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ABSTRACT

In my study I deal with the training activities of companies both theoretical
and practical aspects. Today, in my opinion organizations training activities is a
necessary and important, and these facts are indisputable. Empirical examination
of these topics are now a major research focus of international research institutes,
however, this topic has relatively little analysis in our country.

In this study and conference paper is designed to search contact between
characteristics of firms’ training activity (for example planned, organized and
awareness of firms training activities) and the organization’s characteristics
(business size, technology, ownership structure and life cycles’ position).

We examine the pertinence of our hypothesis by structured interviews, we try
to explain the fact an we are trying to find an explanation for the analysis of their
results. At the end of our study we will refer why additional researches are needed.

1. Bevezet6 gondolatok

A szervezetekben zajlo képzési tevékenység sziikségszerliségét és fontossagat
napjainkban azt hiszem, nem vitathatjuk. Korunkban az egyik legfontosabb ero-
forras a vallalat szamadra az ember, az 6 képességei, készségei, tudasa, adott eset-
ben specialis tudasa.

Mint ahogyan egy Moerel tanulmanyban is olvashatjuk: ,,egy gyorsan valtozo
kornyezetben olyan tuddsra van sziiksége a dolgozoknak, amely a problémak szé-
les korének megoldasara teszi 6t alkalmassd, ez pedig fontos szerephez juttatja a
tovabbképzést a munkaerd képzettségének alakitasaban” (Moerel 2008 p. 157.).

Szamos oka lehet annak, hogy egy viallalat képzéseket finansziroz dolgozoi sza-
mara. Eléfordul, hogy mar a felvételt kovetden oktatason vesz részt a dolgozo
(balesetvédelmi vagy tlizvédelmi oktatasok), hogy a munkakoréhez tartozo fel-
adatokat kezdetektl magas szinvonalon el tudja latni, vagy a késbbiekben az
éppen megvaltozott munkakéri kovetelményeknek kell megfelelnie. Gondoljunk
arra az esetre is, amikor akar az egyéni igényekbdl kifolyolag, akar a munkaltato
karriertervezési vagy karrierfejlesztési tevékenysége cimén az esetleges jovében
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betbltendd munkakdrre késziil fel tovabbképzés utjan a dolgozo. Ez a tovabbkép-
zés akar az 6sztdonzési, megtartasi politika része is lehet, kiilonosen, ha a vallalat
szamara fontos munkavallalorol van szé. Ugyanakkor a valosagban a vallalatok
képzési tevékenysége korantsem ilyen tudatos, tervezett és sokrétii, ebben a tekin-
tetben a szakirodalmi leiras igen gyakran eltér a valosagtol, raadasul sajnos azt kell
mondanunk, hogy a vallalati oktataspolitikak sok esetben nem tiikrozik vissza a
forrasokban olvasott képzési folyamatok racionalitasat. A felsorolt tényezok mind
abba az iranyba mutatnak, hogy érdemes kutatasaink targyava tenni a vallalatok
képzési magatartasat.

A munkahelyi képzés nem csak annyiban kiilonbozik mas képzési formaktol,
hogy abban munkavallaloként részesiiliink, hanem abban is, hogy azt -épp a fenti
célok valamelyike okédn- altalaban a munkaadé finanszirozza, de nem kizarolago-
san (azaz a koltségeket részben a munkavallalo is atvallalhatja). A vallalati kep-
zések kérdéskore egy nagyon fontos kutatasi teriilet, mivel mint késobb latni fog-
juk, hazank vallalatai nem forditanak elegendd idét, energiat és nem utolso sorban
pénzt alkalmazottaik képességeinek, kompetencidjanak fejlesztésére.

Kutatasi témank egyik elméleti kiindulopontjat Gery Becker 1964-ben Human
Capital, A Theoritical and Empirical Analysis with Special Reference to Education
c. konyvében megfogalmazott emberi toke elmélet adja, ahol megfogalmazodik
az elso széles korben ismert modell, amely foglalkozik a vallalati képzés elméleti
vonatkozasaival is. ElIméletében ennek keét tipusat kiillonbozteti meg: az altalanos
és specialis képzest. Az altalanos képzés barmely vallalatnal ndveli az alkalmazott
termelékenységét, a specidlis képzés pedig véllalathoz k6tddo ismeretek elsajati-
tasat teszi lehetové a dolgozonak. Mig az elobbi esetében a munkavallalo a hatar-
terméknek megfeleld bért kap, €s a képzési koltségeket teljes mértékben 6 viseli,
addig a specialis képzés esetében bére kisebb, mint a hatartermék, illetve a képzés
koltségei és a hozamok is megoszlanak a két fél kozott (Becker 1964 p. 11-29.).*

A vallalati képzéseket egy masik oldalrol kozeliti meg az emberi erdforras
menedzsment irodalma. Ebbol a nézépontbol a képzés a bevezetoben leirt szem-
pontbol lesz fontos a vallalat szamara, azaz a beillesztést, a munkakori megfe-
lelést, a motivaciot, a jovobeli karriert szolgalja. Az in. menedzsment irodalom
bemutatdsat leginkabb Armstrong (1999) és Fisher — Schoenfeldt — Shaw (1999)
kapcsolodé munkaira épitjitk. Tudnunk kell azonban, hogy az irodalomban leirt
oktatasi tevékenység a gyakorlattol nagyon sok esetben messze all, ezt mind nem-
zetk6zi mind pedig hazai empirikus kutatasok igazoljak**.

Meg kell azonban jegyezniink, hogy maga Becker is elismeri, hogy a képzés e két tiszta for-
madja nagyon ritka, a munkahelyi képzések az dltalanos és a specidlis elemeket egyarant tartal-
mazzak (Becker 1964 p. 18.).

Részletesebb munkainkban arra is felhivjuk a figyelmet, hogy mar a képzés fogalmat is tébb-
féleképpen értelmezhetjiik, s nem csak azért, mert szimos formaja létezik, hanem mert példaul
az oktatas, képzés és fejlesztés fogalmakat is mas tartalommal haszndlja a nemzetkozi és a
magyar szakirodalom.
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A vallalat altal finanszirozott képzéseket nemzetkdzi empiridk is széles kdrben
kutattak. A kovetkezokben felsoroljuk azokat a kutatasokat és a benniik vizsgalt
valtozokat, amelyek fliggvényében a munkahelyi képzések jellemzd vonasait ele-
mezték, illetve arrdl is attekintést adunk, hogy a képzéseket milyen tulajdonsagaik
alapjén tanulményoztak:

« aszervezet mérete, a szakszervezetek er0ssége €s a szervezettség meértéke, a
munkaer6 Osszetétele, a belé munkaerdpiac fejlettsége, a kornyezet komple-
xitasa (Knoke — Kalleberg 1994),

* a szervezet mérete, szakszervezetek erdssége €s a szervezettség mértéke, a
dolgozo6 varhato alkalmazasi ideje, iparagi hovatartozas, ki kezdeményezi a
részvételt, képzési hatékonysag értékelése (Frazis — Herz — Horrigan 1995),

» a szervezet mérete, szakszervezetek er0ssége €s a szervezettség mértéke, a
dolgozo varhato alkalmazasi ideje, iparagi hovatartozas, ki kezdeményezi
a részvételt, fluktuacié mértéke, a képzés formalizaltsaga, képzéssel toltott
orak szama, képzési hatékonysdg mérése (Frazis — Gittleman — Horrigan —
Joyce 1998),

+ aképzési kiadasok nagysdaga, a képzéssel toltott napok szama, a képzeési igé-
nyek felmérése, a kezdeményezés modja, a képzési hatekonysag értékelése,
az igénybe vett képzési formak, a képzések tartalma (Hegewish — Brewster
1993),

« aképzés gyakorisaga, koltség és megtériilés elemzése, a szakszervezetek és a
termékpiaci verseny hatdsa (Bassini — Booth — Paola — Leuven 2005).

A legnagyobb volumen( eurdpai adatfelvétel a Continuing Vocational Trai-
ning Survey (tovabbiakban CVTS), amelyet az Eurostat szervezésében végeznek
otévente. Ez az egyetlen olyan adatgy(jtés, ami nemzetk&zi Gsszehasonlitast tesz
lehetévé, részletes statisztikakat mutat be a képzések mennyisége, azok tartalma,
azok raforditasai és példaul a képzés stratégiaja és menedzselésével kapcsolatos
témakdrben (CEDEFOP 2010 p. 10.)

A CVTS kutatasok soran a 10 fonél nagyobb vallalkozasokat keresték meg, az
adatgytijtés szempontjai szertedgazoak, itt most csak a fobb kérdéscsoportokat
soroljuk fel:

* a képzések tamogatdsi hajlanddsiga (kilon fejezetet szannak a képzést nem

tamogato vallalkozasok elemzésére)

« folyamatos szakmai képzéseket nyujto vallalkozasok esetében az alabbi ada-
tokat figyelik: résztvevok szama, a képzésre forditott ido, a képzések kaoltse-
gei, a képzések értékelése

» egyéb képzési formdkat tamogatd vallalkozasok esetében csak a részvételt
meérik (CEDEFOP 2010 p. 105-112.).

A két legutobbi CVTS kutatdsban hazank is részt vett, a 2005-ben végzett fel-

mérés soran 4510 statisztikailag értékelhetd kérdoiv érkezett vissza (CEDEFOP
2010 p. 120.).
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Az egyik kutatas, amelyben lehetéségem volt részt venni az , A felnottképzés
érdekeltségi rendszere” c. T 034249 szamu OTKA palyazathoz kapcsolodott. Ez a
kutatas 2002-2003 kozott zajlott, s a Competitio kdnyvek sorozat elsé kotete meg-
jelenésének apropojat is a kutatas zarojelentése adta. A kutatas célja az volt, hogy
a felnottképzés kiillonbozo aktorainak (egyének, munkaadok, allam) érdekeltsé-
gét, motivacioit elemezze. Az elméleti megkozelitések bemutatasan til empirikus
adatfelvétel is tortént, részben kérdoives, részben pedig strukturalt interjik forma-
jaban. A kutatas alapvetd hipotézise az volt, hogy a kiilonbdzo méretii ¢s tulajdo-
nosi szerkezetii vallalatok eltérd jellegii oktataspolitikai gyakorlatot folytatnak, a
hipotézis lényegében megerdsitést nyert (Barizsné Hadhazi — Polonyi 2004).

A fenti irodalmak megismerése és az empirikus elemzések megallapitasai 6szto-
noztek arra, hogy megprobaljunk olyan tovabbi ismérveket talalni, amelyek alap-
jan még pontosabban leirhato egy szervezet oktataspolitikaja.

Ilyen 4j elemzési szempont lett a vallalkozasnal alkalmazott technologia jellege és
a vallalkozas életgorbén elfoglalt helye. Ez utobbi szempont szerinti elemzésre csu-
pan egyetlen példat talaltunk a szakirodalomban, mégpedig Miller 1985-ben ,,Okta-
tasi fokusz a szervezetek életciklusaban” cimii tanulmanyat (Miller 1985 p. 23-26.).

2. A vallalatok képzési magatartasat bemutatd kutatas

2.1. Kutatasi kérdés és modszertan
Az elméleti és az empirikus irodalom elemzése, illetve a sajat korabbi kutatasi
eredményeink alapjan a kutatasi kérdésiink a kdvetkezo: ,,Hogyan befolydsolja a
vallalati oktataspolitika fobb jellemzoit a vallalat mérete, iparagi hovatartozasa,
tulajdonosi strukturaja és az életgorbén valo elhelyezkedése?”

A kutatdsi kérdésben meghatarozott ismérvek alapjan a kdvetkezé dimenziok

mentén elemezziik a vallalatok oktataspolitikai sajatossagait:

+ avallalkozas meérete (mikro-, kis-, kdzepes- vagy nagy vallalkozasok)

« a vallalat tulajdonosi struktirdja (tisztan kiilfoldi tulajdonban Iévo, vegyes
tulajdonban lévo, tisztan magyar (magéan)tulajdonban 1évo, illetve allami
tulajdonban 1évo)

+ a vallalat iparagi hovatartozasa (hagyomanyos iparagban miikddé vallalko-
zas, technologiat atvevo vallalkozas, vezetd technologiat felhasznalo vagy
technologiai uttord vallalkozas)

+ a szervezet életgdrbén valo elhelyezkedése (Gjonnan alapitott véllalkozas,
novekedés szakaszaban 1évo vallalkozis, érettség/stabilitas szakaszaban 1évo
vallalkozas, illetve hanyatld fazisban 1évo vallalkozas)*.

Mindenképpen meg kell jegyezniink, hogy a fenti dimenziok valdsziniileg eltéré mértékben
hatnak a vallalatok képzési politikdjara. Az eddigi empirikus kutatasaink alapjan tgy tinik,
leginkabb a villalat mérete, a tulajdonosi strukturdja, illetve az alkalmazott technologiaé a fo
szerep, mig masodlagos dimenzionak tekinthet6 az iparagi hovatartozas, az életgdrbén valo,
illetve regionalis elhelyezkedés.
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Az oktatasi tevékenységet a kovetkezd metszetek szerint vizsgaljuk:

+ az oktataspolitika tervezettsége: ez alatt azt értjilk, hogy a vallalat képzési
tevekenysege ad hoc jellegii, vagy pedig részben, illetve egészében tudatosan
tervezett folyamat-e;

+ az oktataspolitika szervezettsége: ennek kapcsan azt elemezziik, hogy milyen
szervezeti keretek segitségével valosul meg a képzés, azaz hozzarendelheto-e
az emberi erdforras fejlesztési funkcichoz egy ilyen tevékenységgel felru-
hazott munkakdrt betdltd személy, vagy akar egész csoport, vagy szervezeti
egység feladata ezt betdlteni;

+ az emberi erdforras fejlesztés célja szerint: a kérdés arra fokuszal, hogy a
cégek képzései milyen céllal valésulnak meg: ez lehet 6sztonzési, megtarto
vagy karrierfejlesztési cél;

+ aképzési tevékenység finanszirozasi oldalardl: itt a képzésre forditott kiada-
sok nagysagat elemezziik, mégpedig az éves arbevétel, illetve az éves szemé-
lyi juttatasok aranyaban;

+ mikddik-e a képzés tekintetében a hatékonysagmérés: azaz megvalosul-e
az ellendrzés a képzési folyamat lebonyolitdsa utan, amelybdl kideriil, hogy
a résztvevok mennyire elégedettek, vagy eredményesen zartak-e a képzést,
illetve, hogy ez milyen eredményekkel jar vagy jart a vallalat szamara;

* a képzés milyen formai vannak tulstlyban: a kérdés az, hogy adott tipusu
szervezetben milyen képzési forma dominal a kovetkezok koziil: iskolarend-
szerii képzés, iskolarendszeren kiviili képzés, vallalaton beliili képzés, eset-
leg mas egy¢b.

A kutatas modszertanat tekintve alapvetoen kvalitativ kutatas, amely alatt azt
értjiik, hogy a megfigyelhetd tények jelentds része numerikusan nem kifejezhetd
és a kutatashoz nem is sziikséges minden tényt szamokban kifejezni. Kutatasunk
tovabba induktiv jellegli, azaz az egyes esetekbidl probalunk kdvetkeztetéseket
megfogalmazni az altaldnositani. Felhasznaljuk tovabba a mar emlitett OTKA
kutatas kérdoiveit és esettanulmanyait. A kérdbives elemzés 52 vallalat adatain
alapult, tovabba 8 részletesebb strukturalt interju is késziilt, ezekbdl esettanulma-
nyok késziiltek. Az esettanulmanyok rendszerezett informaciogytijtést és mélyebb
vizsgalatot tesznek lehetévé, mint onmagaban a kérddives kutatds, teljesebb képet
adhatnak a vizsgalt jelenségekrdl, mikdzben azt is elorevetitik, hogy mit lenne
érdemes még vizsgalni a jovoben. Hangsulyozni szeretnénk tovabba, hogy kutata-
sunk az adatok masodlagos elemzésén alapszik: a hipotézisek helytallosagat az un.
kritikai forraselemzés modszerével probaljuk bizonyitani, azaz a korabbi adatokat
¢s esetleirasokat elemezziik tjra a fenti dimenziok mentén.

Elemzéseink alapjat tehat a ,,Felnottképzés érdekeltségi rendszere” cimii OTKA
palyazat keretein beliil késziilt esettanulmanyok adtik, melyeket Kun Andras
készitett 2003-ban (Kun 2004 p. 106-130.).
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2.2. Kutatasi eredményeink

2.2.1. A vallalati méret dimenzio

A villalat mérete szerinti elemzések soran a megfogalmazott hipotézisiinket
csak részben tudtuk az esettanulmanyokkal alatdmasztani: elsé hipotézisiink igy
hangzott: a vallalti méret alapvetden meghatirozza a vallalatok képzési magatar-
tasat. Kutatasunk soran megbizonyosodtunk arrol, hogy a nagyvallalati csoport
kivételével a méret novekedése egy fejlettebb (tudatosabb, tervezettebb, szerve-
zettebb és komplexebb) oktatasi tevékenységgel jar egyiitt. A nagyvillalatok ese-
tében azonban a helyzet bonyolultabb, itt az alkalmazotti Iétszamon tul az iparag,
az alkalmazott technologia is hatassal van arra, milyen a cég képzési magatartasa.
Mindezek ismeretében téziseink a kovetkezok:

A kisebb méretii vallalatok képzésre iranyuld tevékenységérol elmondhatjuk,
ahhoz, hogy alkalmazottaik munkakori feladataikat el tudjak latni, kénytelenek
képzést finanszirozni, sok esetben torvényi eldiras nyoman, ebbol kifolydlag tébb-
ségében iskolarendszerl képzésrol lehet sz6, vagy pedig betanito jellegii oktatas-
rol, sajnos amennyiben lehetséges, még ezeket sem tamogatjak, inkabb a kivalasz-
tasi folyamatban torekednek érvényesiteni a munkakorspecifikacio szempontjait.
Ha a fentieken til az alkalmazottak képzésben vesznek részt, akkor az ad-hoc jel-
legli, nem tudatos, az anyagi timogatas ritka (ennek legvalosziniibb oka, hogy a
vallalkozas emberi er6forras menedzsment tevékenysége is alacsony szinvonalu, a
képzés kiviil esik a vezetoség hosszu tava tervein, mind tervezés, mind megvalo-
sitas, mind pedig ellenérzés szintjén).

A kozepes méretii vallalatok oktatasi gyakorlata tudatosabb, viszont a tervezés
tovabbra sem jellemzo, ténylegesen az oktatasi kiaddsok korlatozasdra toreksze-
nek, a képzéseknek inkabb 0sztonzo szerep jut €s a képzési hatékonysag vizsgalata
még ebben a csoportban sem jellemzo.

A nagyvillalatok esetében 6nmagdban az alkalmazotti létszdm nagysaga nem
hozza meg a fejlettebb képzési magatartast a vartnal sokkal aryaltabb a kép, s a
vallalati méreten til mas dimenzidkat (pl. iparag, tulajdonosi szerkezetet) is figye-
lembe kell venniink.

2.2.2. A villalat alkalmazott technolégiaja szerinti dimenzio

A vallalatnal alkalmazott technoldgia esetében hipotézisiinkben azt allitottuk,
hogy az alkalmazott technologia jellege jelentos hatassal van a szervezetek képzési
magatartasara. Legfontosabb megallapitasaink a kdvetkezok:

A technologiai Gttdro és a vezetd technologiat felhasznalo vallalkozasok tudatos
és szervezett oktataspolitikai tevékenységet valositanak meg, stratégiai szemlélet-
mod jellemzi dket, atgondolt finanszirozas és hatékonysagmeérés kiséri képzéseiket.

A technologia-atvevo vallalkozasok fejlesztési tevékenysége kisebb koltségve-
tésre €piil, kiilonosen nagy figyelmet forditanak az atvett technologia betanitasa-
nak, de befektetési célu képzési tevékenységiik alacsony szinti.
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Az alkalmazott technologia szempontjabol hagyomanyosnak szamito szerveze-
tek oktataspolitikdja alacsony szintii, ad-hoc jellegli, ha mégis megvalosul, akkor
alacsony raforditasok és foleg a kovetd, kotelezo jellegii képzések jellemzik.

2.2.3. A vallalat tulajdonosi struktiraja szerinti dimenzio

A szervezetek tulajdonosi struktiraja szerinti dimenzié mentén azt fogalmaztuk
meg hipotézisiinkben, hogy azon szervezetek képzési magatartasa lesz aktivabb,
amik multinacionalis vagy kiilf6ldi tulajdonban vannak, s minél nagyobb a hazai
tulajdonosok aranya a tulajdonosok kozott, annal kevésbé lesz a képzés tudatos és
tervezett. Az esettanulmanyok elemzése azt mutatta, hogy a vizsgalt cégek képzési
tevékenysége egybeesik hipotéziseinkkel, bar minden vallalati csoportban voltak
egyedi eltérések. Ez utobbiakra tébb magyarazatot is kaptunk: akar azt, hogy a
cég tevékenységi kore nem igényel fejlett képzési tevékenységet, akdr azt, hogy
a vezetok korabbi rossz tapasztalatok alapjan nem finanszirozzak alkalmazottaik
képzését, de akar azt is, hogy a kiilf6ldi tulajdonos alapito szandékai kéz6tt nem
szerepel jelentds mennyiségii dolgozoi képzés. Legfontosabb kovetkeztetéseink:

A multinacionalis vagy kiilféldi tulajdonban 1évé vallalatok emberi eréforras
fejlesztési tevékenységére tudatos tervezés és szervezés jellemzo, atgondolt finan-
szirozason, illetve koltség-racionalizacion alapszik (a dolgozoi kezdeményezést
abban az esetben tamogatjdk, ha ez szamukra is elonnyel jar). A képzési tevé-
kenység kontrollja is megvaldsul (ellenérzik az eredményességet, hatékonysagot,
pl. raépiil6 teljesitményértékeld rendszerrel), illetve a képzésekben kisebb aranyt
képvisel a formalis iskolarendszer( képzés.

A vegyes és a tisztdn magyar (magan)tulajdonban 1évo vallalkozasok fejlesztési
tevékenysége abban az értelemben tudatos, hogy inkabb korlatozo jellegi, foleg
Osztonzési és megtartasi célokat szolgdl, az anyagi tamogatas szerényebb mértékii,
ugyanakkor a hatékonysag mérése gyakran elmarad.

A magyar allami tulajdonban 1évo vallalat képzési tevékenységének jellemzoje
a formalis tervezés, de a tervezés hatékonysaga sok esetben megkérddjelezhetd
(a szervezet szamara nem feltétleniil nélkiilozhetetlen/sziikséges a finanszirozott
képzés). A képzés foleg Osztonzési, megtartasi célokat szolgal. Jellemzd még: a
kontrol majdnem teljes hidnya, hatékonysigi szempontok nem érvényesiilnek,
illetve a formalis, iskolarendszerti képzések vannak talsulyban.

2.2.4. A villalat életgirbén elfoglalt helye szerinti dimenzio

Elemzéseink soran négy szakaszra tagoltuk a vallalti életgorbét (életpalya kez-
dete/alapitas, novekedés, érettség és stabilitas, illetve hanyatlas), ezek mentén
probaltuk hipotézisiink helytallosagat vizsgalni. Hipotézisiink szerint a vallalat
életgérbén elfoglalt pozicidja jelentsen befolyasolja a szervezet képzési maga-
tartasat. Az életpalya kezdeti és a hanyatl6 szakaszaban ugyan nem sikerilt val-
lalatot elemezniink, de raciondlisan elfogadhatjuk, hogy ezen két szakaszban nem
a dolgozok tovabbképzése all a vezetdk €s tulajdonosok dontési fokuszaban. A
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nivekedési és az érettség/stabilitas szakaszaban eredményeink azt tamasztjak ala,
hogy az életpalya csticsa felé haladva egyre inkabb tudatos, tervezett, szervezett és
komplex lesz a vallalat képzési magatartasa.

A novekedési szakaszban kialakul az emberi erdforrasokkal foglalkozé szer-
vezeti egység, amely mar tobbé-kevésbé tudatos oktataspolitikai tevékenységet
valosit meg. Ebben a fazisban kezdenek forméalodni azok az eljarasok, modszerek,
amelyeket a szervezet késobb a dolgozok képzése soran alkalmazni fog. A vallalat
feltérképezi a képzési piacot, s probalja az igényeinek leginkabb megfeleld okta-
tasi modszereket megtalalni. Az oktatasba bevont dolgozoi kor is egyre szélesebb
lesz. Bar még korlatozott a részvételi lehetoség (inkabb a vezeté alkalmazottakat
érinti) és a rendelkezésre allo forras egyarant. Az oktatas iranti igény talan ebben
az ¢letpalya szakaszban a legfontosabb, hiszen ez bizonyos értelemben a fejlodés,
a novekedés forrasa is lehet.

A legintenzivebb oktataspolitikai tevékenységet az érettség és a stabilitas szaka-
szaiban tapasztaljuk, foleg ez utobbiban, mivel itt mar a forrasok, a struktura, a kiilso
¢s belso hatékonysag abba az iranyba hatnak, hogy az emberi eréforrasokat kiemelt
tényezoként kezeljék, s belatjak, hogy a hosszi tavu siker kulcsa az emberi tényezo-
ben rejlik. A véllalati képzések szinte minden formdja megjelenik, az oktataspolitika
szervezetté és tudatossa valik, s az erre forditott kiadasok is ebben a szakaszban a
legjelentosebbek. A résztvevok kore a vallalat minden hierarchikus szintjére kiterjed
és ebben az életciklusban megjelenik a képzés hatékonysaganak értékelése is.

3. Zarszo

Korbejartuk munkaltatoi képzéseket az emberi toke elmélet oldalardl és a
menedzsment irodalom szemszdgebol is, annak prezentalasara, hogy felhivjuk
az olvaso figyelmét arra, miszerint a cégek képzési tevékenységének valos képe
valahol a kett6 kozott van abban az értelemben, hogy a szervezetek csak kevés
esetben (bizonyos vallalati jellemzok és feltételek megléte mellett) tekintik beru-
hazasnak dolgozoik képzését (itt jelenik meg az emberi toke szemlélettol valo elté-
rés). Ugyanakkor a vizsgalt cégek magatartdsa a menedzsment irodalomban leirt
magatartasnak sem felelt meg (ami mégis megerdsiti ezt a képzési magatartast
az az innovativ technoldgia alkalmazasa, a kiilfoldi tulajdonos megjelenése, vagy
pedig a villalati életgérbén valo eldrelépés).

Erdemes felhivni a figyelmet arra is, hogy valésziniileg barmilyen korben vég-
ziink is kutatasokat ezen a téren, mindig lesznek egyéni kiilonbségek, olyan egyedi
vallalati sajatossagok, amelyek az atlagos vagy dltalanos tapasztalatoktol elterelik
az adott vallalat képzési magatartasat, mintahogyan erre kutatasi eredményinkben
is lattunk példat. A kutatas jelenlegi fazisaban tovabbi vizsgalatokra van sziikség.
Ennek okat a kdvetkezokkel magyarazzuk:

Korlatozottak maradtak egy-egy esetben téziseink amiatt, mert nagyon sziik
minta allt rendelkezésiinkre hipotéziseink helytallosaganak igazolasara. Azokban
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az esetekben, ahol adott véllalati csoportban nem allt rendelkezésre esettanulmany
mindenképpen érdemes tjabb vizsgilatokat végrehajtani.

Erdemes a mintat idében is elérébb helyezni: azaz frissiteni az esettanulmanyo-
kat, hiszen az elmult kézel 10 évben megvaltozhatott a szervezetek képzési maga-
tartdsa. Azt varhatnank, hogy ennyi ido alatt eldrelépés tortént e téren, ugyanakkor
a lezajlott valsag miatt ugy véljiikk ez nem kdvetkezett be, sét: néhdny esetben még
az eddigi eredmények is romlani kezdtek.
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