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A vallalati képzések fogadtatasa kiilfoldi tulajdoni és
vegyes vallalatoknal a Dél-alfoldi régioban
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Tanulmdnyunkban a szervezeti tanulds, ezen beliil a képzések humdn, illetve a szervezeti kul-
tiira oldaldrol torténd megkozelitésére torekedtiink Ot kiilonbozd szervezet vizsgdlata alap-
jan. Azt vizsgdltuk, kérdoives felméréssel és mélyinterjiikkal, hogy milyenek a tanulds feltét-
elei az adott szervezetben, mik a segitd és a gdtlo tényezok. Elemeztiik, hogy a vizsgdlt szer-
vezetekben hogyan zajlik a tudds befogaddsa és felhaszndldsa, hogyan ldtjdk a szervezeti ta-
gok a tudds megosztdsdt, tanulds értékként jelenik-e meg a szervezetben, illetve milyen a ta-
nulds felhaszndldsa, a képzések kapcsoloddsa a munkatevékenységhez, a szervezeti kommu-
nikdcio javitdsdhoz, tovdbbd arra kerestiink vdlaszt, hogyan torténik a tudds megosztdsa.

Kulcsszavak: szervezeti tanulds, vdllalati képzések

1. Bevezetés

A nyolcvanas évektdl kezdték el megcéfolni azt a nézetet, miszerint a vallalat sikerét
egyértelmtien a kiils§ tényezOk hatdrozndk meg. Ekkor kezdtek el koncentralni
azokra az Osszefiiggésekre, amelyeket nem lehet pusztan ezzel magyardzni. Gulyas
(1998) szerint ilyenek példaul, hogy a vallalatok kiilonb6z6 mennyiségli erdforrast
haszndlnak annak ellenére, hogy azonos ipardgban tevékenykednek, hogy az er&for-
rdsok bizonyos része csak nagyon nagy raforditdssal adhaté at egy mdasik vallalat-
nak, illetve hogy nem csupdn az a fontos, hogy megfelels er6forrdsokat birtokoljon a
véllalat, hanem ezeket sziikséges hatékonyan kombindlnia. Ma mér nem csak arrdl
sz0l a verseny, hogy hosszi tdvon tervezve egyenletesen j6 mindséget allitson el8
egy cég, hanem arrdl, hogy mindig valami jjal rukkoljon el6. Ehhez pedig rettents-
en sok kutatds és fejlesztés sziikséges, a meglévd tuddsbizist maximdlisan ki kell
tudni hasznélni, s6t, 4j ismeretek megszerzésére is nagy gondot — tehat sok pénzt és
energiat — kell forditania a piacon tartésan megmaradni vagy6 véllalatoknak. Ez a
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1. dbra Lamm tuddsmodellje
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Forrds: Lamm (1998) felhaszndldsaval sajat szerkesztés

tény egy tuddson alapulé gazdasdgot von maga utdn, melynek sarokkdve a tudds és
az informdéci6 el6allitdsa, megfelels elosztasa és felhasznéldsa.

Tanulmdnyunkban a vallalati képzések hatdsdnak humadn, illetve a szervezeti
kultdra oldalardl torténd megkozelitésére torekedtiink 6t kiilonbdzd szervezet vizs-
gédlata alapjan. Azt vizsgéltuk, kérd6ives felméréssel és mélyinterjikkal, hogy mi-
lyenek a tanulds feltételei az adott szervezetben, mik a segitd és a gitld tényezdk.
Elemeztiik, hogy a vizsgilt szervezetekben hogyan zajlik a tud4s befogadésa és fel-
hasznél4sa, hogyan latjdk a szervezeti tagok a tudds megosztasat, tanulds értékként
jelenik-e meg a szervezetben, illetve milyen a tanulds felhaszndlésa, a képzések kap-
csoléddsa a munkatevékenységhez, a szervezeti kommunikécié javitdsdhoz, tovabba
arra kerestiink valaszt, hogyan torténik a tud4s megosztasa.

2. Tanulasi folyamatok a szervezetben

A szervezetekben torténdé tanuldsnak nem létezik egy egységes koncepcidja, inkdbb
csak koncepciondlis toredékek, szilankok allnak rendelkezésre, tobben emlitik, hogy
a szervezet-szakirodalomban alig taldlhaté ennél diffizabb kategoéria, e tekintetben

esetleg a divatos szervezeti kultira fogalomhoz hasonlithaté.
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2. dbra Vizsgélati modelliink

VALLALATI TANULAS
KEPZESEK Megértés, elfogadds, hasznositas

o~

Befolyasolo tényezk

- A képzésekkel kapcsolatos attitlidok
- Aképzések észlelt hasznossdga

— A tanultak megosztdsa

» UJTUDAS

Ezért fontos tisztdzni, hogy mit értiink szervezeti tanulds alatt. A mar emlitett
elméleti sokféleségnek megfeleléen a szervezeti tuddssal és tanuldssal kapcsolatban
kiilonboz6 modellek sziilettek. Ezek koziil talan a legnagyobb népszertiséget Schon
és Argyris egy- és kéthurkos tanuldssal kapcsolatos elképzelése vivta ki. A modell
f6 mondanivaldja, hogy gyors véltozdsok esetén a kéthurkos tanuldsra érdemes ala-
pozni. Szabd és Kocsis arra hivja fel a figyelmet, hogy az dtmeneti gazdasdgokban
az egyhurkos tanulds is a kéthurkoshoz hasonlé jelentdséget nyer.

Fontos kategéridja a szakirodalomnak a szervezeti memoria fogalma, ahol a
felhalmozott tudds tarolddik. ,,Szervezeti memoridn azokat az eszkdzoket érthetjiik,
amelyek segitségével a multbeli tudas atvihetd a jelenbeli tevékenységekre, amelyek
azonban nem csak magasabb, hanem alacsonyabb szervezeti hatékonysédgot is ered-
ményezhetnek.” (Szabé—Kocsis 2003, 16. 0.). Az 4j tudds megszerzésének képessé-
gét tehdt az is befolydsolja, hogy mennyire sikeriil elfelejteni a régi szemléletet, ruti-
nokat. A Lamm &ltal kidolgozott tuddsmodell prébalja megragadni a téma komplexi-
tasat (1. abra).

A modellben szerepld tudasfajtdk természetesen csak elméletben kiilonithet6k
el a fenti médon egymadstdl. Nonaka hiressé valt modellje szemlélteti a kiilonbdz6
tudasfajtak kozotti kapcesolatot, atjarhatosagot, az 1j tudds sziiletésének feltételeit és
folyamatét.

Fontosnak tartjuk még kutatdsaink elméleti hattere szempontjdbol a Cohen—
Levinthal (1990) szerz&paros modelljét a tanuldsi képességekrdl, ami a tanulasi fo-
lyamat legfontosabb mozzanataira hivja fel a figyelmet, ezek a kovetkez6k: megér-
tés, elfogadas és alkalmazis.

Vizsgalati modelliink a fent emlitett elméletek alapjan a 2. dbran lathat6 szer-
kezetben foglalhat6 Ossze.
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3. Kutatasi modszerek

Felmérésiinkhtz mennyiségi és mindségi modszereket alkalmaztunk. Onkitoltds
kérdGiveket készitettiink, amelyet a vizsgélt szervezetek minden tagjdhoz eljuttat-
tunk. KérdGiviink a kovetkezd {6 kérdésre épiil: a megkérdezettek szerint képzések
hozz4jarulnak-e a szervezeti tagok munkaszinvonaldnak javuldsdhoz és a szervezeti
hatékonysadg emeléséhez?

A kérdbdivben 3 témakorre gyfjtiink informéaciot, amelyek jdl jellemzik a val-
lalati képzéseket és a vallalat hozzdjuk valé viszonyuldsat:

1. Egyéni és szervezeti attitlidok a képzésekkel kapcsolatban — milyen a tanu-
lasi klima?

- A vezetés tdmogatja-e a sajit otletek kiprobaldsit?

- Ertékelik-e az dj otleteket?

- Mennyire tolerdlja a vezetés/a munkatarsak, ha egy dj 6tlet nem vélik be?

- A vezetés tdimogatja-e a képzéseket anyagilag vagy erkolcsileg?

- A munkaiddn beliili vagy a kiviili képzéseket timogatja-e a vezetés?

- A vidlaszad6 részt venne-e képzéseken a sajat koltségén vagy a villalat koltsé-
gén?

- Mennyire tartja szinvonalasnak a vilaszadé a képzéseket?

- Mennyire elégedett a vilaszadé a képzésekkel?

2. Eszlelt hasznossdg és hasznosithatésag

- Mennyiben kapcsolddnak a képzések a munkatevékenységéhez?

- Javitja-e a vélaszad¢ teljesitményét az, ha képzésekre jar?

- Van-e a vdlaszadd tapasztalatai szerint munkahelyen kiviili haszna a képzé-
seknek?

- A vélaszado szerint milyen képzések hidnyoznak a vallalat repertoarjabol?

3. Tudasmegosztas

- Beszélnek-e a tanultakrdl a kollégdkkal?
- Hogyan osztja meg a tobbiekkel a képzéseken tapasztaltakat?
- Ad-e a szervezet lehet8séget a tapasztalatok megbeszélésére?

Vizsgélt véllalataink kiilfoldi illetve vegyes tulajdondak. A véllalati 6sszeol-
vaddsokat és felvasarlasokat mindsiteni probaléd tanulmanyok felhivjdk a figyelmet a
magas sikertelenségi ratara, a vizsgilt felvasarldsokban ,,a nyereségesség, a haté-
konysdg és a forgalom novekedése messze elmarad az el&zetesen reméltt6l”
(Heidrich 2003, 27. 0.). Ennek egyik okét a szakemberek a véllalati kultdrdk kiilonb-
ségeinek nem megfelels kezelésében latjak.
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4. A kérdoives felmérés eredményei

4.1. A minta bemutatdsa

A fenti szerkezetli kérdSivet 5 magyarorszagi, a Dél-Alfoldi Tervezési Statisztikai
Régidban (is) mikodd, kiilfoldi tulajdonban 1év6 és ennek kapcsdn a képzéseket a
nyugati minta alapjdn megszervez$ vallalat szegedi lizemeiben/kirendeltségein vé-
geztiik el.

A mintaba 0sszesen 167 {6 keriilt, sajnos megoszlasuk az egyes vallatok kozt
nem mondhaté egyenletesnek, hiszen azok eltéré mérete és a szervezetek egyes tag-
jainak eltérd vélaszadési hajlanddsdga kovetkeztében van olyan szervezet, amely

esetében 49, mig egy masiknal csupan 18 f6s minta 4ll rendelkezésiinkre.

4.2.  Minta alapadatai

A mintdban szereplé személyek beosztdsdt, munkakorét megvizsgilva, mintegy
egynegyediik tekinthetd valamilyen szintli vezetdnek, a minta legnagyobb részét, 54
szdzalékot tesznek ki a nem vezetd beosztasu szellemi foglalkozastak, 21 szdzalékot
pedig a nem vezetd fizikai foglalkoztatdstak. Ezen adatokat szemlélteti valamivel
részletesebben a 3. dbra.

4.3. Képzéseken valo részvétel — milyen mértékben?

A mintdba keriilt személyek nagy tobbsége, mintegy 77 szdzalékuk szokott részt
venni képzéseken, 20 szdzalék pedig egyaltalan nem (3 szdzalék nem valaszolt).
Eredményeink alapjan az, hogy valaki részt vesz-e képzéseken nem feltétleniil a
képzések iranti affinitdsdbol, hanem inkdbb abbdl fakad, hogy a véllalat kiildi-e
vagy sem. Erre utal, hogy a képzésekben részt vevSk sem sajat erejiikbdl és kezde-
ményezésiikre jarnak képzésekre, hiszen 6k sem tesznek ezért extra erdfeszitéseket.
Koziiliik (128 £6 a mintdban) ugyanis a 7 nem vélaszol6 mellett mindodssze 1 f6 nyi-
latkozott igy, hogy a képzések koltségeit részben sajat maga allta (a tobbiekét teljes
egészében a vdllalat) illetve a képzések tilnyomd tobbségére munkaidében keriilt
sor, nagyon kevesen (8 f6) vettek részt a munkaiddn kiviili képzéseken. Azaz ered-
ményeink alapjan azok vesznek részt a képzéseken, akiket a véllalat erre kijeldl.

Azt, hogy kiket jelolnek ki, alapvetGen meghatdrozza a beosztds. Mig ugyanis
a vezetdk tobb, mint 90 szdzaléka vesz részt képzéseken, addig ez az ardny a nem
vezet6 szellemi foglalkozastak kozt csak 84, mig a nem vezetd fizikai foglalkozasuk
kozt mindosszesen 53 szazalék.

A képzéseken részt vevOk koziil az utdbbi 2 év folyamén a legtobben (39,4
szdzalék) 1 illetve 2 képzésen vettek részt, mintegy 37 szdzalék a 3-5 képzésen részt
vevok szdma és 23,6 szdzalék azok ardnya, akik 5-nél tobb képzésen vettek részt
ezen id§szakban. Szignifikdns Osszefiiggést taldlunk — mint ahogyan azt eldre is sej-
teni lehetett — az utdbbi 2 évben elvégzett képzések és az alkalmazottak beosztisa
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3. dbra A megkérdezettek Osszetétele beosztds szerint (f6)
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1. tdbldzat A képzések szama az utébbi 2 évben

Osszes kép- F6  Nap/f6

Beosztas 1-2 35 5+ Osszesen -
zési nap
Vezetd 8 17 12 37 158 42 3,75
Egyéb szellemi 29 28 17 74 217 66 3,29
Egyéb fizikai 13 2 1 16 87 35 2,49
Osszesen 50 47 30 127 462 143 3,23

kozt. A ranglétran felfelé haladva ugyanis egyre tobb az egy f6re esd képzési napok
szama, mint azt az 1. tabldzat is j6l mutatja.

4.4. Képzésekkel valo dltaldnos elégedettség

A 128 képzéseken mér részt vett személy koziil 118 valaszolt. Az elégedettséget 5
fokozatd Likert-skdldn mértiik, mely esetében az egyes érték a ,,nagyon elégedet-
len”, mig az 6tos a ,,nagyon elégedett” végpontot képviselte. Ez alapjan a megkérde-
zettek mintegy 66 szdzaléka tekinthetd elégedettnek (4-es és 5-0s érték), mig 34 sza-
zaléka ink4bb elégedetlennek (1,2,3) (4. dbra). B4r a kérd6ivben a harmas érték ko-
z0mbos bedllitédast jelol, mi ezt a kdzepes értékelést inkabb negativnak, mint pozi-
tivnak tekintjiik. Erdekes, hogy az elégedettséget Gsszevetve azon véltozokkal,
melybdl véleményiink szerint az elégedettségbeli killonbségek fakadhatndnak — be-
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4. dbra Valaszok megoszldsa az Osszességében elégedett-e a vdllalat dltal szervezett
képzésekkel? kérdésre (f6)
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osztas, képzések szdma, vallalati képzések megtartdja, kor, véllalatnal eltoltott évek
szdma illetve maga a foglalkoztaté véllalat — egynél sem taldlunk szignifikdns 6ssze-
fliggést. Legszembetlindbb taldn (az egymadssal szorosan Osszefiiggh) beosztds és
képzettség szerinti elégedettség, ugyanis mig a vezetSknek és a felséfoki végzettsé-
glieknek mintegy 80 szdzaléka tekinthet$ elégedettnek, addig ez az ardny az alacso-
nyabb beosztasu alkalmazottak és nem diplomdsok esetében 60 szdzalék koriili — ez
a kiilonbség azonban egyik esetben sem statisztikailag nem szignifikdns. Szintén ta-
lalhaté — nem szignifikdns — eltérés a képzések érzékelt mindsége és a képzés veze-
téje kozt. A pusztan véllalati szakemberek altal vezetett képzések esetén az elége-
dettség mintegy 55 sz4zalékos, mig kiils6 szakemberek bevonasa esetén 70 szdzalék
koriili.

4.5. Jo és rossz képzések?

Kivancsiak voltunk arra is, hogy az alkalmazottak szdméra milyen tényezd6ktdl lesz
egy képzés j6. Ezért megkértiik 6ket egy nyitott kérdés formdjaban, hogy mondjik el
mitdl volt j6 az a tovabbképzés, melyet az eddigiek koziil a legjobbnak tartanak. A
megkérdezettek tobbsége (61szazalék) azért tart jonak egy képzést, mert az sziiksé-
ges munkdja elldtdsdhoz, megkonnyiti azt, gyakorlatias — azaz a képzés témdja miatt.
E mellett taldlhatunk olyanokat is, akik a képzés szinvonalat az eléadok felkésziilt-
ségébdl, a képzés hangulatabdl, kotetlenségébdl, szervezettségébdl vezetik le (16
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5. dbra Valaszok megoszlasa a Mitél volt jo a legjobb képzés? kérdésre (f6)
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szdzalék). A harmadik — még mérhetd csoport — azért taldlta jénak az adott képzést,
mert olyan inform4cidkra tett szert dltala, melyek segitségével a kés6bbi munkapiaci
esélyei javultak (5 szazalék) (5. abra).

A képzésen részt vettek 21 szdzaléka nyilatkozta, hogy részt vett mar igazén
rossz képzésen. A képzés rossz mindségének okat pedig elsdsorban — 13 {6 annak
gyenge szinvonaldban (oktatdi szakértelem hidnya, rossz el6addsméd, szervezetlen-
ség) illetve nem alkalmazhat6sagaban lattak — 6 f6.

4.6. A vezetés észlelt viszonyuldsa a képzésekhez

A megkérdezettek majd 80 szdzaléka vett mar részt képzéseken amelyek koltségeit 1
6 kivételével teljes egészében a villalat 4llta illetve a képzések tilnyomo tobbségé-
re munkaid8ben keriilt sor.

A vezetSknek a képzésekhez val6 viszonyuldsdnak alkalmazotti szemszdgbol
torténd megismerésére mas kérdéseket is feltettiink a dolgozéknak, az ezekre kapott
vélaszok eredményeit tartalmazza dolgozatunk kovetkezé része. A zart kérdésekre a
megkérdezettek egy négyfokozati skdla segitségével vélaszolhattak, melynek 1-es
végpontja a ,,nagyon jellemz&”, mig 4-es végpontja az ,.egydltalan nem jellemz&”
vélaszt jelentette.

A valaszadok véleménye 50-50 szdzalékban oszlik meg azzal kapcsolatban,
hogy tdmogatja-e véllalatuk sajat otleteik kiprobdldsat és minddssze 5 szdzalék vala-
szolt egyessel (6. dbra). Ehhez nagyon hasonlé a helyzet a hibazas véllalaton beliili
negativ megitélésével kapcsolatban is (7. dbra). Ennél rosszabb az alkalmazottak 4l-
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6. dbra Valaszok megoszldsa az A vezetés tamogatja a sajdt otleteim kiprobdldsdt
kérdésre (f6)

nagyon jellemz6 jellemzd nem jellemzd egyéltalan nem
jellemzd

7. dbra Valaszok megoszldsa az A hibdzds cégiinknél nagyon negativ kovetkezmé-
nyekkel jdr kérdésre (f6)

nagyon jellemzé jellemzd nem jellemzd egyaltalan nem
jellemzd
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8.

dbra Vialaszok megoszldsa az A vezetés kelloképpen tolerdlja, ha az dtleteim nem
vdlnak be kérdésre (f6)

nagyon jellemzd jellemzé nem jellemzd egyaltaldn nem
jellemzé

. dbra Viélaszok megoszlasa az Elismerésben van része annak, aki képzéseken vesz

részt kérdésre (f6)

nagyon jellemzd jellemzé nem jellemzd egyaltaldn nem
jellemzé
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tal érzékelt helyzet annak tekintetében, hogy tolerdlja-e a vallalat, ha j 6tleteik nem
valnak be, ez ugyanis minddssze 1 szdzalék szerint nagyon jellemzd, 34 szazalék
szerint jellemzd, mig a tobbiek a tolerancia hidnyara hivjdk fel a figyelmet (8. dbra).
Legrosszabb a kép azonban a képzésekért jard elismerés tekintetében, hiszen mind-
Ossze 28 szazalék érzi ugy, hogy a vallalat elismeri, értékeli a képzésen valo részvé-
telt (9. dbra). A tuddsmegosztas e vallalatokra jellemz6nek tekinthetd, hiszen mint-
egy 70 szdzalék nyilatkozta, hogy megbeszéli kollégdival a képzéseken hallottakat.

Az altalunk hattérvaltozonak tekintett tényezS8k valamint a véllalat tudastdmo-
gatd légkore kozt statisztikailag szignifikédns kiilonbséget nemigen taldlunk, néhdny
érdekes dologra azonban szeretnénk felhivni a figyelmet.

Eredményeink azt mutatjdk, hogy a vallalat felsébb szintjein dolgozék na-
gyobb ardnyban érzékelik timogatdonak véllalatukat sajit otleteik kiprobédl4sanak te-
kintetében. Erdekes, hogy az idésebb dolgozok is igy érzik a fiatalabbakhoz képest
illetve elég nagyok a vallalatok kozti kiilonbségek.

Az 4j otletek be nem valdsdnak tolerdldsa tekintetében kijelenthets, hogy a fi-
atalabbak illetve a véllalatndl kevésbé régen dolgozok érzik tolerdnsabbnak véllala-
tukat, valamint — mint ahogyan az feltételezhetd volt — azok, akik kevésbé érzik azt,
hogy cégiiknél a hibazas negativ kovetkezményekkel jar. Itt is megjelenik a vallala-
tok kozti kiillonbség.

A véllalati (és az ezzel valamelyest korreldl6 képzettségi) ranglétran lefelé ha-
ladva az alkalmazottak egyre inkdbb ugy érzik, hogy a vallalatndl elkdvetett hibdik
kifejezetten negativ kovetkezményekkel jarnak. Ugyanez éllapithaté meg a véllalat-
ndl eltoltott évek (és az ezzel kapcsolatban 1évd életkor) csokkenésével is illetve
szintén adédnak véllalatok kozti egyenl6tlenségek.

Megéllapithatjuk, hogy a vezet6ktdl a fizikai dolgozdk felé haladva egyre
csokken a tuddsmegosztds — azaz egyre kevésbé jellemzd a képzéseken hallottak
megosztasa a kollégakkal és ugyanez figyelheté meg a képzésekkel vald elégedett-
ség, valamint a sajat otletek kiprobdldsara torténd Osztonzés csokkenésével is. E
mellett érdekes az egyik vdllalat (egy hipermarket) esete, amely a tudds megosztds
esetében a tobbinél — melyek egymdshoz hasonléak — I1ényegesen rosszabbul 4ll.

5. Osszegzés

Osszegezve az eddigieket: a megkérdezett szervezeti tagok véleménye alapjdn a
vizsgdlt véllalatokban nagyobb részben a vdllalatok finanszirozdsdban szinvonalas
és hasznos képzések zajlanak, ennek ellenére a megkérdezettek tgy latjdk, hogy a
vezetSk képzéseken vald részvételiiket nem sokra értékelik. Jellemzd, hogy a dolgo-
z0k megbeszélik egymadssal a képzéseken hallottakat, amely a tudés terjedése szem-
pontjabdl igen hasznos. A vizsgalt hattérvaltozok tekintetében fontosnak tartjuk ki-
emelni azt, hogy a képzéseken val6 részvétel mindsitését, a szervezet éltal torténd
pozitiv megitélését a vezetSk érzékelik a legjobbnak, a pozitiv megitélés észlelése a
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ranglétran lefelé haladva egyre rosszabb. A masik 1ényeges, kiillonbségeket hordoz6
hattérvaltozé a vallalatndl eltoltott évek szdma (és az ezzel valamelyest Osszefliggd
életkor), itt azonban nem lehet egyértelmd tendencidt megéllapitani, hiszen a képzé-
sek megitélése bizonyos tekintetben az 4j (fiatalabb), bizonyos tekintetben pedig a
régebbi (id6sebb) munkatarsak részérdl kedvezsbb.
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