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Abstract

The knowledge-based society and economy has a new demands from em-
ployee. The long life learning is becoming reality. Where upon the theory and
practice of training and development is growing day after day. HR-managers,
HR-specialist and researchers produced several models and methods of training
and development. There can be sorted two big groups:

1. On the job methods

2. Off the job methods

Recent essay is dealing with the theory of “off the job” methods. According-
ly we review the Hungarian HR-books and essays dealing with “on the job”
methods. We examine the advantages and disadvantages of different methods,
sort and evaluate them.

1. Bevezetés

Napjaink HR-szakirodalma (Bakacsi, 2000; Berde—Dajnoki, 2007; Berde—
Hajos, 2008; Bokor, 2007; Fehér, 2011; Gulyas, 2008; Gyokér, 1999;
Karoliny—Farkas—Podr-Laszlo, 2003; Kiss, 1994; Kiirtdsi-Vilmanyi, 2008;
Lévai—Bauer, 2003; Marosi, 1985; McKenna—Beech, 1998; Nemeskéri—Pataki,
2007; Palinkas—Vamosi, 2002; Poor, 2009; Podér—Karoliny—Berde—Takacs,
2012; Ro6z, 2006; Rozgonyi, 2000; Toth-Bordasné—Bencsik, 2011; Tothné,
2004; Vamosi, 2004), illetve felnottképzési szakirodalma (Bertalan, 2014) je-
lentés szamu képzési/fejlesztési modszert ismertet. Ezeket a modszereket a
szerzOk tobbféle médon csoportositjak. Nézziink egy példat a felndttképzési
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szakirodalombdl, amely 4ltaldban valamilyen kivalasztott szempont mentén
probalja végrehajtani a csoportositast (Dina, 2013; Henczi, 2009). Az egyik
lehetséges szempont a ,tanulds iranyitasa.” Ennek megfeleléen Farkas Eva az
alabbi harom csoportot allitja fel (Farkas, 2014; Bertalan, 2014):
e El6ado kozponti modszerek
Egy-egy téma gondosan elokészitett szobeli kifejtésére szolgalnak. Altala-
ban egyiranyu informaciokozlés torténik. Tipikus formai: eldadas, magya-
razat, konzultacio, szemléltetés.
e Kooperativ médszerek
Nem a kozvetitend6é ismeret atadasat tekintik elsodleges célnak, hanem a
résztvevok szemléletének motivacidjanak, valamint kompetenciajanak fej-
16dését. Tipikus formadi: tréning (Rudas, 1997), szerepjaték, szituacios
modszer, esettanulmény, vitamddszerek, tanitdsi célu beszélgetések,
moderaciés mdédszer, kooperacios technikak, projektmunka
e Résztvevo kozponti modszerek
Ugyanaz mondhatd el ezekr6l, mint a kooperativ modszerrél. De ezeknél a
modszereknél még hangsilyozottabban érvényesiilnie kell a résztvevok
aktivitasanak. Egyéni feladatmegoldas, otthoni feladat, kisel6adas, pro-
jektmunka, individualizalt tanitas.

Napjaink HR-szakirodalma (Bakacsi, 2000; Berde—Dajnoki, 2007; Berde—Hajds,
2008; Bokor, 2007; Fehér, 2011; Gulyas, 2008; Gyokér, 1999; Karoliny—Farkas—
Poor-Laszlo, 2003; Kiss, 1994; Kiirtosi-Vilmanyi, 2008; Lévai-Bauer, 2003; Maro-
si, 1985; McKenna—Beech, 1998; Nemeskéri—Pataki, 2007; Palinkas—Vamosi, 2002;
Poér, 2009; Podér—Karoliny—Berde-Takacs, 2012; Ro6z, 2006; Rozgonyi, 2000;
Toéth-Bordasné—Bencsik, 2011; Téthné, 2004; Vamosi, 2004) a tanulas helye alapjan
a képzés/fejlesztés modszereit alapvetden két nagy csoportra oszthatja, igymint:

1. ,,On the job”, azaz hazon beliili képzések

Ezek szorosan a munkavégzéshez kapcsolddnak, azaz a munkahelyen ke-
riil rajuk sor. gy a leheté legszorosabb kapcsolatban 4llnak magaval a
munkavégzéssel.

2. ,,Off the job”, azaz hazon kiviili képzések

Ezek legfontosabb tulajdonsaga, hogy a képzésre kijeldlt dolgozot kifeje-
zetten kiszakitjak a munkakornyezetbol, azaz a lebonyolitasuk a munka-
helyen kiviil torténik.

Jelen tanulmény az ,,off the job” modszerek elméleti oldalat vizsgélja. Ennek
megfelelden bemutatjuk a magyar HR-szakirodalom altal ismertetett ,,off the
Job” modszereket, ekdzben megvizsgaljuk eldnyeiket és hatranyaikat, értékeljiik
oket, illetve kisérletet tesziink rendszerezésiikre, csoportositasukra. Kiinduld-
pontként az 1. tdblazatot hasznaltuk.
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1. tablazat: Az off the job” képzési médszerek lehetséges csoportositasa

,off the job” mdédszerek
Iskolarendszer( képzés, levelez6s vagy esti formaban.
A dolgozé szintjének megfeleléen:
a) szakma megszerzése
b) kozépfoku végzettség megszerzése
c) els6 diploma megszerzése
d) masodik vagy tovabbi diplomak megszerzése
e) MBA-képzés

Tanulmanyutak
(belféldi, kulfoldi)

Részvétel konferencidkon
Specidlis kiilsé tanfolyamok
Példaul: nyelvtanfolyam
A szamitogépes tanulas kilénféle formai:
a) Tavoktatas
b) E-learning
Forras: A szerz6 sajat szerkesztése

2. Az ,off the job” modszerek részletes bemutatasa
2.1. Iskolarendszeri képzés

Az iskolarendszerli képzések — mas néven formalis képzési programok —
fontos szerepet toltenek be a vallalatok/szervezetek képzési-fejlesztési folyama-
taiban. Egy egyszerii szakmatdl egészen a legmagasabb menedzser végzettség-
nek mindsiild MBA fokozatig szerezhetok ismeretek/tudas és a végzettséget
igazolé dokumentumok (szakmunkés bizonyitvany, érettségi, diploma, MBA-
diploma) az iskolarendszerti képzés keretei kozott. Raadasul a képzohelyek az
utobbi években nagyon komoly levelezos/esti képzési kapacitast épitettek ki,
azaz munkavallaloknak tag teret nyitottak arra, hogy munka mellett (pontosab-
ban a munkaiddn tul) vegyenek részt ezen képzésekben.

Ezt a modszert a vallalatok/szervezetek altalaban az alabbi harom ok miatt
veszik igénybe:

1. Ha valamilyen nagyobb, szélesebb korii ismeretkdr megszerzése meriil fel

képzési igényként (Bakacsi, 2000). Példaul:

v Szakma megszerzése: egy nagyobb fizikai munkas csoport szamara
sziikségessé valik egy szakma elsajatitasa.

v' MBA-képzés: egy eléléptetés elott allo vezetdt kell felruhazni maga-
sabb szintli gazdaséagi ismeretekkel.

2. Az adott szervezet nem rendelkezik a képzési igényt kielégitd targyi-
és/vagy személyi feltételekkel (Berde—Dajnoki, 2007). Példaul egy csa-
patépitd tréning megtartasahoz nem rendelkezik megfelel trénerrel.

3. Az iskolarendszerii képzés olcsobb, mintha belsé képzést szerveznének.
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A szakirodalom az iskolarendszer(i képzéssel kapcsolatban tobb jelentds ne-
gativumot régzit, ugymint (Kiss, 1994):

1. Altalaban dragabb mint a ,hazon beliili képzés”.

2. A képzés helyét és idejét altalaban a képzohely hatarozza meg.

3. Nincs garancia arra, hogy az ott elsajatitott tudést, ismereteket a képzés-
ben résztvevd azonnal alkalmazni, hasznalni tudja a munkahelyén. Ma-
gyarul: az iskolarendszerli képzésben tanultak 4tiiltetése a munkahelyi
gyakorlatba nem automatikus.

Az iskolarendszerii képzések sikerességérdl akkor beszélhetiink ha az ott ta-
nultakat a dolgozok mindennapi munkavégzésiik soran hasznélni tudjak. Ezért
kiilon meg kell vizsgalnunk a transzfer kérdéskorét (Klein, 1998). Tovabbi na-
gyon fontos kdvetelmény, hogy a képzés/fejlesztés segitse Oket az bSnmegvaldsi-
tasban, személyes életcéljaik elérésében (Bakacsi et al., 2000).

2.2. Tanulmanyutak

Ez a képzési forma a mas szervezetekben felhalmozott tapasztalatok meg-
ismerésére alkalmas. Ezt ugy kell elképzelniink, hogy egy adott szervezet
munkavallaldja valamilyen hivatalos keretek kozott elmegy egy masik cég-
hez (ez lehet belfoldi, illetve kiilfoldi vallalat) és megismerkedik az ott foly6
munkavégzéssel. Az elobbi mondatban az ,elmegy” kifejezést hasznaltuk,
ezt annyiban kell pontositanunk, hogy ezek a tanulmanyutak kifejezetten
hivatalos forméban zajlanak. Altaldban a meglatogatott vallalat hivja meg
tapasztalatszerzésre a latogatokat. Azaz a vallalat akarja megosztani a nala
felhalmozott tapasztalatokat a kiils6 szakemberekkel. Nézziink egy példat:
,»,C-nagyvallalat” Humanpolitikai Igazgatosaga kidolgozott és rendszerbe
allitott egy 0j Osztonzésmenedzsment politikat és gyakorlatot. Az altaluk
bevezetett HR-rendszer megismertetésére egy szakmai nap keretében meg-
hivjak a varosban/megyében/régioban miikodé mas nagy vallalatok HR-
igazgatdit. Ezen HR igazgatok szempontjabol ez a szakmai nap egyértel-
miien tanulmanytnak mindsithetd.

Természetesen a tanulmanytt tobb napos is lehet, és azt is szeretnék kihang-
stlyozni, hogy tanulmanyut az el6z6 példanal joval alacsonyabb szinten (pl.
szakmunkésok esetében) is elképzelhetd. De akar menedzser, akar szakmunkas
vett részt a tanulmanyuton, annak eredménye csak abban az esetben tud haszno-
sulni, ha a tanulmanyutat végrehajté menedzsernek/dolgozénak visszaérkezve
sajat munkahelyére lehetésége van a tapasztalatokat megosztani sajat kollégai-
val. Ez az els6 Iépés ahhoz, hogy a tanulmanytton megszerzett tapasztalatok
beépiilhessenek a szervezet napi munkavégzési gyakorlataba.
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Itt kell felhivnunk a figyelmet arra, hogy tanulményutak az elsédleges ha-
szon — szakmai tapasztalatszerzés, szakmai ismeretek boviilése — mellett tovab-
bi masodlagos haszonnal is jarnak. Gondolunk itt az alabbiakra:

e Szakmai és emberi kapcsolatok kiszélesitése. A legjabb menedzsment-
trendek azt mutatjak, hogy mind az egyéni, mind a szervezeti siker egyre
fontosabb eleme a halozatépités (Barabasi, 2013).

o A kapcsolatteremtd készség fejlesztése.

o A kérdezési €s targyalasi technikdk fejlesztése.

Egyetértiink a Nemeskéri Gyula—Pataki Csilla szerz6parossal abban, hogy
talan ettol a fejlesztési modszertdl varhatd el a legkevesebb konkrét eredmény,
de szélesiti azon események korét, amely lehetoséget ad az adott menedzser-
nek/dolgozoénak a szakmai és emberi fejlodésre (Nemeskéri—Pataki, 2007).

2.3. Részvétel konferenciikon

Ez a képzési forma hasonldan a tanulmanyuthoz a mas szervezetekben fel-
halmozott tapasztalatok megismerésére alkalmas. De kettd kiegészitést kell ten-
niink. Egyrészt tanulméanyttra szakmunkas szinten is sor keriilhet, ezzel szem-
ben a konferencian torténé tapasztalat-megosztasra kifejezetten csak menedzse-
ri szintti munkakoérokben van példa.

Masrészt a tanulmanyut egy koncentralt forma, azaz legtobb esetben a latogato
egy masik szervezet tapasztalataival ismerkedik meg. Ezzel szemben egy konfe-
rencia egy-egy szekciojaban 8-10 eldadas is elhangozhat néhany ora leforgasa alatt.
Azaz a konferencian tapasztalat szerzés céljabol résztvevd menedzser viszonylag
rovid id6 alatt szamos szervezet tapasztalataival megismerkedhet.

Itt kell azt is rogziteniink, hogy a konferenciankon torténd részvétel ugyan-
azon masodlagos hasznokkal (halozatépités, egyéni kommunikacids készségek
fejlesztése) jar, mint a tanulmanyutak.

2.4. Speciilis kiilso tanfolyamok

Gyakori tapasztalat, hogy a nagyvallalatok testre szabott, azaz kifejezetten a
szervezet igényeihez illesztett képzési programot akarnak végrehajtani. Ezért a
képzési piacrol rendelnek meg specialis tanfolyamot. Nézziink egy tipikus példat:
Egy magyar véllalatot megvasarol egy német vallalat és az Uj tulajdonos elvarja,
hogy a magyar menedzsment a németorszagi kozponttal a mindennapi munkavég-
z¢s soran német nyelven kommunikaljon. Ebben az esetben a nyilvanvalé megol-
das egy intenziv kommunikacio-centrikus német nyelvtanfolyam megszervezése.

Ezen specialis tanfolyamoknak két nagy elonnyel rendelkeznek mas képzési
forméakhoz képest (Gyokeér, 1999). A specialis tanfolyamok egyik elénye, hogy

43



a képzés tartalmaban, felépitésében, idérendjében (pl. esti tanfolyam, hétvégi
tanfolyam, munkaid6 alatt zajlé tanfolyam) €s az alkalmazott andragdgiai mod-
szereiben teljes mértékben igazodnak a vallalat 4ltal megfogalmazott képzési
célokhoz. Ez azért rendkiviil fontos mert, mint az alabbi felsorolas mutatja,
szamos igen eltéré képzési cél meriilhet fel, tgymint (Gyokér, 1999; Erdélyi,
2008; Gulyas, 2008; McKenna—Beech, 1998):

e a mindség javitasa,

e atermelékenység novelése,
egy Uj technologia bevezetésére torténd felkésziilés,
a szervezeti rugalmassag novelése,
a munkahelyi elégedettség novelése,
a szervezeti kultara atalakitasa,
a munkahelyi balesetek csokkentése,
a koltségek minimalizalasa,
Gj kulf1di tulajdonos esetén az uj k6zés munkanyelv elsajatitasa

Mint a fenti felsorolasbol lathato a képzési célok alapvetden kétféle ira-
nyultsagot mutatnak: 1. A jovore kivanjak felkésziteni az alkalmazottakat 2. A
beazonositott képzettségbeli hidnyokat probaljak felszamolni.

A specialis tanfolyamok masik elénye, hogy a képzést elvégzd csoport tagjai
— a tapasztalatok szerint — a kés6bbi munkavégzés soran is keresik az egymassal
torténd egylittmikodés kiillonbozo formait és teriileteit. Ennek oka, hogy a tan-
folyam elvégzése utan ugyanazt a menedzsernyelvet beszélik, illetve szemlé-
letmodjuk is kozel 4ll egymashoz (Karoliny—Farkas—Po6r-Laszl6, 2003).

2.5. A szamitogépes tanulds kiilonféle formai

Mint az elnevezés mutatja ebben a képzési formaban kulcsszerepet jatszik a
szamitogép. A két leggyakrabban alkalmazott forma a tavoktatas, illetve az e-
learning, de napjainkban mar megjelent az in. m-learning is.

A tavoktatas hagyomanyos definicioja: Olyan oktatasi forma, amelyben a ta-
nar €s a diak kozott nagy a tavolsag, nem egy helyszinen vannak az oktatasi
folyamat soran (Felvégi, 2005). A tavoktatas eredetileg a hagyomanyos levele-
zést hasznalta kapcsolattartasra, azaz a tanulé postan kapta meg az an. oktato-
csomagot (kdnyvek, jegyzetek, feladatlapok). A technoldgiai fejlodés elbre
haladtaval egyre Gjabb és tjabb technikai eszkdzok (radio, televizid, vided,
email, honlapok, okos telefonok, tablagépek, etc.) keriiltek bevezetésre.

Az egyre Ujabb és ujabb technikai eszk6zok alkalmazasaval a tavoktatas fo-
kozatosan atalakult e-learning-gé. Az e-learning egy olyan fogalom, amit csak-
gy, mint a PR-t, nem lehet ,,magyarosan” leforditani, raadasul még a definicio-
ja sem kiforrott. Leggyakrabban az ,.elektronikus tanulas” kifejezéssel forditjak.

R



Amit az alabbi médon definidlnak: az e-learning korébe tartozik minden olyan
oktatasi folyamat, amely az Gjmultimédia alapti informécios és kommunikacios
technologiak segitségével torekszik a tanulds hatékonyabbé tételére (Hain—
Hutter—Kugler, 2005).

Ez mint lathaté egy nagyon tag definicio, ennél létezik egy sziikebb is, amely
igy hangzik: az e-learning a modern oktatastechnoldgiai és pedagdgiai médszer-
tanokra épiil6 olyan alkalmazott tudomany, amely szervesen és rendszeresen
alkalmazza az informatika és a telekommunikacié vivmanyait a képzési folya-
mat hatékonyabba tétele érdekében (Hain—Hutter—Kugler, 2005).

Valdjaban egy-egy e-learning rendszer mindig két részbdl épiil fel. Az egyik
rész az LMS (Learning Management System), azaz a tudas atvitelét lehetové
tevo technologia. A masik rész pedig a LCMS (Learning Content Management
System), azaz maga a tudasanyag.

Az e-learning a tradicionalis oktatdsi modszerek, valamint az Internet nyuj-
totta 0j lehetdségek taldlkozasa, a képzés egy uj, hatékony modszere. Gyakorla-
tilag nem jelent mast, mint egy multimédias és interaktiv elemekbdl felépitett
tananyaggal torténdé oktatast, mely barki szdmara lehetdvé teszi, hogy sajat
szamitogépe (vagy egyéb technikai eszkdze) eldtt iilve ellendrzott és tamogatott
kornyezetben, rugalmas litemezésben ismereteket sajatithasson el. Vélemé-
nyiink szerint a tavoktatas és az e-learning az alabbi eldnyokkel jar:

¢ Rugalmassag, elérhetéség, kényelem

A felhasznalé barmikor kényelmesen, sajat idobeosztasa szerint haladhat
az anyagban.

o Koltséghatékonysag

Nincs sziikség az anyagok hagyomanyos (értsd papiralap) terjesztésére —
a webes kornyezet egyszeri koltségén kiviil —, nincsenek utazasi és szal-
laskoltségek, kevesebb hasznos munkaidé esik ki.

e Konnyen frissithet6

A frissités soran nincsenek ujranyomasi, szallitasi koltségek (a papiralapu
konyveknél, jegyzeteknél ezek viszont jelentosek), ugyanakkor a valtozés
azonnal megjelenik.

e Személyre szabottsag

Megfeleld tartalmi és technikai hattérrel, ill. elokészités utan lehetové va-
lik az, hogy minden ,,hallgat6” a neki leginkdbb megfelel6 anyagot kapja,
a neki megfelel formaban és mennyiségben. A rendszer ezutan folyama-
tosan nyomon tudja kovetni a ,hallgato” elérehaladasat a tananyagban,
mikdzben gyakorlatokat és egyéb ismertanyagokat is javasolhat. Sajnéla-
tos azonban az a tény, hogy jelenleg még nagyon kevés e-learning prog-
ram kinal testre szabasi lehetdségeket, vagy ha kinal is, akkor csak megle-
hetdsen korlatozottan. Természetesen a fejlesztés folyamatos, s ujabb és
Gjabb megoldasok sziiletnek.
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e Hozzaférhetoség
A programok barmikor, barhonnan hozzaférhetoek és egy igazan hatékony
technoldgiai hattérrel a napi munkéban is hasznos és azonnal hasznositha-
t6 tudasanyagot adnak at.

e Tervezhetoség
Az e-learning oktatasszervezési modszerei, hosszi tavon is tervezhet6 val-
lalati oktataspolitikét tesznek lehetové.

3. Konkluziok a HR-menedzserek és a feln6ttképzék szamara

Az el6z6 alfejezetbdl levonhatjuk a kovetkeztetést, hogy a munkavéllalok
képzéséért és fejlesztéséért felelos vallalati HR-szakemberek szamos kiilonbzo
,,off the job” moédszer koziil véalaszthatnak. Joggal meriil fel a kérdés: Ha az
adott vallalat gy dont, hogy ,hazon kiviili képzéssel” oldja meg a képzési
sziikséglet kielégitését, akkor melyik az a modszert, amely az adott vallalat
szamara a leghatékonyabb?

Véleményiink szerint a modszer kivéalasztasa soran az alabbi hat nagy kér-
déskort (ezek mint lentebb lathato kisebb kérdésekbdl allnak Ossze) kell meg-
vizsgalni €s megvalaszolni (Podr, 2009):

1. kérdés: Miért?

e Miért keriil sor a képzésre/fejlesztésre?

e Mi az a képzési sziikséglet (szervezeti szintli, munkakori szintli, egyéni
szintii) (Erdélyi, 2008), amit ki akarunk elégiteni?

e Mi az a kompetenciahiany, amit fel akarunk szamolni? (Keczer, 2014/a;
2014/b)

Itt jegyezziik meg, hogy a szakirodalom egy része a ,Miért?” kérdést a ,,Mit
fejlessziink?” cimszo alatt targyalja (Zsoldos, 2004; To6thné, 2004; Nemeskéri—
Pataki, 2007).

2. kérdés: Kinek?

Kikb6l €s hany személybdl all az oktatandé csoport?

Milyen a képzettségiik?

Milyen tapasztalatokkal rendelkeznek?

Milyen a csoport belsd struktiraja, Gsszetétele (életkor, nem)?

A képzenddkkel kapcsolatban van-e valamilyen specialis koriilmény,
amely alapvetéen befolyasolhatja a képzést? (Dajnoki—Voérés—Bodor,
2010; Dajnoki, 2013; 2014/a; 2014/b)
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Itt jegyezziik meg, hogy a szakirodalom egy része a ,,Kinek?” kérdést a ,,Kit
fejlessziink?” cimsz6 alatt targyalja (Zsoldos, 2004; Nemeskéri—Pataki, 2007).

3. kérdés: Mit?

e Mit fognak a ,,hdzon kiviili képzés” soran csinéltatni a résztvevokkel? (Ez
a kérdés arra iranyul, hogy konkrétan milyen formaban fog megvaldsulni a
képzés)

e Milyen eszkdzoket (példaul e-learning esetén) kell majd hasznalniuk?

4. kérdés: Kivel?

e Az oktatasi piac (egyetemek, foiskolak, OKJ-s képzéssel foglalkozo kép-
zOhelyek, maganintézmények, etc.) szerepléi koziil melyikre bizzuk a
képzést lebonyolitasat?

e Fontos-e szamunkra, hogy akkreditalt képz6hely végezze el a képzést?

,,Off the job”mddszerek esetében a képzés/fejlesztés helyszine egyértelmiien
»hazon kiviil torténik, tehat mindenféleképpen kiils6 szerepl6t kell bevonni a
képzésbe (Farkas et al., 2012). Napjaink elektronizalt gazdasagi életében a kii-
16nbdz6 céginformacios rendszerek segitségével konnyli meggy6z6dni a leendd
partner tizleti tevékenységérol, pénziigyi helyzetér6l, munkamoraljardl. A leg-
fontosabb tényez6 azonban a referencia, azaz a képzéssel foglalkoz6 cég korab-
bi munkai. Vagyis meg kell vizsgalnunk, hogy a referenciai alapjan alkalmas-
nak tiinik-e arra, hogy megcsinalja a mi képzésiinket.

5. kérdés: Mennyi id6 alatt?

e Mennyi id6 all rendelkezésiinkre a képzés/fejlesztés lebonyolitasara?
e Mennyi id6t szanunk a képzés/fejlesztés lebonyolitasara?

o Hossza vagy rovid képzésben gondolkodunk-e?

6. kérdés: Mennyibe keriil?
» Milyen forras all rendelkezésiinkre a képzés/fejlesztés lebonyolitasara?
e Milyen nagysagu forrast szanunk a képzés/fejlesztés lebonyolitasara?

Véleményiink szerint a fenti kérdések részletes megvalaszolasaval tudja az

adott vallalat képzésért felelés HR-szakembere az adott fejlesztend6 sze-
mély/csoport szamara a leghatékonyabb ..off the job” mddszert kivalasztani.
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