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Osszefoglalas

A tanulmany a munkahelyi képzés hatékonysaganak mérését vizsgalja egy gyori nagyvallalat példajan keresztiil.
A felmérés kozéppontjaban egy széles korben ismert modell (Kirkpatrick) gyakorlati relevancidjanak bizonyitasa
all. A kutatas soran szekunder és primer informacidk egyarant feldolgozasra keriiltek. Utdbbi esetében vezetoi
interjik, valamint dokumentumok elemzése is tortént, melyek kvalitativ elemzési modszerek altal keriiltek beil-
lesztve az analizalas folyamataba. A vizsgalat eredményeképp egy kritika irodott a modell hasznalhatosagarodl,
illetve alkalmazasara javaslat sziiletett.
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Summary

The study deals with the measurement of training effectiveness at workplace by a large company in Gy6r. The
survey rest on a famous model (Kirkpatrick) with the question about its applicability. The base of the study is a
setof secondary and also primary sources. In the research analysed interviews with leaders and documents, which
are based on qualitative analysis method. The result of the survey is a criticism about the model’s utility and a
suggestion for its applicability.
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Bevezetés

A tradiciondlis kozgazdaszok és menedzserek szerint a gazdasagi érték a tokéhez, a gépekhez
vagy a technologidhoz kapcsolddik. A mai szemléletmod nem sokban kiilonbozik ettdl, mivel
egy szervezet értékét meghatarozo fobb elemek a kovetkezok (Karoliny—Poor 2013): a fizikai
vagyontargyak, a targyi eszk0zok, a pénziigyi eszkozok, a szellemi tdke, illetve eszmei javak,
valamint az emberi- vagy tuddstdke.

Témavalasztasunkat indokolja a human eréforras teriilet, azon belill is a vallaltoknal meg-
valosulo képzés és fejlesztés ranti szakmai érdeklodés. Emellett a teriiletek aktualitasa és mérv-
ado jellege.

Egy vallalat életében az egyik legfontosabb szerepet az ember tolti be, akinek tudésat
fenn kell tartani, illetve bdviteni szikkséges annak érdekében, hogy a szervezet versenyhelyzetét
meg tudja tartani, ndvelni tudja, valamint a lifelong learning (élethosszig tartd tanulas) jegyében
sz€lesitse ismereteit. Utdbbi jelentdségét hazinkban mar egyre tobb vallalatnal felismerik. To-
vabba — részben kapcsolodva a lifelong learning mozgalomhoz — az Eurdpa névekedési straté-
gia (Europe 2020 — Eurdpa novekedési stratégiagja 2010) is foglalkozik az oktataspolitikaval.
Célként tiizte ki, hogy a 20 és 64 év kozottiek foglalkoztatasi aranya minimum 75% legyen, az
oktatassal kapcsolatban a korai iskolaclhagyasokat 10% ala kivanjak csokkenteni, valamint a
30 és 40 év kozottiek minimum 40%-a felséfoku végzettséggel rendelkezzen.

Mindemellett a képzések hatékonysaganak mérése fejlesztendd teriiletnek szamit, szdmos
feltaratlan lehetdséggel a szamitasok teriiletén. Vélemény alapu felmérések, technikdk mar is-
mertek. Ezen opcidk kozil kivalasztva végezzik el elemzésiinket, felmérve a felsorolt médsze-
rek eldnyeit €s hatranyait. Vizsgalatunk koézéppontjaba a gyéri Raba Jarmii Gyart6 és Kereske-
delmi Kft.-t allitottuk, ahol a kdzelmualtban (2012-2015) sikeres palyazat soran képzéssorozat
valosult meg. Mindez pedig gazdasagi jelentéséggel birt a vallalat miikddésére vonatkozoan.

A képzés és a fejlesztés elméleti hattere

A szenélyzetfejlesztés egy olyan tevékenységsorozat, melynek célja, hogy az egyén sajat vi-
selkedésének megvaltoztatasival hozzajaruljon a szervezet stratégiai céljathoz. Ezen beliil vi-
szont két fogalmat kiilonitiink el: képzést és fejlesztést.

Képzéseket (training) alacsonyabb képzettségili, beosztasu alkalmazottaknak tartanak, a
jelenlegi munkakor jobb ellaitdsdnak céljaval. Szakemberek, vezetok esetében fejlesztésrol
(development) beszElink, mely a jovore, valamint a kitlizott célokra wanyul E két fogalom a
személyzetfejlesztési stratégia elemei, a karriermenedzsment mellett (Rooz 2006; Elbert et al.
2002). Mindemellett empirikus kutatasok is bizonyitjak, hogy a képzéseknek, fejlesztések nek
stratégiai jelentdségiik van (Huselid 1995).

Emellett a liftlong learning aspektusabol is meghatarozd a személyzet fejlesztési folya-
mata. A mozgalmon beliil elkiilonithetjik a munkahelyi lifelong learning-et, ezen belil pedig
kiilonb6z6 képzésfajtakat. Tobbek kozott ilyen az e-learning, a mentoring, a munkarol kapott
azonnali visszajelzés, a belsé tanfolyamok, a projektcsoportok, illetve a munkakori rotacid
(Roo6z 20006).

Fontos, hogy a személyzetfejlesztést nem koltségként vagy raforditasként kell értelmezni,
hanem emberi eréforrasba torténd beruhazasként (Gyokér 2001). Szamos ok eldidézheti sziik-
ségességiiket, mint példaul az utanpotlas nevelése, munkahelyi magatartds vagy egyiittmiiko-
dési készség javitisa, szakmai ismeretek gyarapitisa. Altaliban globélis hatdsok® esetén jelent-
kezik a képzési igény, azonban altalinos okok is generalhatjak a szikségletet. Tobbek kozott a
szervezetben felmeriild problémak, a munkakor elemzése, a technologiai valtozasok, vagy akar
a kommunikacidban fellépd nehézségek (Elbert et al. 2002; Nemeskéri-Pataki 2007; Gyokér
2001). Nemeskéri (2006) szerint a képzések szerepe a mindség biztositdisaban is fellelhetd. Az

3 Tobbek kozdtt ilyen a versenyhelyzet, a technologiai fejlddés felgyorsulasa, vagy a munkaerdjelleg valtozasa.
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adott okbdl kiindulva a célkitiizés kapcsolodhat a mindség, a termelékenység, a hatékonysag,
az eredményesség javitasahoz, a rugalmassag noveléséhez, a koltségek minimalizaldsdhoz,
vagy akar a munkahelyi balesetek szamanak csokkentéséhez.

A személyzetfejlesztés modszereinek felosztdsdban kiilonbozd szakirodalmi forrasokbol
indulhatunk ki. Jelen tanulmany elméleti Osszefoglaldjaban a legaltalinosabb format mutatjuk
be (1. tablazat), mely felsorolas szorosan kapcsolodik a végzett kutatisunkhoz.

1. tablazat: Fejlesztés modszerei

Képzés jellegii fejlesztés (training) Nem képzés jellegii fejlesztés (development)
On-the-job Off-the-job On-the-job Off-the-job

g —  tovabbképzés —  munkakor rota-
— bels6 tréning L. e .

LA — tanulminyi szer- ci6 — tanulminyutak
— tovabbképzés 11 e .

torals z6dés — betanitas —  konferencidk
~  Mmentoralas — _ Onképzés — _ projektmunka

Forras: Ro6z 2006, 243-246. alapjan sajat szerkesztés
A kovetkezOkben az elmult 9—10 évre vonatkozd magyarorszagi képzési adatokat ismer-
tetjiik, mégpedig a létszambeli, a képzési koltségek, valamint a képzések értékelésének meg-

oszlasa alapjan.

2. tablazat: Részvételi létszam alakulasa

2008 2014/15 2016
Osszesen (%) | Osszesen (%) | Privat szféra (%) | Osszesen (%) | Privat szféra (%)
233
Szerweze- .
tek szama | (Ot telles 272 169 400 268
kori adatszol-
(db) ada
galtatds)
<100 733 31 39 36,75 42,16
100-249 ' 21 16 175 19,78
250-1000 17,28 30 31 21 16,04
1001-2000 785 5 3 9,5 7,84
2001-5000 ' 9 9 11,25 10,45
5000< 1,57 4 2 4 3,73

Forrds: Czaké et al. 2008; Karoliny—Poor 2015; Poér 2016

A vizsgalt idOszakot illetéen elmondhatd, hogy arészvételi létszam elemzése (2. tablazat)
alatimasztja Magyarorszagnak az Unids atlaghoz vald fokozatos felzarkozasat. Lathato, hogy
mig a 2008-as kutatasok a vallalatok kategorizalasat kevésbé, addig a 2014 utdniak mélyebb
csoportositds mentén vizsgalodtak. Mindez lehetévé teszi a részletesebb kovetkeztetések meg-
alapozasat.

Keépzési koltségek (3. tablazat) tekintetében kimutathatd, hogy Magyarorszagon alegtobb
szervezet 2011. évben (Mura et al. 2013) 0-2% kozott koltott oktatasokra, majd 2014-2015.
évre (Karoliny—Poor 2015) ez az arany megnétt (2—3%).



3. tablazat: Képzési koltségek megoszlasa

2008

2009 2013 2014/15 2016
2. (%) 2. (%0) 2. (%) 2. (%) | privat (%) 2. (%) | privat (%)
<2% 49 45 62 3 29 259 22,92
2-3% 15 24 5 38 22 28,06 32,29
35 % 29 22 10 1 11 20,14 19,79
5-10 % 6 g 5 14 15 1655 16,67
10 % < 1 1 18 2 3 10,79 833
Osszesen 100 100 100 100 100 100 69,06
szerwezetek 61 70 61-62 272 169 450
szama (db)

Forras: Mura et al. 2013; Karoliny—Poor 2015; Poér 2016

A koltségek megoszlasat tekintve a legtobb Osszeget atermelés, gyartas teriiletére invesz-
taltak, ezt kovette az értékesités, majd a gazdasagi ligyvitel E befektetést a szervezetek tobb
mint a fele Oner6bdl finanszirozta, maga mogé szoritva a szakképzési hozzijarulasi forrast
(Czako et al. 2008).

A tanulmany szempontjabol mérvado, hogy a vallalatok értékelik-e a megtartott képzeé-
seket (4a. tablazat).

4a. tablazat. Hatékonysagmérés kérdése

2008 2014/15 2016

igen 38 32 50,22

nem 32 68 31,78

nem, de terwezik 31 - -
233
szervezetek szama (191 teljes korii adatszol- N 269 N 369
s (0sszes szervezet) (0sszes szervezet)
galtatas)

Forras: Mura et al. 2013; Karoliny—Poér 2015; Poor 2016

A 4a. tablazat és a felmérések (Polonyi 2004; Horesnyi 2008; Czako6 et al. 2008; Czako—
G6si 2008) szerint a szervezetek tobbsége nem méri az altaluk finanszirozott képzések haté-
konysagat. Erre, a képzések értékelésére azonban kitiné a Kirkpatrick modell (Kirkpatrick J.
D.—Kirkpatrick W. K 2016), melynek részletes bemutatasara a kutatasmodszertanban keriil sor.
A 4a. tablazat alapjan a Czako-fle (2008) kutatas tartalmazza a szervezetek szdman alapulo
tovabbi, mélyebb eredményt. Arra vonatkozoan, hogy mennyire tartjdk mérhetonek ¢és szam-
szertsithetonek a képzések hatékonysagat (4b. tablazat).

4b. tablazat: Szervezetek szamanak megoszlasa (2008)

nem mérhet6 47 %
mérhetd és szamsze-
. i 40 %
risitheto
mérhetd, de nem o
i . ,, 17 %
szamszerlsithetd

Forras: Czaké et al. 2008

Osszességében elmondhatd, hogy fontos mérni a tréningek hatasat, ugyanis a dolgozo
szamara felesleges, nem kivant nylig érzetét keltheti a képzés, ha annak nem latja gyakorlati
hasznat, valamint, ha a HR egység nem kér visszacsatolast a képzésekr6l, a dolgozoi fejlédés,
¢és aképzE€s megtartasanak jelentéktelen érzetét keltheti. A felsoroltak megfelelé indokot képez-
nek a tréningek produktivitidsara iranyuld mérés relevancidjara, annak megalapozasara.



Kutatasmodszertan

A képzés, fejlesztés témakorén beliill a Raba Jarmii Kft. altal elnyert palyazat kereteiben végre-
hajtott képzéssorozatot elemeztiik. Ehhez adott tobbek kozott a palyazati felhivas, valamint a
tender soran elkésztett statisztikdk. A téma fontossagat érzékelteti a pélydzat kozelmultbeli
megvalosulasa (2014. és 2015. év) és annak gazdasagi jelentsége, tekintettel arra, hogy a kép-
zések a vallalat mikddésének hatékonysagat segitik elo.

Kutatasunk soran szamos statisztikai adatot kaptunk, melyeket alkalmazotti kérdéivekkel
¢s vezetdi mterjikkal egészitettiink ki. A rendelkezésiinkre bocsatott adatok mind komplexita-
saban, mind mélységében részletes elemzést tettek lehetdvé szdmunkra, igy mutatokkal és
azokbol szarmaz6 informacidkkal dolgoztunk. Az mterjuk id6beli hosszit tekintve egyenként
koriibeliil &1 oraig tartottak, melyekre a vallalatnal keriilt sor 2016. aprilis 25-26-a kozott.
Mind a kérd6ivet, mind pedig az mterjit gy allitottuk Ossze, hogy alehetd legtobb mformaciot
gyljtsiik a palyazat szEles korli megismerésének, valamint a modell kritikdjanak megfogalma-
zasa érdekében. A kérdések tobbségében zart jelleglick, azonban eléfordul nyitott kérdés is a
kérdéivben, illetve az interjukban egyarant. A megkérdezések alatt feltételeztik a valaszadok
Oszinteségét. A kérddivben a Kirkpatrick modell alapjan 6sszeallitott strukturalt kérdéssort al-
kalmaztunk, melyet az 1. abra segitségével vazolunk fel.

1. abra: Kirkpatrick modell

4.
Képzések
tizleti hatasa

3. Tanultak
munkahelyi
alkalmazasa

2. Valtozdasok mérése

Forras: Mackman 2016 alapjan sajat szerkesztés

A piramisban lentr6l felfelé haladva a mérés Osszetettsége nd. Az elsé szint a résztvevok
véleményére épiil, az ezt kovetd pedig a képzEesen jelenlévok megszerzett tudasardl ad szamot.
A harmadik és a negyedik szint megfigyelés Utjan mérhetd a leghatékonyabban. A szmtekhez
altalunk javasolt mérési, adatgylijtési modszerek a kovetkezok:

e 1.szint: kérd6iv,

e 2. szint: visszakérdezés, kikérdezes,

e 3.szint: megfigyelés,

e 4. szint: megfigyelés vagy egyszerli, Osszehasonlitdsokon alapuld szamitasok.

A mérési lehetségekre vonatkozo ajanlast a kutatds soran szerzett tapasztalatainkra épi-
tettiik. Vizsgalatainkban a mar fentebb emlitett adatszerzési nehézségek miatt az alsé kétszintre
helyeztik ahangstlyt, azaz a palydzatban vald szereplésre, valamint a Kirkpatrick modell hasz-
nalhatosagara.



Kutatas alanya

Vizsgalatunkat a Raba Jarmii Gyarto és Kereskedelmi Kft.-nél (a tovabbiakban: Raba) végez-
tik, mely a Raba Jarmiipari Holding Nyrt. vallalatcsoport egyik tagja. A szervezet tevékeny-
sége a Magyar Honvédség szdmara specidlis katonai terepjarmiivek, valamint tlizoltjarmiivek
gyartasara fokuszal A termelés soran a jarmiipari vazszerkezeteket, jarmiveket, illetve alva-
zakat allitanak eld. Emellett buszok alvazait, épitOipari, valamint haszongépjarmiivek gyarta-
saval egészil ki termékskalajuk (raba.hu 2017).

A Raba Emberi eréforras osztalyarol, valamint a személyzetfejlesztésérél ismert, hogy a
vallalat sajat allomanyt alkalmazottak mellett munkaerd kolesonzd cég altal kozvetitett mun-
kavallalokat is foglalkoztat, melyeket a HR egység fog Ossze. Képzési igények meghataro zasa
a HR vezet6hoz tartozik (pl munkakorelemzés, kompetenciaigény alapjan). Az igények kidol-
gozasa mar a HR munkatdrs feladata, ezzel tAmogatva a vezeté munkéjat. Ekkor az alkalmazott
kidolgozza a képzési programot, illetve hozzarendeli a hatékony tréning feltételeit. Emellett az
Emberi er6forras osztaly felel a képzésekkel kapcsolatos adminisztraciokért is. A képzésekre
szant koltségek forrdsa Onerdbdl és palyazatokbol szarmazik. Ebbdl az 6sszegbdl a szervezet a
sajat allomanyu dolgozoknak mindennemii képzést biztosit (amennyiben a vezetok engedélye-
zik azt), a kikozvetitett munkavallaloknak azonban csak a koételezd kornyezet-, tiiz- és munka-
védelmi oktatast finanszirozzak. A képzési koltség aranya a bérkoltség Osszegéhez viszonyitva
koriibeliil 2%. Ez atlagosnak minésiill Magyarorszagon, vagyis az orszag teriiletén tevékeny-
ked6 szervezetek tobbsége ilyen aranyban kolt a képzésekre (Karoling—Poor 2015). A képzési
koltség legnagyobb részét a gyartasi teriiletre, valamint nyelvi képzésekbe fektetik be. A kiilsd
képz6 mtézmény kivalasztasa soran a képzési dijat, illetve a szervezet kozelségét vesz figye-
lembe avallalat. Az emlitett intézmények rugalmasan kezelik a szervezet kéréseit, igy nagyobb
csoportok esetén gyakori a képzések kiszervezése. A képzés hatékonysagar6l, hasznossagarol
nem készitenek felmérést.

Ahogy a Kutatasmodszertan fejezet elején mar jeleztikk a vizsgalatban egy, a kozelmult-
ban megvalosult Munkahelyi képzések tamogatasa nagyvallalkozasok szamara a konvergencia
régioban (TAMOP 2.1.3.C-12/1) elnevezésti palyazatot elemeztikk. A cimébdl is lathatd, nagy-
vallalatoknak szanjak olyan teriiletekre, amelyek felzarkoztatasra szorulnak. E palyazat alap-
vetd célja, hogy 10 év alatt egy milli6 1y és ad6z6 munkahelyet teremtsen, valamint részcélként
tizték ki a munkaerd versenyképességének javitdsat, alkalmazottak foglalkoztathatosagat, il-
letve a munkahelyi készségek, kompetencidk javitdsat. A palydzatot 2012. évben hirdették meg,
melyet a Rédba 2014. és 2015. évben valositott meg. A szervezet tobb mint 43,5 millio Ft érték-
ben tarthatott kiilonbozé oktatasokat a fent olvashato, kitlizott célok elérése érdekében.

Az eredmények kiértékelése
Az el6zéekben felsorolt palyazathoz kapcsolodd kutatasi témakoroket ezen alfejezetben ismer-
tetjiik.

Kritériumoknak valo megfelelés

A szervezet pontosan 43 546 787 Ft tdmogatast nyert el a tender keretein beliill. Péalyazat elem-
zése soran rendelkezésiinkre alltak statisztikai adatok, melyek alapjan a kovetkezd megallapi-
tasokat tettiik.

A képzéssorozatban 53 6 vett részt, melybdl 11 16 fizikai és 42 10 szellemi munkavallalo
volt. A képzések tiz témakorre épiiltek: Nyelvi képzés (angol, német), ProE, valamint Auto-
CAD alapismeretek, Informatikai ORACLE témakor, Szamitastechnika (kezdd, halado), Bels6
auditor képzése, Termelésiranyitok képzése, Kornyezet-, egészség-, tliz- és munkavédelmi ok-
tatas (EHS).



A résztvevok minimum kettd, atlagosan harom képzésen vettek részt. Legnagyobb nép-
szeriségnek az ORACLE témakort, illetve az AutoCAD alapismeretekrl szolo képzések bi-
zonyultak. A képzéssorozat 0sszesen 7 228 oOra tréningbdl allt, ami atlagosan 136 ora/fo. Kép-
z¢&si orakat atlagolva (angol, német, auditor, informatika csoportokra vonatkozik) megallapitot-
tuk, hogy a legnagyobb oOraszamu képzés a német nyelvi kurzus, valamint a legkevesebb id6t
igényld tréning az AutoCAD alapismeretek témakori tréning és az auditor tovabbképzés volt.

Az Osszes képzési dij 18 760 640 forintot tett ki az eredetileg tervezett 20 426 000 Ft
helyett. Ez 8,88 %-o0s csokkenést mutat. A valtozasokat az 5. tablazat szemlélteti.

4. tablazat: Koltségnemek megoszlasa

Megnevezés Terwezett Megvalés ult Valtozas (Ft) Viltozas (%)
Osszes képzési dij 20 426 000 Ft 18 760 640 Ft -1 665 360 Ft -8,88 %
Projekt el6készités 850 000 Ft 870 000 Ft 20 000 Ft 2,30 %

Projektmenedzs- 5200 000 Ft 5225 608 Ft 25 608 Ft 0,49 %
ment
Egyéb szolgaltata- 400 000 Ft 870 000 Ft 470 000 Ft 54,02 %
sok koltségei
Utazasi és kikiilde- 240 000 Ft 414 000 Ft 174 000 Ft 42,03 %
tésikoltségek
Munkavallalok bér- 14 310 787 Ft 13 650 780 Ft -660 007 Ft -4,83 %
koltsége és jarulé-
kai
Eligazitas ¢és tanacs- 2 100 000 Ft 2177 000 Ft 77 000 Ft 354 %
adas
Bankszamla veze- 20 000 Ft 20 000 Ft 0 Ft 0,00 %
tésidija
Tartalék 0 Ft 1558 759 Ft 1558 759 Ft 100,00 %
Osszesen: 43 546 787 Ft 43 546 787 Ft

Forrads: Raba Jarmii Gyarto és Kereskedelmi Kft. HR osztaly 2015a alapjan sajat szerkesztés

Tovabba, a munkavallalok bérkoltségei és jarulékai is csokkentek 4,83 %-kal. E csokkentésekre
azért volt sziikség, mivel mas koltségfajtak nottek. Ilyen volt az egy€b szolgaltatasok, a tartalék,
illetve az utazasi, és kikiildetés koltségek, melyek a legnagyobb mértékben ndvekedtek.

5. tdblazat: Szamitasok képletei

Megnevezés

Képlet

Megnevezés

Képlet

Egy fo6re juto atla-
gos képzésikoltség

Egy fore juto atla-
gos képzésidij
Egy fizikai munka-
vallaléra jutéd kép-

7¢&si1 koltség

tamogatas 6sszege

résztvevbk szama
2 képzési dij

résztvevlk szama

tamogatas dsszege

fizikai résztvevdk szama

Egy fore es6 atlagos egyéb koltség

Egy képzési orara jutd
képzési koltség
Egy fore jutd képzési
id6
Egy szellemi munka-
vallalora jutd képzési

koltség

tamogatas 6sszege

2 képzési 6raszam
2 képzési 6raszam

résztvevdk szama

tamogatas dsszege

szellemi résztvevok szama

tdmogatas dsszege — X képzési dij

résztvevdk szama

Forras: Bacsur—Boda 2010 alapjan sajat szerkesztés



A 6. tablazatban szerepld mutatok segitségével az alabbiakat allapitottuk meg: legmaga-
sabb egy fore esd koltség (atlagolva) az AutoCAD tréningnél, atlagolds nékkiil viszont a belsé
auditor tovabbképzésnél volt tapasztalhatd. Az egy fore jutd atlagos képzési koltség (minden
koltségfajtat beleértve) 821 637 Ft-rajott ki, a képzesi dij viszont 353 974 Ft-ottett ki fejenként,
ami azt jelenti, hogy egy fore atlagosan 467 663 Ft egyéb koltség jutott. Egy fore es6 képzEsi
dij maximum értéke 450 000 Ft/fo lehetett. Ezt egy résztvevonél sem lépte at a Réba, betartva
ezzel a megadott szigorti szabalyok egyikét. Egy szellemi munkavallalora jutd képzési koltség
1 036 828 Ft, mig egy fizikai alkalmazottra jutd képzési koltség 3 958 799 Ft.

A visszacsatolas érdekében monitoring mutatokat is megadtak a palyazatban, melyet a 7.
tablazat foglal Ossze.

6. tablazat: Monitoring mutatok

Mutato Monitoring mutaték megnevezése E]vart' - Raba értékei

jellege mum értékek

g = Képzésen résztvevok szama 316 53 16
s Képzést eredményesen elvégzok 80 % 90,57 %
235 Megszerzett képzettségek aranya 80 % 94,29 %
w8 Képzésben résztvevd tovabbfoglalkoztatottak aranya 60 % 88,68 %

Forras: NFU 2012 alapjan sajat szerkesztés

Kritérium volt a palydzatnal, hogy a résztvevok tovabbfoglalkoztatdsi aranya el kell, hogy
erje a 60%-ot. Ezt a vallalat 88,68 %-ra teljesitette, mivel csak 6 f0 volt, akit nem foglalkoztat-
tak késObb. Osszesen 984 képzési ora (13,61%), valamint 2 481 840 Ft képzési dij kapcsolodik

hozzajuk. Ez azt jelenti, hogy a tamogatds 13,23%-a veszett kdarba a vallalat szempontjabol (8.
tablazat).

7. tablazat: A képzés utan elment dolgozok képz€si 6raszamai, dijai

Osszes képzési 6raszam (6ra/fo) KépzEsi dij (Ft/£6)
170 450 000 Ft
168 441 960 Ft
164 432 000 Ft
144 369 960 Ft
174 339 960 Ft
164 447 960 Ft
Osszesen 984 2 481 840 Ft
Egész-rész aranya 13,61 % 13,23 %

Forrds: Raba Jarmii Gyart6 és Kereskedelmi Kft. HR osztaly 2015b alapjan sajat szerkesztés

A szervezet 132 képzettséget szerzett meg a tervezett 140-hez képest, ez 94,29%-o0t jelent.
A harmadik, eredményre vonatkozé mutaté a képzést eredményesen elvégzok szamara vonat-
kozott. A Réaba 53 fovel tervezett, azonban csupan 48 fonek sikeriilt teljesitenie a kdvetelmé-
nyeket. Ezzel szintén teljesitette az — itt IS — minimumként kovetelt 80%-ot. Egy output mutatd
volt még megadva, mely a résztvevokhdz kapcsolodott. E szerint a mmimum elvart érték 3 {0
volt, melyet tobb mint tizenhétszer tulteljesitett a szervezet.

A képzéssorozat soran kétfajta szerzédések kottettek: képzési (képzé ntézménnyel), va-
lamint felndttképzeési szerzddést (résztvevokkel). Utdbbi felépitése altalanosan megegyezett,
helyet kapott rajta a képzés célja, id6tartama, koltsége, ntézmény adatai, személyes adatok,
illetve a szamonkérés formaja. Eléfordult azonban, amelyen fel volt tiintetve a részvételi krité-
rum (pl hianyzasok), képzés mddszerei, ¢és formaja.



Minden tréning végén kérdbivet toltettek ki az oktatok arésztvevokkel, mellyel felmérték
a résztvevok véleményét, reakciojat. Ezt a FelnttképzEsrdl szold 2013. évi LXXVIL térvény
is eléirja. Ezenkiviil vizsgasorokra is sor kertilt a képzések végeztével

Vezetoi értékelések, kérdoivek elemzése

A palyazat altal eloirt vizsgalando teriiletek utdn a Kirkpatrick modell alapjan altalunk 6sszeal-
litott kérdoiveket, mterjukat elemeztik, melyek eredményeit a kovetkezOkben ismertetjik. Az
informaciokat Osszesen 5 vezetdi interjubol (9. tablazat) és 20 kérdoivbol gytjtottik. A vizsga-
lat soran négy n6 volt a valaszadok ko6zott, mig a tobbi interjlialany férfi

8. tablazat: Vezetok alapadatai

Raba Jarmi Kft.-nél toltott

Beosztas Végzettsé ntos megnevezése . ,
g g po g évek szama
A Gazdaségi teriilet vezetd Jarmiigyart6 10 év
B Gyartasfejlesztzzié es gyartasve- Technoldgus lizemmémdk 38 év
C Katonai projekt vezeté Féiskola 11 év
D Human erdforras vezetd Személyiigyi SZCIVEZ0 €5 humén 13 év
szervezd
E Hegeszto felelos Gépészmémok 13 év

Forras: Interjuk 2016 alapjan sajat szerkesztés

Az interju soran kapott valaszok megosztottak, ugyanis mindkét nem képviselteti magat,
minden korcsoportbol legalabb egy személy valaszolt a kérdésekre, valamint a kiilonb6z6 szer-
vezeti egységek segitették munkankat. A vezetok szakmai tapasztalata atlagosan 22,6 évet tesz
ki, melybdl atlagosan 17 évet toltottek a Rabanal

Eloszor a Kirkpatrick modell szerinti elsd szintet, a tréningeken megjelenk reakcioit ele-
meztiik. A vezetOk tobbsége szerint a résztvevdk reakcidja dsszességében pozitiv Volt, illetve
kozepesre értékelik a jelenlétiiket. Az értékelésbdl arra kovetkeztettiink, hogy a képzéseken
jelenlévék 40%-a érintett az esetleges tréning-kihagyasokban. Mindezt a képzésen résztvevok
megerositik, kiegészitve azzal, hogy megjelenésiiket jora értékelték. Tovabba a valaszadok
zOme szerint a képzések megfeleltek a vallalat elvarasainak, azonban a HR vezet6 nem gondolta
igy. Valasza 0Osszefliggésben lehet azzal, hogy szerinte a képzés nem volt jol szervezett, nehe-
zen érthet anyagot adtak le az oktatok, illetve elméleti jellegli képzéssorozat volt, tehat a képzo
mtézmény felkésziiletlenségében latta a sikertelenséget. Ezeket az indokokat a résztvevok tobb-
sége megcafolta, ugyanis a kérddivekbdl ennek ellenkezdje dertilt ki, A valaszok alapjan meg-
allapitottuk, hogy a vdllalat szamara a képzések sziikségesek és hasznosak voltak. Ezt mind
vezetdl, mind résztvevdi oldalrdl megerdsitették az nterjalanyok.

A vezetOk altal 6t legfontosabbnak itélt képz€s sorrendben az alabbi volt:
1. Nyelvi és szamitidstechnikai képzések,
2. ORACLE képzés ¢és termelésiranyitok képzése,
3. Kornyezet-, egészség-, tliz- és munkavédelmi oktatés.

Ezzel ellentétben, a résztvevok viszont e képzéseket emelték ki:
1. Komyezet-, egészség-, tliz- és munkavédelmi oktatas,
2. Nyelvi képzések,
3. Szamitastechnikai tréningek.

A sziikségesség és a hasznossag nem feltétleniil kapcsolddnak egymashoz ezt bizonyitja
az a tény is, hogy mig a vezetok mindegyike elismerte a képzések szikségességét, addig csak



3 16 (katonai projekt, gyartasfejlesztés és gyartas, gazdasagi vezeté) mondta azt, hogy haszno-
sak is voltak. Erdekes ellentétet véltink felfedezni: a résztvevék szama az ORACLE, valamint
az AutoCAD tréningeken volt a legmagasabb, azonban ezek koziil csak az elobbit tartottak
szikkségesnek a vezetdk. Az AutoCAD tréning nélkiilo zhetdsé gének okat abban latjuk, hogy az
alkalmazottaknak elengedhetetlen volt a fejlodés, azonban nem volt létfontossagi a képzés
megtartasa. A célokat és azok megoszlasat a2. dbra ismerteti. Szikséges megjegyezni, hogy az
aranyok helyenként azért térnek el jelentdsen, mivel 6t vezetd és 20 résztvevd adott valaszt. A
2. abra ordinata tengelyén lathatd a valaszadok szama, akik az adott célokat tartottak lényeges-
nek a képzéssorozat folyaman. A valaszadok egyértelmilien a tudasbdvitést tartottdk elsddleges
célnak.

2. dbra: Képzéssorozat céljai

20
16
12
8 y74 s .
W Vezetbk valaszai
4
: | - B RésztvevGk valaszai
K %." B %." ‘O"' \k' . ‘z} . '0“' 2 0
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Forras: Interjuk és kérddivek 2016 alapjan sajat szerkesztés

Mindazonaltal az interjii alanyai szerint az j készség, képesség megszerzése, valamint a
résztvevok szerint az eléirasoknak vald megfelelés volt fontos a képzések szervezésekor. A
valaszadok tobbsége ugy gondolja, hogy az oktatdk elérték a tréningek céljait, azonban két
vezetd (koztik a projektmenedzser is) szerint ez nem igaz. Ez feltételezhetden Gsszekapcsold-
dik a HR vezetd mar ismertetett véleményével, mely szerint a képz0 mntézmény felkésziiletlen
volt. Tovabba 3 vezetd (hegesztés, katonai projekt, gazdasagi vezeté) véli gy, hogy ndtt a
résztvevok elméleti tudasa, négy (gyartasfejlesztés és gyartas, hegesztés, katonai projekt, gaz-
dasagi vezet6) szerint pedig gyakorlatban alkalmazni tudjak az uj ismereteket. A képzések altal
a szakmai fejlédéshez is hozzajarult a vallalat — allitja ezt a vezet6k 60%-a (hegesztés, katonai
projekt, gazdasagi vezetd), amit azonban a résztvevok cafolnak. A Kirkpatrick modell masodik
szintjéhez kapcsoloddan megallapitottuk, hogy az elméleti, valamint a gyakorlati tudas hatasa
egyarant érzékelhetd a tréningen megjelentek munkajaban. Ezt a tényt a résztvevok megerdsi-
tették. Tovabba a valaszadok szerint a képzéssorozat legnagyobb hatasa az alkalmazottak mun-
kahelyi viselkedésében, illetve akészség, képesség megjelenésében vagy fejlesztésében lathato.
A viselkedésbeli javulast alatdmasztja az, hogy a vezetdk az mterju sordn elmondtdk, kis mér-
tékbeli javulast (pl. egyiittmikddés, nyitottsag) tapasztaltak. Negativumként emlitette meg az
egylk vezetd, hogy a képzések a munkavégzés rovasara valtak, ez alatt pedig a munkaidében
tartott képzéseket érti.
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3. abra: Képzések hatasai

10
8
6
4
2
0
Munkahelyi Munkahelyi Munkéhoz vald6  Munkavégzés Fluktuacio
viselkedése légkor hozzaallas hatékonysaga

Forras: Interjuk és kérd6ivek 2016 alapjan sajat szerkesztés

A 3. dbra szerint Gsszességében a munkahelyen tantsitott viselkedés fejlddott a legtdbbet,
de emellett a véleményeket Osszevetve a munkahelyi légkorre, illetve a munkdahoz valo hozza-
dllasra volt meég kedvezo hatassal a képzéssorozat. Tovabba megallapitottuk, hogy a fluktuécid
— mely jelentds problémat képez a vallalatndl, foleg a fizkai munkavallalok teriiletén — nem
valtozott, ez pedig abbol a szempontbol pozitivum, hogy nem mutatott romlast. Ugyanakkor a
vezetOk szerint a legnagyobb eldrehaladas a nyitottsdag javulasdaban és a tuddasbdvitésben azo-
nosithato. Legkevésbé az alkalmazottak empatikus képességei valtoztak. Tehat a képzések cél-
janak tartott tudasbovités megvalosult — a vezetdk elmondédsa alapjan.

Az interjialanyok valaszai szerint egyértelmii (4 O alapjan) sikerként konyvelhetd el a
rugalmassag javuldsa. A gyartasfejlesztés és gyartasvezetd sikert és sikertelenséget egyarant
lat e tényezében. Ezzel ellentétben a hatékonysag fejlodése mar nem ennyire mérvadd. A meg-
kérdezettek csupan 40%-a gondolta ezt a képzés sikerének, ami viszont ennél is fontosabb, hogy
a valaszadok ugyanekkora hanyada a siker, valamint a sikertelenség okanak is tartja. Ugyanak-
kor érdemes megemliteni, hogy az egyiittmiikodési szandék nagymértékii javulast ért el, mivel
a vezetok 80%-a (gyartasfejlesztés és gyartds, gazdasagi, katonai projekt, HR vezetd) sikerként
konyvelte el az e téren kialakult valtozast. Megjegyzendd, hogy egy vezetd véleménye szerint
is sikeres volt ezen a téren a képzéssorozat, azonban sikertelenséget is lat ebben.

A Kirkpatrick modell haszndlhatosdga

Mint minden modszern, a Kirkpatrick modell is rendelkezik elonnyel és hatrannyal. Természe-
tes, hogy folyamatos fejlodés jellemzi a szervezeteket (pl Uj rendszer, program be-vezetése),
mely jelentds valtozasokat von maga utdn a vallalati életben — akar viselkedésbeli, akar iizleti
eredményr6l van szo. Ezért is szilkséges a modell testreszabasa (Kirkpatrick 1996). Tovabba,
az elobbi allitast az is indokolja, hogy nem minden vallalat mikodik egyforman. A cégek érde-
keltsége a 3. és a 4. szint mérésében van, mivel ezek mutatjdk meg, hogy a képzések hogyan
valosulnak meg, fizetddnek kia vallalat életében. Ezen szintek mérése bizonyulnak a leginkabb
iddigényesnek, valamint — ami ennél nagyobb problémat jelent — a modell feltételezi, hogy az
1-3. szint fontosabb, mint az utols6 szint, mely a szervezet szempontjabdl nem igaz.
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9. tablizat: Kirkpatrick modell elénye és hatranya

Elony Hatrany

— valaszadok Oszintesége csak feltéte-
lezés

— 1d6- és pénzigényes

— adatgyijtés modja nehezen kivalaszt-
hat6

— erdforrds igényes

— 1-3.szintre helyezi a hangsulyt

Forras: Elemzés 2016 alapjan sajat szerkesztés

— kérdoivvel, megfigyeléssel mérhetd a
képzések hatékonysaga
— folyamatot mér, értékel

Az altalunk vélt elonydket, hatranyokat a 10. tablazatban foglaltuk Ossze. A jellemzdéket
amodell és a gyakorlati kutatasunk Osszevetése utan dolgoztuk Ki.

Osszegzés

Kutatasunk soran attekintettik a képzés és fejlesztés elméleti hatterét, valamint szekunder ku-
tatas segitségével Magyarorszag egylk meghatarozo vallalatanak szokasairol is atfogd képet
kaptunk. A méltan népszerii modell segitségével megprobaltuk felmérni a képzések hatékony-
sagat, mely folyamat eredményesen zarult le, hiszen jelentds ellentmondasokra deriilt fény, va-
lamint a tréningsorozat hatékonysagara is becslést tettiink.

Az éllandoan fejlodo vallalatoknak fontos Iépést tartani, fejleszteni, képezni a szervezet
erforrasait a versenyhelyzet idedlis szintjének fenntartdsdhoz vagy annak ndvelése érdekében.
Ehhez elengedhetetlen a puha tényezok figyelemmel kisérése, mely a vallalati célok elérését is
szolgdlja az egyéni karriercélok mellett.

Javaslatunk a kutatas alapjahoz kapcsolodik, a Kirkpatrick modell hasznalatahoz. Ugyan
a modszert alkalmazva egyeldre még szamitisokkal nem bizonyithatdé a képzések hatékony-
saga, de mindenképpen megbecsiilhetdé — ahogyan az a fenti elemzésb6l is lathatova valt.
Amennyiben feltételezzikk, hogy a valaszadok Oszintén feleltek a kérdésekre, valamint a meg-
feleldé modszer hasznalataval nyeges kovetkeztetések vonhatok le beldle, mint példaul a részt-
vevok véleménye a képzésekrdl, az Gjonnan megszerzett ismeretek alkalmazasar6l vald meg-
gy6z0dés.

Természetesen a képzések hatékonysaganak mérése e mddszerrel még nem meriilt ki
Szamos mas eljaras létezik, amely tovabbi komplex elemzéseket igényel. A véghezvitt kutatds
soran azt tapasztaltuk, hogy a sziikséges feltételek biztositasaval a Kirkpatrick modell is meg-
feleldé mennyiségii és mindségli informaciot tud nydjtani a képzések értékelésére. Mindez pedig
hozzajarulhat a vallalatok eréforrdsainak optimalis felhasznalasahoz.
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