,
hogy csokken a jelentosége az informacioforras szerepnek, és névekszik a



tanulasi tandcsadoi tevékenységnek a sulya. A tanari szerep a tanulasi
tanacsadoi tevékenység felé mozdul el. Valtoznak az oktatok szakmai
tuddsaval szemben tdmasztott kdvetelmények is. A szakmai kompetencidk
mellett itt is felértékelddnek a tanuldsi tandcsadashoz sziikséges készségek
(soft skill). ,,A tanari szerep egy instruktor, egy tanacsado, egy kooperativ
partner, egy feliigyeld ¢és egy kereskedd szerepkorébdl tevodik oOssze.”
(Balogh Méria)

Harmadikként emlitem a munkaiigyi kapcsolatok tudomanyok fel6l
torténd megkozelitést, amelynek képviseldi szerint a szakképzésben
indokolt lenne a szakszervezeti, tagabban a munkavallaloi érdekvédelmi
szervezetek jelenléte, a munkaltatoi és a pedagodgiai szempontok
kiegészitése céljabol. A szerzok tovabbi egyiittgondolkodast javasolnak a
szakképzés minden résztvevdjének bevondsiaval. Konkrét javaslatot is
olvashatunk arrdl, hogy a jovoben miként mikddhetne a ,képzett
szakmahoz  kotott  érdekvédelmi  szervezet”  (Pasztor  Miklos).
Véleményem szerint a szerz6 javaslatai koziil az egyik legfontosabb, és
mar a kozeljovében kivitelezhetd lenne ,,A munkavallaloi ismeretek
oktatdsa”. Ide tartozik a munkakeresési technikdkon tulmenden a
munkajog ¢és azon ,civil technikdk”, amelyek a munkavallaloi
érdekvédelem szerves részét alkotjak. (Az anyagban nem tér ki a szerzd
arra, hogy ez miként lenne kivitelezhet6. Megérdemelne egy kutatast
annak feltérképezése, hogy milyen modon folyik hasonld képzés az erds
munkavallaloi érdekképviseletekkel rendelkezd eurdpai orszagokban.)

A tovabbiakban azt tekintjiik at, hogy a konkrét esettanulmanyok
menyire igazoltdk vissza az elméleti tanulményokban felvéazolt
folyamatokat és valtozasokat. Azt vizsgaljuk, hogy milyen teriileteken
mentek végbe leginkabb valtozasok, s milyen 0j elemek tiintek fol a
vallalati képzéseket befolyasolo, meghatarozo tényezok korében.

2. A vallalati képzések feltételrendszerének valtozasa

PIAC, STRATEGIA, TERVEZES

A véllalati képzések feltételrendszerében bekovetkezett valtozasok kozott
elsd helyen szerepel a piac szerepének felértékelodése. Ezzel
parhuzamosan #j jelentést hordoz a stratégia és a tervezés fogalma. A
korabbi beidegzddések miatt azonban ezen a téren mutatkoznak taldn a
legsulyosabb gondok. A wvallalatok jelentds hanyada (valdsziniileg



tobbsége) szamara igen komoly kihivast és tanulasi folyamatot jelent a
stratégiai gondolkodasnak és tervezésnek az 1j feltételeknek megfeleld
alkalmazaésa.

Egy par évvel ezel6tt mar vizsgalt cégek (prosperald szakteriiletek
lehetdleg prosperalo vallalkozasai) Gjboli megkeresése alapjan tigy tlinik,
hogy valamely vdllalkozas munkaerd-piaci kérnyezete és foglalkoztatdsi
atgondolt munkaerd-stratégidra utalhat a foglalkoztatdsi terv megléte. A
kutatasban szereplé egyik esettanulmany korabbi vizsgalataival
kapcsolatban elhangzik, hogy ilyen dokumentummal a vizsgalt
vallalkozasok jelentds része (legalabb 40%-a) biztosan nem rendelkezett.
,»Ez nem jelenti azt, hogy ezek a cégek teljesen spontdn modon dontdttek
a munkaerd-felvételrol, de jelenti azt, hogy dontéseiket nem egy hosszabb
tavu stratégiai elképzelés alapjan hoztdk meg.” (Gydrgyi Zoltan)

A vallalati magatartas uj elemei kozott fontos megemliteni a novekvo
koltségeérzékenységet, az idotényezé szerepének felértékelodését, a
megteriilési szamitasokat, a mindségi kovetelmények erdsodését, az élesedo
versenyt. A kozéppontban az értékesitési €s pénziigyi folyamatok allnak.
Mindezek mellett novekszik a bizonytalansag és nehéz a jovore vonatkozo
trendeket meghuzni. Ezek a koriilmények hatarozzéak meg a vallalatok
képzési hozzaallasat is. A cégek azt a specialis tudast akarjdk megtalélni,
amely ,.egy-egy feladat ellatdsdhoz egy-egy dolgozdnak sziikséges a lehetd
legrovidebb 1dén beliil €és a képzésre fordithatd koltségeken beliil.” (Csanyi
I1diko)

A munkaltatok oldala altal felvazolt kép rendkiviil heterogén. Nagyon
sokféle vallalati helyzet létezik egymas mellett, a cégek humanerdforras-
gazdalkodasi filozéfidjanak megfelelden.

MUNKAERO-IGENY

Szamos tapasztalat arra utal, hogy a vallalkozasok sok esetben jol képzett, s
gyakran tobb szakmaval is rendelkez6 szakemberek alkalmazéasara
torekednek. Ez nem jelenti feltétleniil, hogy a munkaltat a felvettek részére
képzettségliknek megfeleld munkat tud biztositani, am ,,a szélesebb szakmai
végzettség rugalmasabb foglalkoztatast tesz lehetdvé a cég szamadra,
masrészt a magasabb iskolai végzettség jelez valamit az adott dolgozo
képességeirdl, kitartasarol, munkamoraljarol.” (Gyorgyi Zoltan)



MUNKAERO-STRATEGIA

Jelentos eltérés tapasztalhatd az egyes dgazatok kozott abban, hogy milyen
munkaerd-stratégiat kovetnek. Vannak dgazatok, pl. kereskedelem-
vendéglatas, ahol nem jellemzdé a kiilonleges igény, am itt bizonyult a
legfontosabbnak az eldzetes szakképzettség megléte. S akadnak agazatok,
pl. az élelmiszeripar, ahol a vizsgalt cégek szakképzetleneket is tudtak
foglalkoztatni az alkalmazott technologidhoz, a szalagszerli munkahoz. Mas
agazatoknal viszont, pl. a gépipar teriiletén mikodd cégeknél, gyakorta
eléfordul a szakképzettségen feliil specidlis ismeretek megkovetelése. (Ez
azzal magyardzhatd, hogy a gépipari szolgaltatdsok teriiletén megjelentek
Magyarorszagon a marka-szakszervizek, amelyek specialis ismeretekkel
rendelkez6 szakmunkésokat igényelnek. Ezt a specialis tudast azonban nem
lehet készen megszerezni az iskolai rendszerli képzésbdl, ezért erre
alapvetéen a munkdba allast kovetden keriilhet csak sor. Ez a fajta
tovabbképzés, betanitas 1étkérdés a cégek szadmadra, e nélkiil nem lennének
képesek talpon maradni.)

KEPZESI TERVEK

Szoros kapcsolat mutathatdé ki a cégek nagysaga és a képzési terv
kidolgozéasa kozott. A kicsi, 10 fonél kisebb létszamot foglalkoztatok
esetében nem taladlkoztunk képzéssel. Az ennél nagyobb cégek is ritkan, s
tobbnyire csak alkalomszerlien, egy-egy specidlis cél elérésére szerveznek
vagy rendelnek tanfolyamot. A 200 fonél kisebb dolgozo6i 1étszamu cégek
szinte egyaltalan nem rendelkeztek képzési tervvel, s az ennél nagyobb
cégeknél sem altalanos annak készitése. Kizdarolag az 500 dolgozonal
nagyobb vallalkozasok esetéeben mondhato el, hogy a képzés tevékenységiik
egyik részeleméve valt. ,,A kiilfoldi tulajdonossal is rendelkezd cégek
esetében az atlagosnal tobb volt a belsdé képzés, de az adatok azt mutatjak,
hogy ezt nem a tulajdoni viszonyok, hanem a cégek nagysdga magyarazta”.

A képzési tervek fobb jellemzoit foglalta 6ssze tanulmanyaban az egyik

szakértd. Az aldbbiakban ebbdl idéziink: A képzési tervek haromféle
funkcioval rendelkezhetnek:
- ,,Rogzitik a jogszabalyi kotelezettségek alapjan felmertiild, vagy a partner
cégek elvarasainak megfeleld képzéseket, s ezeket ugy idozitik, hogy a
képzésben résztvevok kies6 munkdja helyettesithetd legyen. Ennek
megfelelden egyfajta munkaido-beosztasi stratégia részét képezik.



- A képzések koltségekkel jarnak, ezeket a koltségeket biztositani, s éppen
ezért eleve tervezni kell. Ennek megfelelden a képzési tervek a koltség-
stratégia egyik elemét jelenthetik.

- A képzések kimondva - kimondatlanul érintik a termelés és a foglalkoztatas
egészét, s ily modon az erre vonatkozé tervek a humdnerdé-politika szerves
részevé valhatnak.

Ebben a megkozelitésben a képzés nem pusztin olyan kotelezettséget
jelent, amely munkaidé-kieséssel s koltségekkel jar, hanem a cég alapveto
termelési-értékesitési  filozofiajanak egyik elemének tekintheto, olyan
elemének, amelyet a vezetdk, a tulajdonosok tudatosan igyekeznek
javitsék. ,,Amennyiben egy képzési terv a humanerd-politika részét képezi,
ugy az magaban foglalja az el6z6 két elemet is, ily modon ez a megkozelités
meghaladja a pusztdn munkaidé beosztassal, illetve a koltségfelhasznalassal
kapcsolatosan kialakult terveket. Ugyanakkor hangsulyozni kell, hogy ez
utobbiak, vagyis a kevésbé atfogé filozofidval rendelkezd képzési tervek is a
tervszeriséget jelenitik meg. A képzések hatterét, megvaldsitasuk
sziikségességét tekintve itt inkabb a kiilsé kényszerek domindlnak, sokkal
kevésbé jelenik meg a bels6 igény.” (Gyorgyi Zoltan)

A TERVEZES FOLYAMATA
A céginterjuk alapjan gy latszik, hogy a tervezés folyamata cégenként
eltérd, van, ahol teljesen beépiil az iizleti tervezési folyamatba.

A képzési tervek szerepérdl és idotartamarol az egyes tanulmanyokbol
kitetszo kép nem egységes és nem egyértelmii. A képzési tervek sok esetben
egy évre késziilnek. Ez az id6tartam azonban tulsagosan hosszu ahhoz, hogy
minden lényeges elemét pontosan lehessen tervezni, ezért az interjualanyok
jelzése szerint nagyfoku rugalmassagra van sziikség a tervek
megvaldsitasakor. ,,Ezt a rugalmassagot mindegyik cég biztositja,
ugyanakkor egyik sem érzi ugy, hogy a képzési terv felesleges lenne. Az
interjlalanyok szerint ezek olyan tdjékozodasi pontok, amelyek alapjan a
képzés megszervezésében érdekelt személyek a munkdjukat végezni tudjak,
s ugyanakkor a cég {6 tevékenységébe is beilleszthetok.,,(Gyorgyi Z.)

A képzés tervezhetdségét és lebonyolitadsat az egyik vizsgalt vallalatnal
az utdbbi idészakban tobb Uj intézkedés bevezetése is segitette. ,,A képzési
politika tervezésében, kivitelezésében ¢s a finanszirozas eszkozeinek
megteremtésében  fontos szerepet jatszik a nemrég bevezetett
munkakérelemzés és  teljesitményértékelés.” (Kormany  Attila) A



munkavallalokat megkérték, hogy irjak le, szerintiik milyen képzésre lenne
sziikséglik annak érdekében, hogy minél jobban és hatékonyabban tudjak
ellatni az adott munkakort. Ez a 1épés a tarsasag képzési tevékenységének
tervezhetdsége szempontjabol igen nagy segitséget jelentett.

SZAKSZERVEZETEK

A képzési tervek kialakitasaval kapcsolatosan altalanos tapasztalatnak tlinik
a szakszervezetek gyenge érdekérvényesitési képessége. A képzési tervek
kialakitasa soran csak ritkdn kapnak véleményezési lehetdséget, azt sem
tehetik meg Onalldan, hanem csak egy tlizemi testiilet részeként. Szakértok
szerint ez jelentOsen érezteti hatasat a képzéseken, amelyekben ,,a dolgozoi
igények egyaltalan nem jelennek meg a vallalati gazdalkodassal kapcsolatos
igények mellett.”

JOGI KERDESEK

A jogszabalyokat a cégek altalaban adottsagnak veszik, €és megprobalnak
alkalmazkodni hozzajuk. Taldlkoztunk olyan véllalati véleményekkel,
miszerint a torvényi szabalyozads javuld tendenciat mutat. Ugyanakkor
fontos megemliteni, hogy sokféle szabdlyozasi logika mikodik: a
kozigazgatasi jog a polgari joggal és a munkajoggal keveredik. Egyszerre
van jelen a rendszerben a tlszabalyozas és az alulszabélyozas. (Gyekiczky
Tamas). Jelentds a lobbi-érdekek szerepe, pl. az allamilag el nem ismert
szakképzés finanszirozasanak kérdésében. A cégek szdmara gondot
leginkabb a rendszer biirokratikus jellege jelent. Mivel a befizetendd jarulék
csoOkkentése, a Szakképzési Alapbol vald visszaigénylése gyakran igen
nehézkes, ezért sokszor lemondanak errdl a vallalatok.

3. Képzési igények, képzési esélyek

Az egyik vizsgalat tapasztalatai szerint a dolgozok képzése iranti (legalabbis
a csoportos) igény ma még messze nem mondhaté altaldnosnak, a
vallalkozdsok mintegy 40%-ara jellemzd csupan.

A vizsgalat adatai azt jelzik, hogy jelentosebb dolgozoi létszamot érinto,
komolyabb tartalommal biro szakképzésre a cégek megrendelése alapjan
ritkan keriilt sor. Ennek értelmében a vallalkozasok tehat dontden a képzett
munkaerd felvételére torekedtek, s zOmmel csak konkrét munkakor
folyamatos ellatdshoz nélkiilozhetetlen, kiegészitd képzést nyujtottak a
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dolgozok szamara. TObb esetben valamilyen belsé atszervezés kapcsan
meriilt fel a dolgozdk képzésének igénye.

A képzési igények a termelésen tulmenden fakadhatnak kozvetett modon
valamely mindségbiztositdsi rendszerhez tortént csatlakozasbol is. ,,E
mindségbiztositasi rendszerek jelentésége — a vizsgalt témat tekintve —
részben abban rejlik, hogy noveli és rendszeressé teszi a dolgozoi képzést,
részben pedig abban, hogy olyan dolgozoi réteg szamara is lehetévé teszi
azt, amelyek képzésére mas okbol nem keriilne sor.,, (Gyorgyi Zoltan)

A cégek kiilonbozo modon biztosithatjak dolgozoik képzését: a cégek
maguk is tarthatnak, illetve megrendelhetnek képzéseket, tovabbad mas,
kiils6 tanfolyamok elvégzését is szorgalmazhatjak. Ezek mellett ugyanakkor
maguk a dolgozok is felléphetnek a képzés kezdeményezojekent.

Az egyéni képzési igények tamogatisinak megitélése nem tinik
egyértelmiinek a vizsgélt cégeknél. Nem taldltunk altalanos szabdlyt arra
vonatkozoan, hogy milyen feltételekkel engednek el valakit képzésre, illetve
iskolaba.

Annak eldontése, hogy valaki kap-e tdamogatast, minden esetben egyéni
meérlegelés targyat képezi. A cégek figyelembe veszik a varhaté koltségeket,
a munkaid6-kiesés kovetkezményeit, illetve az illetd dolgozonak a cégen
beliili helyzetét, s mérlegelik, hogy a megszerezhetd tudds mennyire €s
milyen id6tdvban hasznosithat6 a cég szamara.

Striin taldlkoztunk azzal a véleménnyel, miszerint a képzés a jutalmazdas
eszkoze, s annak megitélése vagy megtagadasa a vallalati személyzeti
politika egyik fontos eleme. Tovabbi gyakori gond az érintettek részérdl,
hogy a cégek nem tdmogatjak az altalanos képzést, s altalaban csak olyan
szakmai képzést tartanak kivanatosnak, amely szorosan és kozvetleniil
kotédik a cég tevékenységéhez.

Az egyik tanulmany szerzdje kivételezett csoportokat emlit. Véleménye
szerint ,,nem egyszeriien a képzés mennyiségében van kiilonbség az atlagos
munkavallal6 ¢és a kivételezett csoportok kézott, hanem a képzés tipusaban
és minoségeben is. E kivételezettek inkabb hozzajutnak szofisztikalt,
altalanosan is hasznosithatd rutinokhoz, mint a tobbiek. Ide sorolhato a
cégértelmiség posztgradualis képzésének, nyelvtanitasanak tdmogatasa.”
(Pasztor Miklos.)

Kisebb cégeknél ezen kiviil arrdl is beszdmolnak id6nként, hogy
esetenként a bevezetd képzés is gyakran elmarad, a frissen felvett dolgozot
is azonnal termelésbe allitjak, ha az tizlet azt kivanja.

A kiilfoldi tulajdonosok megjelenése nem feltétleniil segitette a dolgozok
tanulasi, képzési igényeinek kielégitését. Tobb olyan esettel taldlkoztunk,
amikor megneheziiltek a tovabbtanulas lehetdségei.
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A vizsgalatok tapasztalatai szerint egy olyan specializalodasi folyamat
megy végbe, amelynek révén az oktatas egyre inkdbb levalik a termelésrol,
illetve az egyéb szolgaltatasi tevékenységrél. ,,Ez nem zarja ki
természetesen azt, hogy a dudlis képzés akar hosszabb tavon is
megmaradjon, de ezen felill a gazdasagi vallalkozasok inkabb a sajat o
profiljukra teszik a hangstlyt, s legfeljebb belsd, sajat dolgozoi képzésekkel
foglalkoznak.” (Gyorgyi Zoltan)

A képzési igényekre €s lehetdségekre komoly hatéssal lehet a szakképzési
hozzajarulds. A szakképzéséi hozzajarulasnak a sajat dolgozok képzésére
fordithato részének felhasznaldsat azonban igen sok kritika éri, mivel még
mindig megnehezitik azt a biirokratikus szabalyok. A korabbi korlatok,
illetve a tétel minimalis nagysdga kovetkeztében nem jatszhatott eléggé
0sztonz6 szerepet abban, hogy felhivja a cégvezetok figyelmét a
lehetdségekre.

4. A céghiiség és a nem szakmai jellegii képzések megitélése

Az egyik tanulmanyban utaldsként szerepld kordbbi felmérésben mind az
egyéni, mind a csoportos képzések kozott a nem OKJ rendszeri
tanfolyamok dominaltak, amelyek aranya kiilondsen a csoportos képzések
kozott volt magas. Ezen képzések megitélését illetden eltérd véleményt
fogalmazott meg két szerzd. Egyikiik szerint ,,mindez ... nem azt jelenti,
hogy ,,betanit6d” jellegli, mashol nem érvényesithetd képzésekkel igyekeztek
volna a cégek magukhoz kotni a dolgozoikat. Az interjuk alapjan allithato,
hogy nem errdl van szd. Sokkal inkdbb arrél beszélhetiink, hogy kiegészito
képzések torténtek csoportos formaban. Tobbnyire képzett szakmunkdsok
kaptak specidlis, az OKJ-ban nem definidlt szakmai ismereteket (pl. a
gépiparban egy-egy markdra vonatkozoan), illetve olyan tanfolyamokat
szerveztek, amelyek a biztonsagos termelést, a termékek mindségének
javitasat szolgéltdk (pl. higiénias eldirasokra vonatkozokat).” (Gyorgyi
Zoltéan)

Ezzel szemben masik szakértonk ugy latja, hogy ,,a magyar gazdasag
felemas modernizdloddsa miatt tomegével jelentek meg a vallalatok
szervezeti-szervezési igényeihez kotott szervezettudomanyi alapu képzések.
Ide sorolhatok a mindségbiztositasi képzések, a team-munka jellegii
képzések, a kapcsolatfejlesztd tréningek, a vallalati kultarat sulykolo
tréningek.” (Pasztor Miklos)
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Az alkalmazott tarsadalomtudomanyi képzés eme formainak a megitélése
nem egyértelmii a munkavallalo érdekei szempontjabol. Szakérténk szerint
az ilyen képzéseknél az egyszerli betanitott munkahoz hasonld jelenségrol
van sz6. Ennek a 1égfébb veszélyét a szerzd abban latja, hogy az ilyen
képzés ,, kritikatlan azonosulasra” épit. (,,Ez a tendencia legtisztabban a
multi-level-marketing  szervezetek esetében érvényesiil, ahol az
eladasosztonzés legfontosabb eszkozének a zart ,,mi-tudat” kialakitasat
tartjak, mintegy életmodda valtoztatva a kereskedést.”) (Pasztor Miklos)

A szerzének e "tarsadalmi ismeretek" targyakkal szemben az a masik
kifogasa, hogy azok mdas szervezetekben alig hasznosithato tudast és
készséget jelentenek. ,,Miutan itt a hiiség besulykoldsa a legfébb cél, ezért a
rendszer velesziiletett ellentmondésa, hogy a berdgziilt szervezeti hiiség mas
szervezetre - tOorés nélkiil - aligha viheté at. Feltehetd, hogy jelentOs
pszichés zavarokat okoz a tObbszori identitas-valtds, marpedig az
¢lethossziglan val6 foglalkoztatds idedja és gyakorlata mar a multé, igy a
valtasok nem keriilhetdek el.” (Pasztor Miklos) Véleményem szerint tovabbi
kutatasokat igényel annak megitélése, hogy a fent vazolt probléma milyen
szinten van jelen Magyarorszagon, illetve, hogy a ,,szervezeti hiiség” és az
¢lethosszig tartd tanulas kovetelménye hogyan férhet meg egymas mellett.

5. Uj elemek, uj jelenségek a vallalati képzések alakitasaban

A cégek ¢letében az 0j jelenségek egy része miiszaki, technikai jellegi,
masik része egyre inkdbb a vezetési, iranyitdisi modszerek és technikak
folyamatos megujulasat jelenti. Mindkettd képzési igényt teremtd tényezok.

Tapasztalataink szerint jelentds eltérések és kiilonbségek mutatkoznak a
vallalaton beliili képzések mértékében az egyes cégek kozott, profiljuktol és
a cégvezetés iranyitasi filozofiajatol fiiggoen. A kiilfoldi tulajdont cégek
gyakorta igyekeznek meghonositani Magyarorszagon szamos kiilfoldi
modszert, gyakorlatot, de a kiilfoldi tulajdonos léte 6nmagaban még jelenti
feltetleniil a nalunk fejlettebb orszagok képzési gyakorlatinak a bevezetéset.
(Annak a megitélése pedig nem lenne egyszerti feladat, anndl is inkdbb,
mivel a dolgozok képzése orszagonként, agazatonként és cégenként is eltérd
érdek- és feltételrendszerek mentén alakul.) Tovabbi fontos koriilmény az is,
hogy a kiilfoldi tulajdont magyar cégek sem egyforman kapcsolddnak az
anyacégiikhoz. 4 bérmunkat végzo cégek kevésbé igénylik dolgozoik
folyamatos képzését, mint azok, amelyek , egyenjogu partnerként”
kozremiikodnek a cég termeld tevékenységében, kutatasaiban, illetve a
vallalati gazdalkodast és iranyitast érinté minden folyamatban. ,,Az a cég,
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amelyik nem csupan a cég kozpontjaban elhatarozott (rész)tevékenységgel
vesz részt a cégen beliilli munkamegosztasban, hanem részt vesz a fejlett
technologiat érinté cégen beliili kooperacioban is, s ugyanakkor jelentds
onallosaggal rendelkezik a cég profiljahoz illeszkedd iranyitasi rendszer
kialakitasaban, az atvette a kiilfoldi gyarakban meghonosodott képzési
gyakorlatot is.” (Gyorgyi Zoltan) A vdlasztéovonalat tehdt sokkal inkdabb a
technologiai fejlesztésben valo részesedés mértéke és suly hatarozza meg.
(Az ilyen cégnél a képzés mar olymértékben beépiilt a gyakorlatba, hogy
fels6bb vezetdi szintre csupan a képzés éves koltségvetésének jovahagyasa
tartozik, s a konkrét tanfolyamokrol év kdzben az alsobb vezetdk dontenek.
Ez azt jelenti, hogy ,.elére prognosztizaljak™ a képzési igényt, anélkiil, hogy
biztosan tudni lehetne, vajon igényli-e a termelés ezt, avagy nem. A
képzések hatékonysagardl és sziikségességérdl ilyen esetben persze nehéz
nyilatkozni, lehet hogy csupan a keretek, a lehetdségek kitdltését célozzak.)

Olyan esetben, ahol a kiilfoldi tulajdonu cég foleg a hazai piacra termel,
kevésbe érzékeny a technikai valtozasokra, alacsonyabb szintli a kooperacio
a cég kiilfoldi gyaraival, és vizsgalt esetiinkben nem is vette at az ott esetleg
meghonosodott képzési gyakorlatot. A dolgozok képzését ebben az esetben
nem tekinthetjiik egy kezdeményezd, aktiv termelésformalo erdnek, sokkal
inkdbb, mint a vallalati jovedelmezdséggel kapcsolatban 1€v0, a legégetobb
problémakra (passzivan) valaszolo lehetoségnek.

Termék- és technoldgia-valtasnal felértékelddnek azok a készségek és
kompetencidk, amelyeket a dolgozok mar korabban valamilyen moédon
elsajatitottak. Ilyen esetben a régi munkaerd potlolagos képzésére van
sziikség.

A kutatés keretében vizsgalt képzések dontéen szakmai képzések voltak.
Csak néhany esetben taldlkoztunk olyan tréningekkel, amelyek nem a
szaktudas fejlesztését, hanem a dolgozok kozotti egylittmiikddés javitasat
céloztak. ,,Az ilyen jellegli kommunikécios illetve a csapatszellemet erdsito
tréningek ma még nem terjedtek el, s inkabb csak egy-egy kiilfoldi cég hazai
gyaraban fordulnak eld.,,(Gyorgyi Zoltan)

A vizsgalt gydgyszergyar példdjan keresztiil azt szeretném bemutatni,
hogy a 90-es évek szakképzési rendszerében bekovetkezett valtozasok
milyen Iépéseket, 1) megoldasok keresését kényszeritettek ki egy
rugalmas nagyvallalatnal.
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Az 1j jogszabalyi rendelkezések értelmében a szakmai képzés csak a
tizedik év utan kezdddhet el. Ezzel kapcsolatban a Tarsasag gy itélte meg,
hogy bizonyos teriileteken gyengiilt a képzés szinvonala, ezért 1999-ben
alapitvanyt hozott Iétre azzal a szandékkal, hogy a Téarsasag a
magyarorszagi kémiaoktatasban és az azzal kapcsolatos ismeretterjesztésben
kozvetlen tdmogatd szerepet vallalhasson. Az alapitvany feladatai kozé
tartozik a kémiaban kiemelkedd eredményeket eléré didkok és tanarok
felkarolasa, elismerése és dijazdsa, valamint a kémiaoktatasban bekovetkezd
valtozasok figyelemmel kisérése, publikalasa. (Kormany Attila)

A vizsgalatban szerepld gyogyszergyar a jovOben egy Uj intézményt, a
karriertervezés intézményét tervezi bevezetni a diplomdsok karrierjének
elosegitése érdekében, tobbféle segitséget nyujtva a munkavallalonak. A
tamogatds elnyerésére palyazni kell, a palyazatok elnyerését az adott
szakteriilet szakért6ibol allo bizottsag biralja el. A palyazat elnyerdje anyagi
juttatasokat, kotetlen munkaid6t, utazéasi lehetdségeket kap, és a ,kivald
munkatars” vagy ,,vezetd munkatars” cim viselésére lesz jogosult.

6. Mi az innovacio?

Egy esettanulmany, amely néhany holland cég magyarorszagi tevékenységét
vizsgalta, kiillondsen érdekes kérdést feszeget.

Mi torténik egy olyan munkakultura adaptalasaval, amely révén javulhat
a foglakoztatasi ardany, azonban a sziileto uj munkahelyek tanulasi igénye
nem magas? (Erdei Gabor) Fenndll a veszély, hogy a korszeriitlen
technologia adaptalasa, befogadasa konzervalhatjia az elavult szakmdkat.
Az alacsony bér fenntarthatja ugyan a versenyképességet egy ideig, azonban
ez a helyzet nem jelent igazi kitorési pontot az egyének szamara.

Ugy gondolom, ez a kérdés kardinalis a jové képzési rendszerének
eltervezésekor. Tovabbi sulyos kérdések huzdédnak meg azon felvetés
mogott, amely a vizsgalatban szerepld holland cégek magyar vezetdinek
helyzetét, karrierlehetdségeit, képzési esélyeit vizsgalja. Ugy tiinik,
elkeriilhetetlen a tarsadalom, a dolgozok képzési esélyek mentén torténd
kettészakadasa. Kérdés, hogy ezt 6l akarjuk-e vallalni.
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Zar6 gondolatok

A vallalati képzések rendkiviil heterogén jellemzoivel taldlkoztunk a kutatas
soran. Trendeket, f0bb valtozasi irdnyokat nem szeretnénk folvazolni a
rendelkezésre  4ll6 informacié alapjan, megjegyzéseink azonban
figyelmeztetéek. Azt feltétleniil jelezni szeretnénk, hogy a Ilathato
folyamatoknak esetenként talan nem vart tarsadalmi, szocialis mellékhatdsa
van. Kiilonosen figyelemre méltoak a képzési esélyek terém mutatkozo,
tarsadalmi szakadasra utalo jelek. Javasoljuk, hogy sziilethessen tobb
alapos vizsgalat a vallalati képzések vildgarol, hogy idejében
felfigyelhessiink az esetleges nem kivanatos hatdsokra, és még idejekoran
valtoztathassunk a kivalto koriilményeken.
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