BARIZSNE HADHAZI Edit

44 HAZAI VALLALAT
OKTATASPOLITIKAJA

Napjaink szervezeteinek egyik legfontosabb versenyel6nye dolgozoik szaktudasa, illetve e tudés fejlesztése.
Jelen tanulmany egy 44 hazai vallalatot fel6leld empirikus kutatas eredményeirél szamol be a munkahelyi
képzés kérdéskorét elemezve. A szerz6 a felmérés soran tobbek kozétt vizsgalta a vallalat altal biztositott
képzések szervezettségét, tervezettségét; a vallalatoknal kialakitott személyre szabott karrierterveket; a
képzésbe bevont alkalmazotti kor jellemzdit; a képzésben részt vevéknek nyujtott tAmogatési formékat; a
képzésre forditott kiadasok nagysagat; a képzések szakmai iranyultsagat, illetve a képzési folyamat
értékelési modszereit. A vallalatok elemzése soran a megkllénboztetés ismérve az alkalmazottak Iétszama
volt, de egy kisebb mintan a budapesti és a debreceni cégek kdzotti kilonbségeket is vizsgalta. Az empiria

értékelése soran megprébalt a szervezetek képzéssel kapcsolatos motivacioira is ravilagitani.1

Bér napjainkban szamos szerz& az emberi eréforrast,
illetve annak ismereteit tekinti a vallalatok egyik leg-
fébb versenyelényt biztosito er6forrasanak, mégis: ha-
zankban a vallalatok emberi eréforras gazdalkodasa,
ezen belul is a képzési politikdk fokusza, mintha nem
ezt mutatna. Ezt mutatja tovabba az is, hogy hazankban
a véllalatok képzési politikajara iranyuld felmérések
még nem tekintenek vissza jelent6s mualtra. Tudomasom
szerint minddssze néhany esetben késziiltek empirikus
kutatdsok ebben a kérdéskorben. Ezek kozll az egyik az
Un. Cranet felmérés volt, melynek fokusza a felmért
szervezetek emberi eréforras gazdalkodasa volt, ezen
belll érintették az emberi er6forras fejlesztés teriiletét
is; erre az adatfelvételre 1996-1997-ben kerilt sor (He-
gewish - Brewster, 1993, és a Cranet hivatalos honlap-
ja). Egy 2000-ben zarult kutatas, a Nemzeti Szakképzési
Intézet keretei kozott azt vizsgalta, milyen elénydkhoz
jutnak a képzésben részt vevOk (Szigeti, 2003). Egy
masik kutatas az Eurostat altal kezdeményezett felmérés
volt 2003-ban, amely kozel 3000 szervezet megkérde-
zese alapjan készilt (Jandk, 2002). Ezen empiria kere-
tében maér részletesebb elemzésre kerllt sor (infor-
macidkat kaptak a kutatok arrol, mely szervezetek tdmo-
gatjak alkalmazottaik tovabbképzését, talalhatd-e ipar-
agi kilonbség ebben a vonatkozasbhan a szervezetek
kozott, mennyi az egy alkalmazottra juté képzési
koltség stb.)? A fentiek értelmében - gy gondolom -
kutatasunk aktualitdsa mar nem kivan magyarazatot.
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Jelen tanulméanyom kévetkezd fejezeteiben 44 ha-
zai vallalat oktataspolitikajanak elemzését szeretném
bemutatni. A 2002-2003-ban elvégzett kutatas soran a
kovetkezd kérdésekre kivantam valaszt kapni:

» A szervezetek milyen szervezeti megoldas kereté-
ben alakitjak ki oktataspolitikajukat?

e Mennyire tervezett a képzési tevékenység? Milyen
mérték(i az alkalmazottak bevonédsa a képzéshe?
Rendelkeznek-e a véllalatok személyre szabott ok-
tatasi tervekkel, és ha igen, mely alkalmazotti korre
vonatkozban?

» Milyen tdmogatasi formékat nyQjtanak a képzés
eredményességének novelése érdekeben kilonboz6
hierarchikus szinteken, illetve az adott intézményi
formak esetében?

» Az éves arbevétel hany szazalékat forditjak kép-
zésre? Ezek a kiadasok hogyan oszlanak meg a
szervezeti hierarchia killénboz6 szintjein?

e A képzést milyen szakmai teriileten biztositjak az
alkalmazottak részére?

* Hogyan mérik a képzési tevékenység hatékony-
sagat?

Els6dlegesen a szervezetek mérete volt a megki-
I6nbdztetés ismérve, mivel Ggy gondolom, hogy maga
az emberi er6forras hatékony menedzsmentje bizo-
nyos alkalmazotti létszam felett valik szerves részévé
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a vallalati gazdalkodasnak. Ezzel a kijelentésemmel
nem szeretném negligalni azt a tényt, hogy a miikddési
kor, a regiondlis elhelyezkedés, a munkaer6 6ssze-
tétele vagy akar a bels6 munkaer8piac fejlettsége is
jelentdsen befolyasolja a szervezetek oktataspolitikajat,
csupan a vizsgalat kezdeti fazisarol 1évén szo, szeret-
ném Kkifejezni, hogy els6dleges vizsgalati szempon-
tomnak a vallalatok alkalmazotti szdmat tekintettem.
Vizsgaltam még a mintdban meglévé kiilonbségeket
regiondlis alapon is, a tanulméanyban roviden erre is
kitérek.2 A kutatds kés6bbi szakaszaban az emlitett
tényezék szerint Ujabb elemzéseket érdemes késziteni.

Az alkalmazotti létszadm szerinti vizsgalatok

Mint ahogyan az 1. tablazat és az 1. abra is mu-
tatja, a vizsgalt minta nem reprezentativ a munkaval-
lalok szamat tekintve, igy az altalam bemutatott ered-
mények ily mddon torzitottak.3

1. tdblazat
A véllalatok megoszlasa
az alkalmazottak létszama szerint

Alkalmazotti létszam (f6) Vallalatok  Vallalatok
szama (db) aranya (%)
100  (Kis) 9 20
101 - 500 (kis-kozép) 17 39
501 - 1000 (kozép) 8 18
1001 - (nagy) 10 23
Osszesen 44 100

1. dbra
A véllalatok megoszlasa
alkalmazotti létszama szerint

Az elemzés eredményeir6l a szervezetekhez eljut-
tatott kérd6iv kérdéseinek sorrendjében szeretnek be-
szamolni.

A vallalati oktatas szervezeti formalizaltsaga,
tervezettsége, intézményi formai, a dolgozdk bevonasa
a képzeshe

A képzési tevékenység szervezeti megoldas vonat-
kozésédban azt kellett megjelélnie a valaszaddknak,
hogy az alabbiak kdzil melyik megoldast alkalmazzéak
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az oktatéasi tevékenység lebonyolitasa soran: oktatasi
egységet, oktataskoordinal6 egységet, oktatassal fog-
lalkozb egységet, vagy esetleg egyiket sem. A kapott
valaszokbdl kideril, hogy a vallalati méret ndvekedé-
sével parhuzamosan egyre szervezettebbé valik a cé-
gek oktatasi tevékenysége, azaz az 500 fénél kevesebb
alkalmazotti 1étszammal miikddé szervezetek esetében
inkdbb oktatasi vagy oktataskoordinalé egység mf-
kddik, mig a nagyvallalatok kétharmada oktatassal
foglalkoz6 alkalmazottal is rendelkezik. Mindenkép-
pen meg kell azonban jegyeznem, hogy minden val-
lalati méret szerinti csoportban (kivéve a nagyval-
lalatokat), volt olyan valaszadd cég, ahol egyik format
sem alkalmazzak (2. abra).

2. 4bra
Avillalati képzés formalizaltsaga

Az oktatési tevékenység tervezettségére vonatko-
zban a szervezeteknek azt kellett megjel6lnitik, hogy
ad hoc mddon, részben vagy teljes mértékben tervezett
tevékenységrél van-e sz6 sajat gyakorlatukban. Ezen
ismérv szerint szintén az figyelhet6 meg, hogy a
nagyobb alkalmazotti Iétszam jobban tervezett okta-
taspolitikat eredményez. A szaz f6 feletti alkalmazotti
létszamnal mutatkozott az a hatér, ahol méar legalabb
részben tervezett oktatasrol beszélhetiink. Az elem-
zésekbdl az is nyilvanval6va valt, hogy az ezer f6nél
magasabb alkalmazotti Iétszammal miikéd6 szerve-
zetek 90%-a tudatosan tervezi a képzést, és dolgozoik
kdrében teljes korii a képzésen valé részveétel (Polonyi,
2003).

A dolgozdk képzésbe torténd bevonésat illetéen
beszélhetlink ad hoc, szérvanyos, differenciélt vagy
teljes kor(i részvételrdl (egyszerre tobb valaszt is
megjeldlhettek a valaszaddk). Ebben a vonatkozashan
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egyértelm( szignifikans kapcsolatrdl nem beszélhe-
tink: gyenge 6sszefliggés mutathatd ki a vallalati mé-
ret ndvekedése és a dolgozok részvétele kdzott. Két
kiugréan magas értéket azonban mindenképpen érde-
kesnek tartok megemliteni: 12 kis- és kdzépvallalat
esetében taléltunk differencialt részvételt, ami a min-
tdban szerepl6 aranyukhoz képest magasnak tekint-
hetd, illetve a nagyvallalatok tizbél kilenc esetben nyi-
latkoztak teljes kor( részvételr6l. Az elemzés eredmé-
nyei alapjan azt mondhatom, hogy az esetek 43%-aban
teljes korl, 42%-aban differencidlt, 11%-&ban szor-
vanyos, mig 4%-aban ad hoc részvételt jeldltek meg a
szervezek. Osszességében tehat leginkabb a teljes kord
és a differencialt részvétel a leggyakoribb (3. abra).

3. abra

Az alkalmazottak bevonasa a képzésbe

A vallalatok altal valasztott intézményi formakat
illetéen harom alternativa kozll lehetett valasztani: is-
kolarendszerben torténd, oktatasi vallalat segitségével
szervezett, illetve sajat szakemberekkel lebonyolitott
oktatds. A kapott eredmények alapjan elmondhatom,
hogy iskolarendszer(i képzést a véllalati mérettél flig-
getlendl kozel azonos aranyban valasztanak a szerve-
zetek (a vallalati képzés 30-50%-at teszi ki ez a for-
ma). Oktatassal foglalkozo véllalatok segitséget
leginkabb a 100 és 500 f6 kozotti alkalmazotti l1étszam
esetében veszik igénybe, valamennyi méas csoportban ez
nagysagrendjét tekintve korulbelul fele akkora gya-
korisdgot mutat. Sajat szakembert a szaz f6 alatti kis-
véllalatok alkalmaznak leggyakrabban, a nagyobb szer-
vezeteknél cstkkend tendencia jelentkezik (4. abra).

A személyre szabott oktatdsi terveket illet6en
elmondhatjuk, hogy az 500 fénél kevesebb alkalma-
zottat foglalkozato szervezetek esetében ennek hianya
mutatkozott, mig az a vallalat, ahol a dolgozok szdma
az Otszazat meghaladja, leginkabb vezetékre és dip-
lomésokra készit karriertervet. A véllaltok kozel 20%-
a nyilatkozott agy, hogy mindenkire elkésziti az okta-
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4. dbra
A dolgozok képzési modja

tasi tervet, ez az arany az alkalmazottak szdma szerinti
csoportok kdzott egyenletesen oszlik meg.

A képzések tamogatasi formairdl

A szervezeteknek szdmos eszkoz all rendelkezésiik-
re ahhoz, hogy alkalmazottaik képzését tAmogassak, a
kovetkez6kben a tadmogatasi formak gyakorisagat
elemzem az alkalmazottak hierarchiaban elfoglalt helye
szerint. A felsd vezeték leggyakrabban tanulmanyi
szabadsagot kapnak, tandijuk egy részét vagy egészét
cégik atvallalja, illetve néhany esetben Utikdltségik
vagy tankdnyvvasarlasuk finanszirozasaban is segitik
Oket. (Itt jegyezném meg, hogy a felsé vezet6k tamo-
gatasara vonatkozdan nem mutatkozott lényeges kii-
I6nbség a kis-, kis-k6zép, kdzép-, illetve nagyvallalatok
kozott.) A kozépvezetdk és diplomasok esetében szintén
a tanulményi szabadsag, a tandij részleges vagy teljes
atvallalasa all az els6 helyen, azonban féleg szaz f6
feletti alkalmazotti Iétszdm esetében ez utébbi tdmo-
gatéasi forma hattérbe szorul és helyébe Iép a tankdnyv-
vasarlas vagy az Gtikoltség atvallaldsa. Ennek magyara-
zatat abban latom, hogy pénziigyileg nem finansziroz-
haté a széles kozépvezetSi réteg teljes tandijanak
atvallalasa, kisebb kiadast jelent, ha a tamogatasoknak
mas formait helyezik el6térbe, és az a kozépvezetbk
nagyobb része szamara hozzaférhet6. Az egyéb alkal-
mazottak korében is a tanulmanyi szabadsag kerilt az
els6 helyre, viszont esetiikben ismét kiemelkedd a teljes
tandij atvallalasa (valdszinileg azért, mert 6k viszont
Oner6bdl nem tudjak ezeket a képzéseket finanszirozni).
Szamukra is gyakran megtéritik a tankdnyvvasarlasra
vagy utazasra forditott dsszegeket.

Vizsgalhatjuk azt is, hogy a harom intézményi for-
méban torténd tanulast (iskolarendszerd, iskolarend-
szeren kivili és vallalati képzés) milyen tamogatassal
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segitik. Az iskolarendszer(i képzés esetében leggyak-
rabban a tanulményi szabadsdg biztositasat tapasztal-
hatjuk, ezt kdveti a teljes tandij atvallalasa. Az iskola-
rendszeren Kkivili oktatds esetében nem vonhat6 le
egyeértelm(i kdvetkeztetés, ugyanakkor a vallalati kép-
zés soran a teljes tandijat atvallaljak, illetve a tan-
konyvvasarlas- és az Gtikdltség-térités is jellemz6.

Az alkalmazottak képzésére forditott
kiadasok volumene

Az arbevétel ardnyos oktatasi kiadasokra vonat-
koz6an megallapithatjuk, hogy a minta alapjan az atla-
gos hazai vallalkozo az arbevétel 0,5%-at forditja kép-
zésre (a mutatd szérasa: 0,58, minimumértéke: 0,01%,
maximuma: 2,013%). Ennél nagyobb értéket csak a
Kis- és a kozepes vallalatoknal talaltunk, mig a Kis-
kdzép és a nagyvallatok adatai az atlag alatti értéket
mutattak. (Ezeket az eredményeket mutatja a 2. tab-
lazat és az 5. abra.)

2. tdblazat
Arbavétel aranyos oktatési kiadas

Alkalmazotti Arbevétel Szérds Mini- Maxi-
létszam (f6) aranyos oktatasi mum mum
kiadas atlaga
(%)

- 100 (kis) 0,773 067 02 213
101- 500 (kis-k6zép) 0,438 045 001 15
501-1000  (k&zép) 05 074 01 20
100- (nagy) 0,374 059 003 1%

Osszesen 0,498 058 001 213
5. abra

Arbavétel aranyos oktatasi kiadas
a vallalati méret fliggvényében

A fenti adatokrdl azonban mindenképpen meg kell
jegyeznem, hogy a szazalékos ardny mdogotti abszolut
adatok nagy kiilonbségeket takarnak.

A 3. tablazat tablazat a véllalati méret és az arbe-
vétel aranyos oktatasi kiadasok egydttes figyelembe-
vétele mellett mutatja a vallalatok megoszlasat.

VEZETESTUDOMANY
XXXV. EVF. 2004. 11 szam

3. tdblazat
A véllalatok megoszlasa az arbevétel aranyos
oktatéasi kiadas és a vallalat mérete szerint

Arbevétel ara-  Avallalat alkalmazotti létszama (f6) ~ Vallalatok

nyos oktatasi 100 101 501 1001 szama (db)

kiadas - - - ~  ésaranya

% 500 1000 thld

-0,5 4 12 5 8 29 (67%)
0,51-1,0 2 3 0 1 6 (13%)
1,01 2 1 1 1 5 (11%)
Nincs adat 1 1 2 0 4 (9%)
Osszesen 9 17 8 10 44 (100%)

6. abra

A véllalatok megoszlasa a dolgozdi létszam és az
arbevétel aranyos oktatasi kiadas szerint

Ezekb6l az adatokbol is jol lathatjuk, hogy a cégek
kozel kétharmada (67%) arbevételének kevesebb, mint
fél szazalékat forditja dolgozdi képzésére. A3, tabla-
zatot alaposabban atbéngészve az is nyilvanvalo, hogy
valamennyi vallalati tipus esetében e mutaténal talal-
hatd a legnagyobb gyakorisagi érték. Osszességében
azt mondhatom, hogy a vallalatok az alkalmazotti 1ét-
szdm novekedésével parhuzamosan abszolit értékben
egyre tébbet, de relativ mértékben az éves arbevétel
kozel fél szazalékat forditjak oktatasi célokra. (Ezt a
megallapitast megerdsiti az alkalmazotti létszam és az
arbevétel aranyos oktatasi kiadasok kozotti korrelacios
érték: -0,0939, a log-log dsszefliggés vizsgalat eseté-
ben pedig: -0,1476, ezek az értékek is a gyenge korre-
laciot mutatnak az elemzett tényezdkre vonatkozéan.)

A képzési kiadasok szervezeti hierarchia szerinti
megoszlasardl elmondhatjuk, hogy a 100 fés alkal-
mazotti létszdm alatt a legnagyobb kiadasokat a kbzép-
vezet6k oktatasara szanjak, mig az ennél magasabb
dolgozéi létszam esetében az egyéb munkavallalok és
a kozépvezetdk/diplomasok képzése ugyanolyan fon-
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tossa valik. (Polényi mar emlitett tanulmanyaban az
egyes hierarchia szinteken dolgozok képzesen valo
részveételi ardnya a teljes minta atlagaban a kdvetkez6:
felsGvezetdk: 11%, kozépvezetSk/diplomasok: 41% és
egyéb alkalmazottak: 48%. (Polonyi, 2003:7))

Az alkalmazottak képzési céljai, a képzés
hatékonysaganak értékelése

A képzések céljat vizsgalva: a felsévezeték a ko-
zepes vallalati méretig (azaz amig az alkalmazottak sz&-
ma 500 f& alatt van) féként az altalanos vezetdi is-
meretek elsajatitasara koncentralnak, az ennél nagyobb
vallalatoknal azonban el6térbe keriil a problémameg-
oldas és a valtozasmenedzselés készségének fejlesztése
is. Kisvallalatoknal kézépvezetdk esetében a jelenlegi
munkakor betdltése okan torténd képzés a leggyako-
ribb, majd pedig a vallalati méret ndvekedésével par-
huzamosan egyre fontosabb lesz az idegen nyelvi kép-
zés és a motivacids, dsztdnzési cél. Az egyéb alkal-
mazottak korében jelenlegi munkakérnek valé meg-
felelés, az Uj technoldgia alkalmazasanak elsajatitasa, a
motivacios cél és az idegen nyelv elsajatitisa egyarant
fontos.

Az oktatasok hatékonysaganak mérésérél a kovet-
kez6ket mondhatjuk: a vallalatok 57%-a alkalmaz va-
lamilyen értékelési technikéat, 43% azonban nem!
Véleményem szerint az esetlegesen alkalmazott érté-
kelési technikat leginkabb a személyzeti vezet6 szem-
Iélete és e teriileten szerzett jartassaga befolyasolhatja,
tovabba a felsd vezetés erre vonatkozo igénye, a valla-
lati kultdra, illetve a képzés jellege (példaul mérhetbe-
e az elsajatitott képesség, ismeret).

Az értékelési moddszerek kozott leggyakrabban
teszteket, vizsgakat vagy az utélagos nyomon kdvetést
taldltam. Ezt koveti a teljesitményértékelés, eredmé-
nyességi mutatok, illetve az éves személyes értékelés
Gtjan torténd hatékonysagmérés, mig néhany esetben
csak a képzés végén megkapott bizonyitvanyokat ké-
rik be a munkaltatok. A legritkabban a résztvevok elé-
gedettségét és tetszési indexét figyelik meg.

Regionalis kilénbségek

A beérkezett kérd8ivek igen nagy szérast mutattak
a véllalatok regionalis elhelyezkedésében, ezért a 44
vallalat kozul kivalasztottam tiz budapestit és tiz deb-
recenit oly médon, hogy alkalmazotti létszam szerint
ugyanolyan megoszlast reprezentaljanak. A kovetke-
z8kben az igy képzett minta tulajdonsagairél szeretnék
réviden beszdmolni, leginkabb a kiilénbségekre foku-
szélva.
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Az els6 lIényeges killonbséget a személyre szabott
karrierterveket vizsgalva taldltam: a debreceni vallala-
tok nagyobb gyakorisaggal készitettek alkalmazottaik
részére karriertervet, mint a budapesti vallalkozéasok.
Erre a jelenségre egy lehetséges magyarazat az lehet,
hogy a régié felzark6zasi mechanizmusa kovetkez-
tében a térségbeli vallalkozasok felismerték a dolgo-
z0k Kkarriertervezésének jelent6ségét, és e mechaniz-
mus feler6sddése az, ami ezt a jelent6s kiilonbséget
okozta; (ugyanakkor lehetséges, hogy a budapesti val-
lalkozasoknal dolgozé alkalmazottak sokkal inkabb
maguk rendelkeznek karriertervekkel, mintsem a val-
lalat dolgozna ki szdmukra ezeket).

A képzés formdi tekintetében mindkét vallalatcso-
port esetében kiemelked6 fontossagunak bizonyultak a
nyelvi képzések, viszont a tébbi képzési cél esetében
taldltam kilonbségeket: a kozépvezetdk esetében pél-
daul a févéarosi cégek alkalmazottai gyakrabban vesz-
nek részt masodik vagy szakositd diplomat biztosito
képzésen, és az U0j technoldgia elsajatitasara is
nagyobb figyelmet forditanak, mint a debreceni cégek.
Az egyéb alkalmazottak esetében a kdvetkezd képzési
forméakndl tapasztalhatd a budapesti vallalatok talsd-
lya: fels6fok( alapképzés, masodik vagy szakosito
diploma megszerzésére iranyuld képzés, felséfokd
OKJ végzettség megszerzésére iranyuld képzés; a
vallalaton bellili képzések soran pedig nagyobb figyel-
met forditanak az Uj technoldgidhoz kapcsolédé isme-
retek elsajatitisara és a betanitd képzésekre.

A tdmogatési formakat vizsgalva azt mondhatom,
hogy a debreceni vallalatok gyakrabban vallaljak at a
teljes tandijfizetési kotelezettséget alkalmazottaiktdl,
ennek oka valésziniileg az, hogy a térség lakosainak
életszinvonala 6nmagaban nem teszi lehet6vé, hogy az
Ujabb és Gjabb képzések koltségeit vallaljak, igy ezt a
vallalatok teszik meg. Azt is megallapithatjuk, hogy a
debreceni véllalatok nagyobb aranyban véllaljak at a
képzéssel jard utazési koltségeket, e mogott az a ma-
gyarazat bujhat meg, hogy alkalmazottaik gyakran ép-
pen Budapesten vagy mas nagyvaros oktatasi intézmé-
nyeiben tanulnak.

Az arbevétel aranyos oktatasi kiadasokat tekintve a
budapesti vallalkozasok félénye nyilvanvalo, ez be is
bizonyosodott: mig a debreceni cégek atlagosan az
arbevétel 0,3%-at forditjak képzésre, addig a budapesti
cégek esetében ez a mutatd 0,9%, ami éppen harom-
szoros killénbség!

A képzések céljait elemezve azt mondhatom, a fel-
sO vezet6k esetében mindkét varos vallalati korében a
nyelvi képzés a leggyakoribb, ezt kdveti a valtozas-
menedzsel6 készség fejlesztésére iranyuld képzés, a
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Cikkek, tanulmanyok

problémamegoldé készség, a teammunka fejlesztésére
irdnyulo képzés. A kodzépvezetdi szinten dolgozok Bu-
dapesten leggyakrabban problémamegold6 készseg fej-
lesztésére irdnyuld képzésen vesznek részt, mig debre-
ceni véllalkozasok esetében a jelenlegi munkakdrnek
megfeleld szakmaspecifikus ismeretek megszerzése a
legfontosabb, és csak ezutdn kdvetkezik az altalanos
vezeti ismeretek bdvitésére iranyuld képzés, a team-
munka képességének fejlesztése, és a jov6beli munka-
korben sziikséges ismeretek elsajatitasara iranyulo
képzés. Az egyéb alkalmazottak esetében mind buda-
pesti, mind pedig debreceni véllalat esetében a jelenlegi
munkakdr feladatainak ellatdsahoz szilkséges ismeretek
megszerzése a legfontosabb, ezen tdl pedig budapesti
cégek esetében a motivacios, 0sztdnzési célokat szolga-
10 és az Uj technol6gia megismerésére iranyuld képzés a
leggyakoribb, mig debreceni vallalkozas esetében eze-
ken kiviil még a tapasztalatszerzés is gyakori.

Nem mutatkozott viszont jelent8s kilénbség a buda-
pesti és a debreceni vallalatok kozott abban a tekintet-
ben, hogy mérik-e és hogyan a képzések hatékonysa-
gat,4 e mogott talan az hizodik meg, hogy a regionélis
elhelyezkedés nem befolyasolja azt, hogy a véllalatok
felismerték-e e feladat szilkségszer(iségét és fontossagat.

Zar6 gondolatok

A kutatas sorén arra az eredményre jutottam, hogy
a hazai véllalatok oktatéspolitikai gyakorlata lényeges
jellemz@iben koveti a vildgtendenciédkat, viszont a vo-
lumen tekintetében mar lemaradas tapasztalhat. Bar
én az arbevétel szézalékaban kérdeztem ra ezen kia-
dasok nagysagara (mig a nemzetkdzi empiridk a kifi-
zetett bérek aranyaban vizsgaljak ugyanezt): igy is
nyilvanvald, hogy a hazai vallalatok kevesebbet fordi-
tanak képzésre, mint kilfoldi tarsaik. (Tdbbséguk
minddssze az éves arbevétel 0,5%-at!) Az el6zetes
varakozasoknak megfelel6en bebizonyosodott, hogy a
vallalati méret ndvekedésével parhuzamosan né a val-
lalati oktataspolitika formalizaltsdga, egyre inkabb
rendelnek ehhez a feladathoz kilén személyt, vagy
egységet. Vilagosan kitlint az adatokbol az is, hogy a
nagyvéllalatok azok, amelyek a pénzigyi forrasok
megléte mellett tervezik meg oktatasi-képzési politika-
jukat, illetve éppen e forrasok rendelkezésre allasabol
fakadodan kiils6 szolgaltatasokat tudnak igénybe venni
ezen a teruleten.

Visszatérve a hazai vallalatok elemzésére, érdemes
a bemutatott adatok mdégé tekintenink: azaz mi moti-
vélja a vallalatokat alkalmazottaik képzésére. Az elem-
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zésbdl kitlnik, hogy a kisvallalatok f6leg a kotelez6 és
elengedhetetlen (pl. technoldgia valtasa, valtoztatasa
miatti) képzésekre koncentrdlnak, vezet6ik esetében
pedig a képzés javadalmazasi eszkézként funkcional.
A kozepes vallalatok gyakorlata szintén arra enged
kovetkeztetni, hogy egyik oldalon az alkalmazottak
igényeit probaljak korlatozni a tervezés révén, masik
oldalon pedig a dolgozok képzése még mindig a ja-
vadalmazas egyik formaja. Az oktatasi tevékenység
hatékonysaganak értékelése az 6 esetiikben is jelentds
hidnyossagokat mutat. A hazai vallalatok k6z6tt igazan
a nagyvallalatok (kozilik is f6ként a multinacionalis
véllalatok) azok, amelyek tudatos és tervezett oktatés-
politikival rendelkeznek. Ezek a szervezetek rendel-
keznek azokkal a forrdsokkal, amelyekkel a vallalat
érdekeinek megfelel6 oktataspolitikat kialakithatjak
(figyelembe véve a kiils6 és belsé kdrnyezeti tényez6-
ket), igy egyrészt valés motivacidja van az altaluk fi-
nanszirozott képzéseknek, masrészt érdekik e tevé-
kenység hatékonysaganak értékelése is. A vallalati
oktataspolitika érdekeltségi rendszerének feltarasahoz
azonban a kutatas kés6bbi fazisaiban tovabbi adatfel-
vételre és elemzésekre van szilkség.
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Labjegyzetek

1A tanulmany a ,,Feln6ttképzés érdekeltségi rendszere” cimd, T
034249 szdml OTKA palyazat keretein belil késziilt.

2 A villalati minta a szervezetek arbevétele szerint nagy szérast
mutatott: az évi 5 millié forinttél 550000 millié forintig terjedd
skalan mozogtak az adatok. A tulajdonosi viszonyokat tekintve
elmondhatjuk, hogy a mintdban talalhat6 tisztan magyar, és
vegyes tulajdond, illetve multinacionélis vallalat egyarant.

3 A kialakult minta nem reprezentativ, a kis elemszam, valamint a
teljes vallalati sokasagtdl vald jelents eltérés miatt nem is
korrigalhatd az eltérés. Ennek ellenére megéallapitasaink, mas
hazai empiriak tikrében is, megalljak helyiket.

4 Regiondlis elhelyezkedés alapjan vizsgalva a konkrét technikak
gyakorisdgat azt mondhatjuk, hogy leginkdbb tesztek
alkalmazésaval, illetve a teljesitményértékelés soran mérik a
képzés hatékonysagat.
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