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ABSTRACT

Human resource development is an essential condition for the success and
competitiveness of the organizations. The experts of human resource management
believe this trend to be increased in the future. In the last period, however, economic
changes and the effects of recession also appeared in the practice of human resource
development. In my research | have analyzed the characteristics and changes of
human resource development considering for profit organizations and the public
sector. Examinations were carried out by using the methods of questionnaire survey
and deep-interview. | have made a comparison of the results with my former ones
of similar nature and I have found significant changes. Compared to the previous
years, significantly less training/development programs were realized in the for
profit and the public sector organizations examined. The focus has shifted to the
self-education of the employees, which is also expected by the organizations.

1. Bevezetés

Globalizalodo vilagunkban az emberi eréforrasok kompetenciainak fejlettsége,
azok alkalmazasanak képessége, az egyén, a tarsadalom és a munkahelyi szerve-
zetek sikerességének, versenyképességének alapveto feltételévé valt. Az emberi
eroforras gazdalkodassal foglalkozo szakemberek egydntetii véleménye szerint ez
a tendencia a jovoben csak er6sodni fog. Természetesen a fenti megallapitas nem
egészen 0j, hiszen mar Taylor munkassagaban is megtalalhatjuk a munkakérhéz
illeszkedd kompetenciak elemzésének ¢s fejlesztésének kérdéseit.
mindenekeldtt szitksége van arra, hogy az emberi eroforras kell6 mennyiségben,
kello szakismerettel és a sziikséges idoben rendelkezésre alljon. Juhasz - Galyasz
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(2008) kutatdsai bizonyitottak, hogy a munkaerd csak akkor tud megfelelni a
folyamatosan valtozo munkaero-piaci, munkahelyi, a mindségbiztositasi rendszer
altal meghatarozott kvetelményeknek, ha folyamatosan fejlesztik. Bacsné (2010)
is megallapitotta a mindségmenedzsment, a szervezetfejlesztés, és a HR gazdalko-
das egytttmozgasat. Dajnoki és mtsai (2010) megvaltozott munkaképességii sze-
mélyek foglalkoztatasakor is hangsulyozza a képzések, fejlesztések jelentoségét.

Az emberi eroforrasok fejlesztése tudatos folyamat, célja, hogy biztositsa a szer-
vezet altal sziikségesnek tartott kompetencia-elemek meglétét és magasabb szintre
emelését. Az emberi er6forras fejlesztése magaba foglalja a szervezet human ero-
forrasanak beillesztését, képzését, tovabbképzését, készségeinek, képességeinek,
magatartasanak, személyiségeének fejlesztését is. A fejlesztés sziikségszeriisége
minden alkalmazotti dllomanyra igaz, a beosztottakra és a vezetokre egyarant

A munkaadok szivesen alkalmaznak olyan munkavallalokat, akik tobbféle szak-
tudassal is rendelkeznek, aminek egyik elonye, hogy ezaltal a munkahelyeknek lehe-
toségiik van csokkenteni a munkabér-koltségeiket (Vantus, 2007., Terjék, 2010.).

A szervezeti, lizleti tevékenység hatékonysaga és a személyzetfejlesztés szoros
osszefliggésben vannak egymassal, a személyzeti munka egyre inkabb eltolodik a
hagyomanyosfokuszatolatudastejlesztés, tudastranszferésatudasmegorzésiranyaba
(Poor, 2009).

A képzési célok alapvetden kétféle irAnyultsagot mutatnak, vagy a jovore készi-
tik fel az alkalmazottakat, vagy a képzettségbeli hianyossagokat kivanjak meg-
szilintetni, alapvetden segithetik a termelékenység novekedését, a mindség javi-
tasat, az () technologia bevezetésére vald felkésziilést, a munkahelyi balesetek
csokkentését, a munkahelyi elégedettség novelését, a szervezeti kultura atalakita-
sat, a koltségek minimalizalasat.

A villalat szamara gyakorlatilag a miik6dés minden teriiletén folyamatosan sziik-
séges €s indokolt a fejlesztés, képzés. Az elorelathatd vezetés abbol indul ki, hogy a
fejlesztés, a képzés a mai adott €s igényelt szint kozotti, illetve a jelen és a jovo sziik-
ségletei kozotti rész athidalasara szolgal, a holnap igényeire ma kell felkésziteni a
dolgozokat. Ez az igény a munkavillalok oldalanal is egyre er6sebb, mert csak meg-
feleloen szinten tartott, folyamatosan korszertisitett tudas jelenthet megfelel6 alapot
az elvart teljesitmény nyujtasahoz, a munkahely megorzéséhez (Szabados, 2008).

A képzés fontossagat eleve kiemeli a gyors miiszaki-technikai fejlodés, a meg-
szerzett tudas gyorsulo litemi elavulasa, a piacok dinamikus valtozasa, az egyre
keményebb verseny, amely a munkahelyi kovetelmények folytonos valtozasat
eredményezi, ezaltal fokozott kovetelmeényeket tamaszt a munkaerdvel, teljesitd
képességgel szemben is.

A fejlesztési igény tobbféle lehet. Amikor az ember a tudast akarja fejleszteni,
célja a szakmai tudas megszerzése, az elavult ismeretek aktualizalasa, szintre
hozisa, vagy a hidnyzé ismeretek poétlasa, ) szemléletmod, tudasanyag, tudoma-
nyos eredmények elsajatitasa, uj munkamodszerek megismerése, de ide tartozhat
a korszerti menedzsment-technikak megismerése is.
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A képességfejlesztés soran a hangsuly a feladat-megoldasi, dontési készség és
képesség kialakitasara, a felelosség véllalasara, a munkaval jaro stressz elviselé-
sére, a kommunikacios készség kialakitasara, targyalasi modszerek elsajatitasara
helyezodik.

A magatartas fejlesztés iranya az adott személyiség belso feltarasa, megisme-
rése és fejlesztése, a szocialis kozosségi magatartas normainak elfogadtatasa, az
egyiittmiikodési készség kialakitdsa, a vallalati kultiraval, szervezeti célokkal és
normakkal valo azonosulas létrehozasa.

A munkavallalok igen sokoldalian érintettek a vallalat miikodésében. Legfobb
szerepiik, hogy - a szervezeti hierarchia barmely szintjén vannak is — dontéseket
hozzanak, €s cselekvéseket hajtsanak végre. Egy vallalat csak olyan mértékben lehet
eredményes, mint amit az ott dolgozo emberek tudasa és tehetsége tesz lehetové.

A képzési mindségvaltas alapvetd hajtoerdi a piacgazdasdg; a vallalati atala-
kulasok sorozata, a tényleges tulajdonosok megjelenése, a motivaciovaltas. Olah
- Pakurar (2009) kutatasai soran megallapitotta, hogy az aktiv foglalkoztataspoli-
tikai eszkodzrendszeren beliill a munkaerd-piaci céli képzések, atképzések sulyat
és szerepet fokozni sziikséges a tartos munkanélkiiliek elhelyezkedési esélyeinek
javitasa érdekében.

A képzéspiaci sikerekhez ma mar nem elég a képzéspiac ismerete, valamint a
piacképes tudaskinalat. Sziikség van mindségi eléadokra, trénerekre, s fontos ele-
mei a varhato sikernek a megfelelo képzésszervezés, valamint tudasmarketing is.

A human eréforrasok fejlesztése soran fel kell mémi és meg kell tervezni az
egyének ¢s a vallalat igényeit, sziikségleteit, a fejlesziés céljat, a résztvevok
koret, a lehetséges fejlesztési modszereket, mikor €s hol torténjen a fejlesztés
milyen koltségtényezokkel. Ezutan kovetkeznek a szervezési munkak, a részt-
vevok bevonasa, tamogatasa, motivalasa, a konkrét fejlesztési maodszer kiva-
lasztasa, kiilsO képzd szervek igénybevétele esetén szerzddeéskotés, a fejlesz-
tés koriilményeinek biztositisa majd a fejlesztési elképzelések megvalositasa.
A folyamat utolso Iépése az ériékelés és a tapasztalatok megvitatdsa. A képzés
hatékonysagat csak az elore meghatarozott képzési célok titkrében szabad érté-
kelni. Meg kell vizsgalni, hogy a kitlizétt célok milyen mértékben valosultak meg,
a résztvevok mennyire elégedettek, a képzés mennyire valt hasznara az egyénnek
¢s a szervezetnek, valamint sziikség esetén korrekciok meghatarozasara keriil sor.

A human eroforras tervezeésnél az éves tervben kell konkrétan szerepeltetni azt,
hogy kit, kiket képez a vallalat, milyen formaban, hol tanul az illetd, milyen sza-
kon, és hozzarendelni a képzésben résztvevokhoz személyenként az dsszegeket.

Berde - Dajnoki (2007) szerint a képzési program hatasvizsgalatat célszerii épp
olyan pontosan megtervezni, mint magat a képzési programot. A fejlesztési/kép-
zési hatasvizsgalat alapvetoen két kérdésre keresi a vélaszt; sikeriilt-e az alkalma-
zott modszerrel a kivant célt elérni valamint van-e kimutathat6 kapcsolat a kép-
zési, fejlesztési eljaras eredmeénye és valamilyen szervezeti cél elérése kozott?
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1. abra: A human eréforras fejlesztés folyamata
Figure 1.: Process of human resource development
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Az egyre gyorsabb iitemi technologiai véaltozasok koraban megszerzett kép-
zettség egyre kevésbé elegendo a versenyképesség megtartasahoz, az egész életen
at tarto tovabbképzes/fejlesztés ugyancsak fontos versenytényezove valik (More,
2011). Azok a szervezetek, amelyek felismerték, hogy kompetenciabeli deficitjii-
ket csak modszeres tovabbképzéssel /fejlesztéssel szamolhatjak fel és azok a dol-
gozok, akik tudomasul vették, hogy allandéan képezniiik/fejleszteniiik kell magu-
kat, gyorsulo vilagunkban igen sikeresek lehetnek.

2. Alkalmazott modszer

Kutatasom fo célkitizése a humanerdforras-fejlesztés hazai helyzetének, gya-
korlatanak tobb szempontbol torténo vizsgalata, elemzése, Osszehasonlitisa volt.
A vizsgalatokat az Eszak-Alfoldi régioban miikodé profitorientalt szervezetekben
¢és a kozszféra egyes teriiletein végeztem. A vizsgalati mintaban szerepeltek, mezo-
gazdasagi, ipari, kereskedelmi, pénziigyi, szolgaltaté valamint oktatasi, egészség-
ligyi és onkormanyzati szervezetek is. A l1étszamot tekintve a felmérésben talalha-
toak mikro-, kis-, kozepes €s nagy vallalatok, szervezetek egyarant. A vizsgalatok
kérdoives felvétel modszerével késziiltek melyeket kiegészitettem mélyinterjaval.
Az eredményeket szamitogéppel értékeltem, dsszesitettem, a kapott adatokat az
alabbi abrakban mutatom be.

3. Eredmények
A vizsgalt szervezetek jelentds részében a megkérdezett vizsgalati alanyok sze-
rint nincs HR fejlesztési/képzési stratégia, a valaszt-adok masik csoportja ugy

tudja van, de azt nem ismeri. A HR fejlesztési/képzési stratégia, vagy a stratégia
ismeretének hianya legmagasabb aranyban a mikro-, és kis vallalatokban, a mez6-
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gazdasagi és az épitOipari szervezetekben volt kimutathato. A kdzepes és nagyobb
létszamu vallalatok, a bankok, pénzintézetek, a kozszféra kiillonbozo szervezetei-
ben dolgozok szerint Iényegesen jobb a helyzet a HR fejlesztési/képzési stratégia
kidolgozottsaga terén, a tényleges megvalosulds tekintetében azonban mar jelen-
tosen eltértek a vélemények.

2.4bra :A fejlesztési /képzési stratégiik kidolgozottsaga , ismertsége és
gyvakorlati megvaldésulisa a vizsgalt szervezetekben
Figure 2: The sophistication, recognition and practical realization of the
development/training strategies in the organizations examined
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Forras: Sajat vizsgalatok (2011-2012)

Az abrabol jol latszik, hogy a profitorientalt szervezetekben joval nagyobb
aranyban hianyzik a kidolgozott HR fejlesztési/képzési stratégia, a kozszferaban
azonban az érintettek csaknem fele formalisnak, a gyakorlatban nem megfeleléen
mitkddonek értékeli azt.

A képzésre/fejlesztésre forditott kdltségek mindkét szféraban jelentdsen csok-
kentek. A tanulmanyutakat, a konferenciakon valo részvételt, a kiilsé cégek altal
szervezett készségfejleszto tréningeket csak indokolt esetben, kiemelt munkako-
rokben vagy egyes vezetOi szinteken finanszirozza a szervezet. Ugyanakkor el6-
térbe keriiltek az onfejlesztés/onképzes sajat finanszirozasu formai. Az onképzés/
fejlesztés belsd motivicio kozil az utdbbi idében eldtérbe keriiltek a munkahely
biztonsagat, a kompetencidk megfelelo szinten tartasat, ill. fejlesztését célul kitlizo
tényezok. Vizsgaltam, a tanisitvanyt, oklevelet add képzések sikeres befejezése
milyen kdvetkezmeényekkel jart a vizsgalt szervezetekben.
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A valaszok szerint a képzés utan is ugyanabban a munkakdrben maradt a meg-
kérdezettek kozel 70 %-a, s csak 8 %-uknak sikeriilt ezzel magasabb poziciot
elérni. A megkérdezettek kevesebb, mint negyede allitotta, hogy a képzésen valo
részvétel kozvetleniil hozzajarult fizetése novekedéséhez. Mindezek ellenére gy
gondoljak, képzésiik nem volt felesleges, mert a tudas, a kompetencidk folyamatos
fejlesztése a ,,tulélés” az (1) munkahelyen valo elhelyezkedés fontos feltétele.

Elemeztem, a jelenlegi hazai gyakorlatban milyen képzési/fejlesztési tipusokat
preferalnak a profitorientalt cégeknél és a kozszféraban. Az eredményeket a 3.
abra mutatja be.

3. abra: A képzési/fejlesztési tipusok preferalisa a vizsgalt szervezetekben
Figure 3: The preference of training/development types in the
organizations examined
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Forras: Sajat vizsgalatok (2011-2012)

A vizsgalat eredményei szerint a szervezetek preferalt képzési tipusai az elmult
idoszakban jelentdsen atalakultak. A profitorientalt szervezetekben az iskolarend-
szert, OKJ-s képzések egyértelmiien hattérbe szorultak, a munkakoérhoz sziikséges
végzettséggel, szakképzettséggel rendelkezd kész szakembereket a munkaerdpiac-
rol biztositjak. A képzési, fejlesztési struktiraban elsé helyeken a szakmai tovabb-
képzéseket valamint a nyelvi képzést talaljuk, tovabbra is kiemelt fontossaginak
tartjak a vezetoképzéseket.

A kozszféra szervezeteiben, bar csokkeno mértékben, még mindig jelentos sily-
lyal szerepel az iskolarendszerli képzés, itt azonban elsésorban masoddiplomas.
MA vagy PhD szintii képzésekkel taldlkozunk. Fontossagi sorrendben ezt kveti a
szakmai tovabbképzés valamint a vezetdképzés, a korabban kiemelkedd mérték-
ben preferalt nyelvi képzések és készségfejleszto tréningek a vizsgalt szervezetek
dolgozoi szerint jelentds mértékben csokkentek. Elemeztem a vallalati humanero-
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forras — fejlesztések/képzések erdsségeit és gyengeségeit, a képzési problémak,
kudarcok okait. A cikk alapjaul szolgalé vizsgalatok a vallalati képzések, fejlesz-
tések szamos problémajara mutattak rd, a részletes eredményeket a 4. sz. abra
mutatja be. Tekintettel arra, hogy a profitorientalt szervezetek és a kozszféra dol-
gozoinak véleményei kozott — ebben a kérdésben — nem volt lényeges kiillonbség,
a szervezetek vizsgalati adatait 6sszesitve dbrazoltam.

4. abra: A humaneréforras fejlesztések/képzések erdsségei és gyengeségei a

vizsgailt szervezetekben

Figure 4: The strengths and weaknesses of human resource development/
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Forras: Sajat vizsgalatok (2011-2012)
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A vizsgalat alanyai szerint a legtobb szervezetben a fejlesztési/képzési straté-
giak hianyoznak, vagy kidolgozottsaguk nem felel meg a kihivasoknak. Az igé-
nyek megallapitdsa és elemzése legfeljebb a jelenlegi igényeket elemzi, nem
foglalkozik a jovo humaneroforras szilkségleteivel. A tovabbképzési/fejlesztési
tanacsadas a legtobb vallalatnal tovabbra is hianyzik, a résztvevok tényleges moti-
valasa, tamogatéasa tovabbra sem megfeleld.

A tovabbképzési/fejlesztési kinalat az elmult években — foként a vallalaton
kiviili tovabbképzés piacan — jelentdsen megnott. Ezek azonban igen koltségesek,
sok esetben nem gyakorlatra és problémara orientaltak.

A képzés/fejlesztés értékelése, kontrollingja a legtobb szervezetben megoldat-
lan, igy valojaban nem tudjak meghatdrozni a képzések/fejlesztések tényleges
eredményeit, hasznait.

4. Kovetkeztetések

A humanerdforrasok fejlesztésének fontossagat, szitksegesseégét senki nem keér-
ddjelezi meg sem egyéni, sem tarsadalmi, sem szervezeti szinten. A szervezetek
elméletileg tudataban vannak annak, hogy sikerességiik, versenyképességiik nagy-
mértékben fiigg az alkalmazott humanerdforrasok kompetencidinak jellemzoitol.
Mindezek ellenére a gyakorlati magvaldsitas soran az elvarttol kevesebb figyelmet
forditanak a humaneroforras fejlesztések/képzések vizsgalt tényezoire.

A vizsgalt szervezetek jelentds részében hidnyzik a kidolgozott HR fejlesztési/
képzési stratégia, vagy azok pusztan formalisak, a gyakorlatban nem megfelelden
mikdodnek.

A képzésre/fejlesziésre forditott kéltségek mindkét szféraban jelentdsen csokken-
tek. A tanulmanyutakat, a konferencidkon valo részvételt, a kiilso cégek altal szer-
vezett készségfejleszto tréningeket csak indokolt esetben, kiemelt munkakdrokben
vagy egyes vezetoi szinteken finanszirozza a szervezet. Ugyanakkor elétérbe kertil-
tek az onfejlesztés/onképzés sajat finanszirozasi formdi. Az Onképzés/fejlesztés
belsé motivacio koziil az utdobbi idében eldtérbe keriiltek a munkahely biztonsagat, a
kompetenciak megfelelo szinten tartasat, ill. fejlesztését célul kitiizo tényezok.

A profitorientalt szervezetekben az iskolarendszerli valamint OKJ-s képzések
egyértelmilen hattérbe szorultak, a munkakorhoz sziikséges végzettséggel, szak-
képzettséggel rendelkezo kész szakembereket a szervezetek a munkaerd-piaci til-
kinalatbol biztositjak. A képzési, fejlesztési struktiraban elsé helyen a szakmai
tovabbképzeseket talaljuk, tovabbra is kiemelt fontossagunak tartjak a nyelvi kép-
zéseket. A kozszféra szervezeteiben, bar csokkend mértékben, még mindig jelentds
stullyal szerepel az iskolarendszert képzés, itt azonban elsdsorban masoddiplomas,
MA vagy PhD szintii képzésekkel talalkozunk. Napjainkban mar a kozszféraban
sem gyakori a dolgozok tanulasanak anyagi tdamogatasa. A szervezetek legfeljebb
szakkonyvek vasarlasaval, a képzésekhez, vizsgakhoz sziikséges szabadido-tobb-
let biztositdsaval segitik alkalmazottaikat.
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A tovabbképzési/tejlesztési tanacsadas a legtobb vallalatnal tovabbra is hiany-
zik, a résztvevok tényleges motivaldsa, tamogatasa tovabbra sem megfeleld. A
képzés/fejlesztés értékelése, kontrollingja a legtobb szervezetben megoldatlan.

A vizsgdlatok egyértelmiien ramutattak azokra a fontosabb problémédkra, hia-
nyossagokra, melyek megoldasa nélkiil a profitorientalt valamint a kozszféraban
miikddo szervezetek sikeressége, hatékony miikodése nem valosithaté meg.
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