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1. BEVEZETES

A modern gazdasdgok egyik kulcsfontossagu jellemzdje a véltozds és a dinamizmus. A
technoldgia fejlédése, a globalizacio, az iizleti kornyezet valtozasai mind-mind folyamatos
kihivéasok elé allitjak a vallalati szférat. A versenyképesség €s a siker fenntartasa érdekében
azonban nemcsak a hagyomanyos gazdasagi tényezdkkel, hanem az emberi er6forrasokkal
is hatékonyan kell gazdalkodni. A munkaerd-ellatottsag a gazdasag egyik sarkalatos pontja,
hiszen a termelékenység, az innovicid, és a vallalatok altaldnos teljesitménye szorosan
Osszefiigg a rendelkezésre all6 munkaerd mindségével és mennyiségével. A véllalati szféra
felel0ssége tehat nem csupdn a profittermelésre korlatoz6dik, hanem a tdrsadalmi
szempontok és az emberi er6forrdsok irdnti kotelességek is meghatarozdak.

A kutatds relevancidja kiemelked6 a jelenlegi munkaerdpiaci kihivasok tiikrében, amelyek
koziil az egyre sulyosbod6 munkaeréhidny kiemelkedd problémat jelent. Emiatt a
vallalatoknak nehéz megtartani, illetve toborozni a megfelel6 képzettségli munkaerdt. A 21.
szazadban az emberi erdforrds vélt az egyik legkritikusabb tényezOvé minden vallalat
szamdra, mivel az alkalmazottak képességei €s szakértelme az, ami lehetdvé teszi a
vallalatok szamara, hogy versenyképessé valjanak és sikeresek maradjanak ebben a gyorsan
valtozo iizleti kdrnyezetben.

Kutatdsom sordn a vallalati szféra felelosségvallalasdnak szerepét vizsgdlom a
munkaerd-ellatottsag javitdsdnak érdekében. Fo kutatdsi kérdésem: milyen intézkedések és
gyakorlatok segitik el6 a folyamatos tudédssal rendelkezé munkaerdpiac kialakitisat?
Emellett megvizsgalom a véllalati szféra szerepét az oktatasban és képzésben, valamint a
munkaerd-piaci trendek és kihivasok hatasét az iizleti dontésekre €s stratégidkra. Tovabba
szeretnék ravilagitani arra, hogy a motivaci6é fontos eszkoze a gazdasiag fejlodésének, s
nagyban hozzdjarul a munkavallalok munkdhoz valé hozzdillasdhoz, teljesitményéhez,
végezetiil pedig a vallalati szféra folyamatos gazdasagi novekedéséhez.

Dolgozatom elméleti részében elsokorben napjaink HR kihivdsainak nehézségeit
szeretném részletesen bemutatni. Ezek a kihivdsok valtozdak és Osszetett jellegliek, és
hatdssal vannak a munkaeré menedzsmentjére, a munkavallalok teljesitményére és a
vallalati stratégidara. Tovabbd, szeretném ismertetni a munkaerdpiacon jelenleg aktiv
generécidkat, valamint igényeiket, majd pedig definidlni a motivéciot és tipusait. Végezetiil
pedig a vallalati oktatési rendszer tipusait és trendjeit mutatom be, valamint az oktatds €s a

motivacié kapcsolatidt ismertetem a munkaerdpiac vonatkozdsdban. Ez a két tényezd



szorosan Osszefiigg a vallalati kornyezetben, mivel a motivalt munkavallalék hajland6ak
tanulni és fejlodni, mig a megfeleld oktatdsi lehetdségek novelhetik a munkavallalok
motivacidjat és elégedettségét.

A dolgozat gyakorlati részében szeretném feltarni a vallalati képzések és a
folyamatos munkaerd ellatottsdg kozti 6sszefiiggéseket tovabbd megvizsgalni az oktatés és
a motivicié kapcsolatit a versenyelOny, valamint a hosszd tavi elkotelezettség
osszekottetésében. Végezetiil pedig szeretném felmérni a véllalati szféra munkavéllal6inak
allaspontjat a képzésekkel kapcsolatban, valamint megismerni az egyéni motivaciokat és a
képzések és a generdciotdl fiiggetlen motivacié kapcsolatat. A szakirodalmak, valamint a
primer kutatds (interjuk, online kérdéives megkérdezés) alapjan szeretném bebizonyitani,
hogy a véllalati szféra a képzések biztositdsaval jelentds mértékben befolydsolja a

munkaerdellatottsag alakuldsat.



2. HR KIHIVASOK NAPJAINKBAN

2.1. HOME-OFFICE, TAVMUNKA BEVEZETESE, MUKODTETESE, HIBRID MUNKAVEGZES

A pandémia idészakdban gyakran taldlkozhattunk a tdvmunka, illetve a home-office
kifejezésekkel. Ez a két sz6 ellenben nem szinonima, hanem két kiilonb6z0 jelentéssel bird
munkavégzési metddus. A tdvmunka lényege, hogy a munkavégzés a munkaltatd
sz€khelyétol elkiiloniilt helyen torténjék, szamitastechnikai eszkozzel, elektronikus uton.
Mindkét atipikus foglalkoztatdsi méd kozott annak rendszeressége a kiilonbség. Home-
office-ra a munkadltatd is kotelezheti a munkavéllal6t és ebben az esetben a munkavallalé
maga jogosult a munkavégzés helyét megszabni (Poor et. al, 2020).

A tidvmunka és home-office kialakuldsa eldtti idoszakban ismertek voltak olyan
kihivéasok is, mint példaul a kommunikécié hidnya, a munkaerdszervezés €s a csapatmunka
nehézségei. Ennek ellenére a technoldgiai fejlédés, az online targyaldsi rendszerek és a
felhOalapu egyiittmiikodési eszkozok, segitettek ezeket a kihivasokat kezelni, és
hozzéjarultak az atipikus foglalkoztatdsi modok kialakuldsdhoz és novekvo
népszeriiségéhez. A home-office, vagyis az otthoni munkavégzés, mar a pandémia elott is
l1étezett, de az utébbi években vilt egyre népszeriibbé. Tobb tényezd jarult hozza ennek a
novekedéséhez, beleértve a technoldgiai fejlodést, a globalizaciét €s a munkaerd
mobilitdsdnak novekedését. Miel6tt a koronavirus jarvany kialakult volna, sok vallalat mér
alkalmazta a tdvmunka lehetdségeit a rugalmasabb munkakoriilmények €s a munka-
maganélet egyensulydnak eldsegitése érdekében (Poor et. al, 2020).

A 2020 tavaszan kirobbané COVID-19 vilagjarvany kdoszba és bizonytalansdgba
taszitotta mind a munkaltatékat, mind a munkavallalékat. Ennek a rendkiviili idoszaknak a
hatdsdra bevezetett korldtozdsok gyors reakciéra kényszeritették a munkaltatékat. A
gazdasdgi folyamatok minél zavartalanabb mukodése érdekében egyre tobb munkaltatd
tette lehetdvé az otthoni munkavégzést. A vallalatoknak gyorsan kellett alkalmazkodnia az
otthoni munkavégzéshez, ami technoldgiai, infrastrukturdlis és jogi kihivasokat jelentett.
Biztositaniuk kellett, hogy a munkavdllaloknak az otthonukbdl is hozzaférése legyen a
sziikséges technoldgiai eszk6zokhoz és alkalmazasokhoz. A home-office hosszu tdvon valé
végzése mentdlis egészségi kihivasokat is felvet. Ezéltal a vezetdi szerepeket teljesen uj
aspektusba kellett helyezni, a produktiv munkavégzés biztositdsa és a motivacid
fenntartdsanak érdekében. Az otthoni munkavégzés megneheziti a kommunikicidt, a

csapatépitést és a vallalati kultira kialakitdsat, emiatt a munkdltatoknak &4talakulo



kommunikéicids lehetdségeket kellett kialakitaniuk, hogy biztositsdk a hatékony
informacidaramlést.

Az atipikus foglalkoztatassal jar6 digitalizaciés folyamatok kovetkeztében
feler6sodtek a generdcids kiilonbségek is. A munkaltatoknak képzéseket kellett
biztositaniuk, annak érdekében, hogy felkészits€ék az X generdcid tagjait az online
kommunikacids eszk6zok hasznalatara (Podr et. al, 2020).

Szamottevd probléma még a munkavallalok teljesitményének és produktivitdsanak
mérése a hagyomdnyos irodai helyszinen kiviil. Emiatt elengedhetetlen megtaldlni a
megfelel6 moddszereket a munkavallalok teljesitményének értékelésére és ellenOrzésére
anélkiil, hogy tilsdgosan a bizalmatlansidg vagy a maganélet megsértésének érzetét keltené.
A kovetkezd dbran lathatjuk, hogy a COVID-19 jarvany alatt otthonrdl dolgozdk jelentds
részét azok tették ki, akik internetkapcsolaton alapulé tidvmunka vagy home-office

keretében végezték munkdjukat (KSH, 2020).

A tavmunkaban vagy home office keretében dolgozdk aranyanak havi alakulasa
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1. dbra: A tdvmunkdban vagy home office keretein beliil dolgozok ardnydnak havi alakuldsa 2019-2021
februdrjdig

Forrds: KSH (2020)

Az oszlopdiagrammrodl jol leolvashatd, hogy a 2020-as koronavirus jarvany elotti
iddszakban a tivmunkédban vagy home-office-ban dolgozdk aranya nem érte el a 3%-ot sem.
Tovabba megfigyelhetd, hogy a 2019-es, valamint a 2020-as évben is nagyobb ardnyban
dolgoztak alkalmanként a munkavéllalok, mint sem rendszeresen. A 2019-es stagndld
tendencia 2020 marciusatél a pandémia kirobbandsdnak hatdsdra hatalmas kiugrést

mutatott. M4jus hénapban elérte csucspontjat, az el6z6 évi adathoz képest a nyolcszorosara



ndtt a tivmunkaban vagy home-office-ban dolgozdk szama. Ez a kiugras a foglalkoztatottak
17%-4t érintette (KSH 2020).

A III. negyedévben szintén tobb mint hdromszorosa volt az ardny az el6z6 évinek, annak
ellenére, hogy a korlatozdsok felolddsa utdn ekkorra mar tobben visszatértek
munkahelyiikre. Az ezt kdvetd iddszakban azonban a jarvdny masodik hullimédnak érkezése
és a korldtozasok enyhitése miatt az ardny nem eredményezett olyan markans ndovekedést,
mint a tavaszi hénapokban. Ezek az adatok azt mutatjdk, hogy a jarvany hatdsara
drasztikusan novekedett az tivmunka vagy otthoni munkavégzés gyakorisaga, és ez a trend
folytatodott az év sordan. Az atipikus foglalkoztatottsag véalt a munkaerdpiacon egyre
elfogadottabba és elterjedtebbé, amely azoéta is hosszu tavon befolydsolja a munkavégzési
szokdasokat és a munkahelyek mikodését (KSH 2020).

Az Eurofound 4ltal végzett dj kutatdsi eredmények szerint 2021-ben 41,7 millié
munkavdllal6 végzett tivmunkét az EU-ban, ami megerdsiti, hogy 2019 6ta megdupldzddott
a tdvmunkdt végzd munkavallalok szdma. Jollehet 2022-ben volt egy kis visszaesés,
azonban ez az emelkedd tendencia varhatdan tjraindul, mivel a technoldgiai fejlesztések
révén boviil a tivmunkdban végezheté munkdk kore, €s a munkavallalok €s a munkaltatok
preferencidi egyre inkabb a tdvmunka felé hajlanak. (Eurofound, 2022).

A post-covid id6szak 1j munkavégzési sztenderdjének tlinik a hibrid munkavégzés
széleskori térhdditdsa. A hibrid munkavégzés egy olyan munkamodell, amely a
hagyomanyos irodai munkavégzést €s a tdvmunkat/home-office-t kombindlja. Ebben a
modellben a munkavégzés, részben tdvmunkaban/home-office-ban, részben pedig a
munkahelyen zajlik, attdl fiiggden, hogy az adott feladatok és koriillmények milyen

megoldast tesznek sziikségessé. (HR Portal, 2023)

Ez lehetévé teszi az alkalmazottak szdamdra, a munka-magéinélet egyensulyanak
megtartasat, mikozben lehetdség van az irodai kozosségben vald részvételre is. A hibrid
munkavégzés kivitelezése sem mentes azonban a kihivasoktdl. Hasonlo nehézségekbe
itkdznek egyardnt a munkavallalok és a munkaltatok is mint a tivmunka esetében. (Sziics,

2023)
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2. dbra: 2022 legjelentosebb HR kihivdsai egy HR Radar felmérés alapjdn — Hibrid mitkodés

Forrds: Valora Consulting (2022)

Egy 2022-es HR Radar felmérés szerint a megkérdezett 214 HR teriileten dolgozé
szakember 35,9%-ban a hibrid miikodést tartja a 2022-es év 6 Emberi Er6forras kihivasai
kozott. VéElhetden erdteljes a hibrid munkavégzés jelentdsége, azonban 2022-ben ez mér
nem a legfrissebb kihivds a szervezetek életében, emiatt helyezddhettek a f6 hangsilyok

egyéb témakra (Consulting, 2022).

A felmérésben megkérdezettek szerint a
kovetkezOképpen alakulnak a munkarendek
a post-covid iddszak utan:
Hibrid *  7,9% tervezi megtartani a teljes home-
office-t,
*  35,5% kizér6lagosan On-site, vagyis
hagyomanyos munkavégzést tervez,
On-sire s 56,7% pedig a hibrid munkavégzést
tervezi a munka és a maganélet
egyensulydnak  megtartdsa  érdekében.

(Consulting, 2022)

Home office

3. dbra: Munkarendek ardnya 2022 HR Radar
felmérés alapjdn

Forrds: Valora Consulting (2022)
Ez az 4bra azt tdmasztja ald, hogy a hibrid

miikodés  jelenleg a  legnépszeriibb  foglalkoztatdsi forma, amit a HR
szakemberek/munkadltatdk, illetve a munkavéllalok is egyardnt preferdlnak. Népszerliségét

feltehetden az adja, hogy az adott feladatok és koriilmények tekintetében kell megvélasztani



a munkavégzés helyét, ez pedig onallosagot biztosit a munkavallaloknak, amit az elvégzett

munka formdjaban kamatoztatni is tudnak (Consulting, 2022).

2.2. HATEKONY BELSO KOMMUNIKACIO, TAJEKOZTATAS, ONLINE KAPCSOLATTARTAS

Az online kornyezetben torténd hatékony belsé kommunikdcio, tdjékoztatds és
kapcsolattartds szamos kihivast vet fel az emberi er6forras teriiletén. Egy jol miikodo belsod
kommunik4cids rendszer kulcsfontossagu a vdllalati sikerek elérésének érdekében, hiszen
eldsegiti az informdcidaramlast, noveli az alkalmazottak elkotelezettségét és
produktivitasat, és segiti a problémdk gyorsabb megoldasat.

Az elmult vélsagok tanulsdgait levonva mar vildgossa valt, hogy a szervezetek
valsdghelyzetben mutatott reakcidi kulcsfontossdgiak az aktudlis és jovObeli
munkavallalok, valamint az tigyfelekkel kialakitott kapcsolatuk szempontjabdl. Ezek az
intézkedések végsé soron meghatdrozzak versenyképességiiket és hosszu tavu sikeriiket.
,»Az Ado6-online (2020) olvasott tanulmanya ravildgit arra, hogy a jarvanyhelyzet alapvetden
megvéltoztatta a vallalatok miikodési rendjét, sziikségesnek itélik a HR szintli folyamatok
optimalizalasat, fejlesztését. A PWC kutatasa (2020) pedig a videokonferencia platformok
(Zoom, Microsoft Teams, VPN Super Unlimited Proxy és Hangouts Meet by Google)
térnyerésére hivja fel a figyelmet.” (Po6r et al., 2021).

A vildgjarvany okozta kihivasok arra kényszeritették a véllalatokat, hogy
atgondoljdk miikodésiiket és kiemelt szerepet kapjon az adatalapi miikodés. A
jarvanyhelyzet Gjabb hulldmai nemcsak az alkalmazottakat, de a vezetdket is probara tették
mind a kék-, mind a fehérgalléros szektorban. Az online térben zajlé home-office €s a hibrid
munkavégzés jelentdsen atalakitotta a munkahelyi csoportdinamikét, ahol a testbeszéd és a
szemkontaktus hidnya uj kihivasok elé allitotta a kommunikaciét. A vezetéknek az uj
virtudlis kornyezetben kell megtanulniuk kezelni a csoportmunkét igényl6 feladatokat, ami
jelentdsen eltér az irodai munkavégzéstdl. Az eredményes belsé online kommunikacids
rendszer kialakitdsdéhoz nélkiilozhetetlen a megfeleld6 kommunikdciés platformok
kivalasztdsa, rendszeres és atlaithatd kommunikécié kiépitése, valamint visszajelzési
mechanizmusok és értékelési folyamatok bevezetése. Ezaltal a vallalatok képesek lesznek
alkalmazkodni az 4j kihivasokhoz, és fenntartani a hatékony kommunikaciét a tavoli

munkavégzés soran is. (Tolgyes, 2022)



Egy 2021-es Dr. Podr Jozsef, (egyetemi tandr, MTA doktor, és CMC) altal vezetett

kutatasban a legjelentdsebb, emberi eréforrds teriileten keletkezd kihivdsokra keresték a

vdlaszt, amelyekkel, a virusvdlsaggal kapcsolatban szembe kellett nézniiik a
munkaltatéknak.
1. hullam 2. hullam 3. hullam
Megnevezés Megnevezés Megnevezés
H;‘m&f:iﬂ@m”m“g‘ Létszémtervezés és biztositss Létszamgazdalkodss, munkaers
i,l 1._ :Cf'da.z I toborzas, kivalasztas, fejvadaszat, megtartasa/biztositasa, toborzas

Létszamgazdalkodas, a munkaerd
megtartasa / biztositasa
1 2111

Adminisztracio, munkajog, munkadgy

Hatékony belsd kommunikacdd,
tajékoztatas, kapcsolattartas

Home office, tAvmunka bevezetése,
mikidtetése U 3-8-4

Megtartas, motivacio, dsztonzés, jut-
tatasok, elkitelezettség, elégedettség

Mativaltsag, dsztonzés, elégedettség
65 elkitelezettséq fenntartasa

Egészségvédelem, higiénia, szabalyok,
eldirasok betartasa U 4-7-5

Belsd/személyesionline kommunika-
cig, kapecsolattartas, tajékoztatas

Home-office, tavmunka hevezetése,
miikbdtetése

4. dbra: Belsé kommunikdcio, mint HR kihivds az elsé, a mdsodik és a harmadik hulldm alatt
Forrds: Poor et al. (2022)
A legnagyobb kihivdsok a jarvany mindhdarom hulldmdban megmaradtak, azonban
fontossdguk, azaz a rangsor egy-egy helyen valtozott. Az elsd hullimban a fékusz a bels6
online kommunik4cidra irdnyult, ez érthetd, hiszen jelentds atalakitdsok voltak sziikségesek
az online térben torténd egyeztetések, értekezletek lebonyolitdsdhoz. a masodik fazisban
azonban nem keriilt dobog6s helyre. A pandémia harmadik hullimédban a masodik helyre
sorolédott a hatékony belsé kommunikécié jelentdsége. Osszefoglalva a hatékony belsd
kommunik4cié fontossagét a pandémids helyzet erdsitette, hiszen mindhdrom idészakban a

legjelentdsebb kihivasok kozott szerepelt (Podr & Dajnoki, 2021)

2.3. LETSZAMGAZDALKODAS, MUNKAERO BIZTOSITASA, TOBORZAS/KIVALASZTAS

A munkaer6hidny az egyik legkomplexebb és legjelentdsebb HR probléma, amellyel a
véllalatoknak szembe kell nézniiik. Ez azt jelenti, hogy a piaci igényekhez képest kevés a
rendelkezésre 4116 képzett és hozzaértd munkaerd. Ez a probléma a gazdasdgi novekedés, a
demografiai véltozdsok, valamint az ipardgakban tapasztalhaté technoldgiai fejlodés
kovetkezménye lehet. A munkaeréhidny negativan érinti a vdllalatok novekedését,
versenyképességét és hosszu tdvi fenntarthatdsdgat. A megiiresedett munkakorok lassitjak
a vdllalat folyamatait, projektjeiket, novelik a terhelést a meglévd alkalmazottakon, és

csokkentik az innovaciét. Tovdbba, nemcsak a véllalatok jelenlegi dllapotdnak megOrzése



szempontjabol fontos, hanem hosszu tavd fenntarthatésaguk és novekedési potencidljuk
szempontjabol is.

A 2021-es Dr. Podr Jozsef altal vezetett kutatdsban, a 1étszdmgazdalkodds, munkaerd

biztositdsa, toborzds/kivdlasztds mindhdrom koronavirus hulldmban vezetd helyen

szerepelt.
1. hullam 2. hullam 3. hullam
Megnevezés Megnevezés Megnevezés
Het roty Bebo kominioikide, Létszamtervezés és biztositas Létszamgazdalkodss, munkaers
tajékoztatas, kapcsolattartas ; = : ;
U 1-4-2 toborzas, kivélasztas, fejvadaszat, megtartasa/biztositasa, toborzas

Létszamgazdalkodas, a munkaerd
megtartdsa / biztositasa
fl 214

Adminisztracio, munkajog, munkaligy

Hatékony belsé kommunikacig,
tajékoztatas, kapcsolattartas

5. dbra: Létszamgazddlkodds, mint HR kihivds az elso, a mdsodik és a harmadik hulldm alatt

Forrds: Poor et al. (2022)

Ez a gyakorlatban azt jelentette, hogy a vallalatok leépitéseket hajtottak végre az iizleti
tevékenységiik visszaesése miatt. Szdmos ipardg, példdul a vendéglatds és utazds, suilyos
létszamcsokkenéseket tapasztalt. A munkaerd megtartdsa nemcsak a koltségek csokkentése
miatt fontos tényezd (hiszen a munkaerd poétlasa €s 4j alkalmazottak betanitdsa koltséges
folyamat), hanem a vallalat kultirdjanak és tuddsdnak megdrzése miatt is. A 2022-es HR
Radar felmérést kitoltok 71,3%-a szerint, a munkaerofelvétel, toborzas/kivalasztas a
legjelentdsebb HR probléma napjainkban. Ez az arany kiugréan magas, tobb mint a kitdltok

fele gondolja ezt a legszdmottevObb kihivdsnak.

m Munkoerdfelvétel - toborzds, kivilosztis
HE' HR folyomatok digitalizaciojo

6. dbra: A 2022 legjelentosebb HR kihivdsai egy HR Radar felmérés alapjin — Munkaerdfelvétel — toborzds,

kivdlasztds
Forrds: Valora Consulting (2022)

A viéllalatok sokféle intézkedést terveznek bevezetni a munkaerOhidny csokkentése

érdekében. ,,A legfontosabbnak {télt intézkedés a munkatdrsak megtartdsara irdnyuld



intézkedések (77,5%), de a jobb csomag ajanlatok (49%), az Employer Branding erdsitése
(47,5%), valamint a karriermenedzsment kiépitése/erdsitése (44,1%) is hatékony lehet a
kitoltok szerint.” (Consulting, 2022).

Toborzads a vallalatok szdmdra olyan kulcsfontossdgu folyamat, amely sordn tj
munkavdllalokat vélasztanak ki és vonzanak be az adott szervezetbe. Ez a folyamat
lehetdséget teremt a véllalatok szdmadra arra, hogy a legértékesebb munkaerdt megszerezzék
ezaltal pedig eldsegitsék az innovaciot €s a véllalati novekedést. ,,A toborzast az 1. hullam
idején nagyon sok cég ledllitotta, ez a tendencia késébb megfordult; a jarvany elotti
szamokhoz képest helyenként megdupldzddott az egy-egy alldsra jelentkezdk szdma. Sokan
épp a jarvanyhelyzetbdl kifoly6an dobbentek rd, hogy véltani szeretnének, sok esetben
azért, mert a cégiik nem bizonyult elég rugalmasnak a jarvanyhelyzet kezelésében.” (Podr

& Dajnoki, 2021).

2.4. MOTIVALTSAG, OSZTONZES, ELEGEDETTSEG ES ELKOTELEZETTSEG
FENNTARTASA, MEGTARTAS

A motivacié és elégedettség fenntartdsa kulcsfontossdgi kihivds a human eréforrés
teriiletén. Ahhoz, hogy egy vdllalat versenyképes maradjon, és kivalo teljesitményt
nyujtson, fontos, hogy a munkavallalok motivaltak, elégedettek és elkotelezettek legyenek
a véllalat ir4nt.
Az eldz0 fejezetben 1év6 2022-es HR Radar felmérés vizszintes oszlop diagrammja alapjan
lathattuk, hogy a két legforrébb téma, a munkaerdfelvétel, toborzas, kivalasztis, majd a
motivacié és a munkaer0 megtartasa volt, melyek val§jaban kéz a kézben jarnak. A
hatékony munkaerdfelvétel €s a motivacié/munkaerOmegtartds kozott szoros kapcsolat all
fent. (Consulting, 2022)
Azok a véllalatok, amelyek megfeleléen valasztjdk ki munkavéllaléikat, nagyobb eséllyel
tudjak a magas motivacids szinten tartani Oket. Az alkalmazottak megfeleld illeszkedése a
vallalati kultirdhoz és az elvdrdsokhoz hozzdjarul a munkavéllalok elégedettségéhez és
elkotelezettségéhez. Ha a munkavéllalok elégedettek és motivéltak, nagyobb a
val6szinlisége annak, hogy hosszd tdvon a vdllalatndl maradnak, ezdltal csokkentve a
fluktuéciét és stabilizdlva a munkaerddllomanyt. A pozitiv munkavéllaléi élmény és a
tdmogaté munkakornyezet hozzdjarul ahhoz, hogy a munkavallalok hiiségesebbek legyenek
a véllalathoz és hosszu tdvon hozzdjaruljanak a véllalati sikerhez. (Matiscsdkné, 2013)

A munkavéllalé6i motivaci6 a véllalati mikodésben betoltott szerepével

kapcsolatban Hartman kifejtette: ,,Mig a kozvetlen utasitds meghatarozza, mit tegyiink, a
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javadalmazasi rendszer meghatarozza, hogy mit akarunk tenni, ha fizetést akarunk, egy erds
kultira néha meghatédrozza, de legaldbbis er6sen befolydsolja, hogy mit akarjunk akarni.”
Ez az idézet arra utal, hogy a munkavéllalékat nemcsak kozvetlen utasitdsok és fizetési
rendszerek irdnyitjdk. Egy er0s vdllalati kultdra, azaz a vdllalat értékei, normdi és
hozzaalldsa, nagy hatdssal lehet arra, hogy a munkavallalék milyen célokat tliznek ki maguk

elé és milyen motivaciot éreznek a munkdjukkal kapcsolatban (Balogh, 2019).

2.5. KEPZES, FEJLESZTES

A képzés és a fejlesztés fontos eleme a munkavallalék szakmai fejlédésének és a
vallalati teljesitmény novelésének. Azonban a HR szdmaéra kihivast jelenthet a megfeleld
képzési és fejlesztési programok kialakitdsa, valamint az ezek elhalasztasdra valo
kényszerliség, kiilondsen vdratlan események, gazdasigi véltozdsok vagy egyéb kiilsd

tényezOk miatt.

e Elsé hullam Masodik hullam Harmadik hullam
Megnevezés Yo Megnevezés % Megnevezés %
1. | belsé kommunikacia 46,7 | belsd kommunikacia 50,4 | belsd kommunikacio 46,7
2. | adminisztracid 30,2 | bérezésiiosztonzési gyakorlat | 32,8 | képzés 339
3. | képzés 277 | képzés 31,5 | adminisztracid N5

7. dbra: A koronavirus jarvdny miatt dtalakitdst igénylé HR gyakorlatok teriiletei az elsé, a mdsodik és a

harmadik hulldm alatt

Forrds: Poor et al. (2021)

A 2021-es Dr. Poo6r Jozsef altal vezetett kutatdsban megvizsgaltak, hogy a COVID-19
jarvany kovetkeztében, mely HR teriiletek igényelnek datalakitdst. A képzés, fejlesztés
mindhdrom koronavirus hulldimban dobogds helyen szerepelt. A COVID-19 jéarvany
hatalmas valtozdsokat hozott az iizleti €és munkakornyezetben. A véllalatoknak gyorsan
kellett alkalmazkodniuk a vératlan helyzethez, ezdltal a képzés és fejlesztés az egyik
legfontosabb teriilet lett, amelyre 6sszpontositaniuk kellett ebben a krizis helyzetben. Ennek
az oka, hogy a pandémia dltal sok vallalat atallt a tdvoli munkavégzésre. Ez 1) készségeket
igényelt az alkalmazottaktol az online kommunikacios eszkdzok és a technoldgiai ismeretek
terén. Ezen tényezdk szakértelmének biztositdsdhoz elengedhetetlenné vélt a képzések
bevezetése. Tovabbd, a jarvdny mentdlis egészségiigyi kihivdsokat is okozott egyes

munkavallalok szdmadra. Ezért sziikség volt olyan képzési programokra, amelyek segitettek
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a stresszkezelésben, az érzelmi tdmogatasban és a mentélis j6lét megorzésében (Poor &
Dajnoki, 2021).

A szervezeteknek valsdg idején megfeleld stratégiatervezéssel kell kezelnie a krizis
helyzetet, valtozasokat. Az a szervezet, amely alkalmaz valsagkezelési stratégiat proaktivva
valik a valsdg menedzselésében. Ramlall (2004) szerint a kivalé munkavallalk elvesztése
a véllalat tuddsvesztését jelenti, mig azok megtartasa segithet a szervezeteknek megorizni a
kordbban megszerzett tudést €s tapasztalatokat (John-Eke-Eke, 2020).

A 2022-es HR Radar felmérés szerint a képzés-fejlesztés témadja kozepesen fontosnak
latszik a megkérdezettek korében. 39,7% kitoltd szdmdra a képzés-fejlesztés van fokuszban
a 2022-es HR kihivasok kozott, amely ezaltal Osszesitésében az 6todik helyet foglalja el a
listdban. Megkérdezték a HR szakembereket, hogy ,,Milyen elemeket terveznek bevezetni
vagy erdsiteni a képzés-fejlesztés teriiletén 2022-ben?”, amelyre a kovetkezd eredmény
sziiletett:

e 47,3% Személyre szabott, egyéni fejlesztési programok

e 42,5% Hibrid képzési programok

*  30,4% E-learning portfoli6 kialakitdsa/bOvitése

*  29% Tobb, rovid alkalombdl all6 blended képzési programok

e 28,5% Atfogobb képzési folyamatokra valé véltds az eseti jellegli készségfejlesztés

helyett
e 27,1 % Online képzési programok
* 25,1% Digital Learning platform

A legnagyobb hangsily a személyre szabott, egyedi fejlesztési programokon (47,3%) és
a hibrid képzési programokon lesz, el6bbi a munkaerd megtartdsahoz, utébbi pedig a hibrid
munkavégzéshez kapcsolddik szorosan. Az innovativ megoldasok kozé tartozik a Digital
Learning platform bevezetése vagy erdsitése, amely minden 4. cég esetében szerepel a
tervek kozott. A blended megolddsok irdnti igény az igények valtozatossagdra adott

valaszként jelentkezik (Consulting, 2022).
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3. A MUNKAEROPIACON JELENLEG AKTIV GENERACIOK
BEMUTATASA

A kutatds relevancidjanak érdekében a munkaerdpiacon jelenleg aktiv generacidkat vettem

goresd ald. A magyar munkaerdpiacon a kovetkezd generdciok vannak jelen:

e amar éppen kivonuld, a 60-as évek kozepén sziiletett Baby Boomerek,

* de a kutatas fokuszaban a 60-70-es években sziiletett X-generacio,

» a 80-as évektdl sziiletett Y-generacio,

* ¢és a munkaerdpiacra mostaniban belépd 90-es évek kozepétdl sziiletett Z-

generacio.

3.1. X GENERACIO - DIGITALIS BEVANDORLOK

Dolgozatomban az X generdciot konkrétan az 1966-1979 kozott sziiletetettek kozé szabtam
meg. Ok az ébredés korszakdnak fiataljai, vagyis az dtmeneti generacié, akik egy olyan
idészakban néttek fel, amikor relativ béke és j6lét uralkodott. Oket Strauss és Howe
"nomadként" emlegeti, mert gyermekkoruk vildga és szabdlyai mar nem érvényesek
felnéttkorukra, igy szembesiilnek az "dj" ismeretlennel. Elidegenedéssel kiizdenek, de
1ddsebb korukban életiik csicspontjara juthatnak. Megoldasokat keresnek, megbizhatdak és
kontrolldlt magatartasuk elmélyiilt szakmai igényességgel és tuddssal pdrosul. Jellemzo
rdjuk az eszes, gyakorlatias és j6 itéloképesség. Motivacidjukat a stitus, a pénz és a
tarsadalmi ranglétra eldretorése hajtja. Gyerekkorukban €és kamaszkorukban megismerik és
hasznaljdk a szamitogépet és a legijabb technoldgiai vivmanyokat. Bar Prensky szerint ket
digitalis bevindorléknak lehet nevezni, mert nem a digitalis vildgban sziilettek, és eldszor a
konyvek segitségével probaljak kielégiteni informéacidsziikségletiiket, és csak ezutdn az
internet segitségével. (Komar, 2018)

Az X generici0 tagjait a fliggetlenség, a szkeptikussidg és a technoldgiai
alkalmazkodas képessége jellemzi. Ezen generécid tagjai olyan torténelmi események tanui
voltak, mint példaul a hideghdbort befejezddése, az AIDS jarvany kezdete vagy az internet
térhoditasa. Hajlamosak egy munkahelyen dolgozni egész életiikben, vagyis nagyon fontos
szempont szdmukra a biztonsdg. Hamar kirepiiltek a csaldadi fészekbdl, mert a korai
csaladalapitast lattdk példaként sziileiktdl. Ok mar hosszabb ideje jelen vannak a
munkaerdpiacon, ami sokoldali tapasztalattal, szertedgaz6 szakmai tuddssal, technoldgiai

jartassaggal és készségekkel parosul, amik hozzédjarulnak a munkaerdpiac sokféleségéhez
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és dinamik4jshoz. Ok azok a munkavallalok, akik mentordljak a fiatalabb kollégdkat és

segitenek nekik a szakmai fejlédésben (Tari, 2021).

3.2. Y GENERACIO - DIGITALIS BENNSZULOTTEK 1.0 GENERACIO

Az Y generéciot konkrétan az 1980-1994 kozott sziiletetettek kozé szabtam meg. Az Y
generdcié a digitdlis nemzedék els6 hulldma, akik mar egyiitt élnek és mozognak a
technoldgia vildgaval. A megoldaskeresés idOszakdban élt€k gyermekkorukat, sziileik
védelmezve nevelték Oket, mindent megadva nekik. Tanuldsi és munkavégzési
szokdsaikban jelentds eltéréseket mutatnak elddeikhez képest. Ennek kovetkeztében
szamukra a pénz, a siker és a Kkarrier kiemelten fontos, bar merészségiik €s
meggondolatlansdguk némi kockdazattal jarhat. Ugyanakkor kivalé csapatjatékosok, akikbol
val6szinlileg hatalmi pozicidkat betoltd felndttek valnak majd. Emellett kivald
kozosségépitok is, akik életiik végéig megdrzik energikussagukat. Az Y generacié tagjai a
modern technolégia fejlodésével nottek fel, nagy az informaciééhségiik, és konnyed, laza
attitiddel kezelik a multikulturilis kornyezetet (Komér, 2018).

»Az X generdcié tagjainak lassan kellett lépdelniilk a szaméarlétran és a
csoportnormédhoz valé igazodas volt a sikeriik zdloga.” (Matyas, 2018)

Az Y és Z generaciOs fiatalok viszont nagyon tiirelmetlen személyiségek, 6k ugy
érzik, hogy minél gyorsabban és minél jobban ki kell tlinniiik, hogy eredményt érjenek el
(Tari, 2015). Gyakran valtanak munkahelyet, nem riadnak meg a kihivasoktdl,

kockazatvallalok. Nem szeretnének sziileikhez hasonléan mékuskerékben élni. (Tari, 2010)

Az Y generéci6é nem tekinti hosszu tava befektetésnek a munkat, tiirelmetlenek és azonnali
eldnyokre vagynak. Nem hajlanddak jelent6s aldozatokat hozni a munkajukért, és nem
varnak egyenletes karrierfejlodést. Kiilonboznek az el6z6 generdcioktl abban, hogy
nyitottabbak mads teriiletek tapasztalatszerzése irant, és nem feltétleniil terveznek csak
vezetdi palyafutdst. Altaldban rovid tavad karrierterveik vannak, és gyakran nem vizsgéljak
meg alaposan a munkakoriikbdl kiindulé fejlodési lehetOségeket. Szamukra
kulcsfontossdgd a folyamatos fejlddés élménye, és nagyobb hangsilyt fektetnek a
személyes tanuldsra az el6z6 generdciokhoz képest. Nagyon ontudatosak, pontosan tudjak
mit szeretnének és ha nem kapjdk azt meg, batran valtanak. Nem tiirelmetlenségbdl
véltanak az 4tlagosndl gyakrabban munkahelyet, hanem azért, mert olyan kihivdsokat €s
lehetdségeket keresnek, amelyeket kordbban még nem tapasztaltak meg, €s segit sajat

képességeik kiaknazasdban (Bokor, 2007).

14



3.3. Z GENERACIO — DIGITALIS BENNSZULOTTEK 2.0 GENERACIO

Az Z generéciot konkrétan az 1995-2005 kozott sziiletetettek kozé szabtam meg. A Z
generacio tagjai mar a technoldgia vildgaba sziiletettek bele, igy minden természetes nekik,
ami ebben a kornyezetben zajlik. Batran dllnak ki a véleményliikért és szivesen is vitaznak,
ha kell. Tiirelmetlenebbek, agilisabbak, mint elddeik és folyamatosan kihivasokat, uj

impulzusokat keresnek. (Tari, 2011)

Az internetnek koszonhetden informécié dompinggel rendelkeznek, de pontosan emiatt a
tudasuk nem mély, hanem felszines. A felmeriilé problémdkra is az interneten keresztiil
keresik €s adjak meg a vélaszt. (Bencsik, et al., 2019)

A vilag els6 globdlis nemzedéke, amely a terrorizmus, a globdlis vdlsdg és a
klimaviltozas drnyékdban sziiletett. Ok mar a digitdlis technolégia vildgdban néttek fel, ahol
az alland6 kapcsolattartds természetes és alapvetd. Szamukra az informécié digitalis
elérhetdsége elvards, €s a technoldgiat a személyiségiik kifejezésére haszndljak. Jellemzo
rdjuk a narcisztikus viselkedés, dllandéan megosztjdk életiiket és gondolataikat tarsaikkal.
A multitasking és a task-switching, vagyis tobb tevékenység parhuzamos és gyors
valtogatdsa jellemzi Oket. Ugyanakkor a tekintélyhez valé viszonyuk jelentdsen
megvaltozott, ami problémakat okozhat az iskolai kornyezetben. Az online vilagban
eltoltott 1d6 hosszusdga miatt valds életbeli konfliktuskezelési készségeik hidnyosak, és
indulatkezelési nehézségekkel kiizdenek. Az dj kihivasoknak valé megfelelés érdekében a
szervezeteknek meg kell érteniiik és alkalmazkodniuk kell ennek a generdcidonak az

elvarasaihoz és dinamikdihoz (Komar, 2018).
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1. tdbldazat: A kiilonbozo generdciok munkaélettel kapcsolatos jellemzdi

F6 események

Technologia

Munkahelyvaltas

Iranyitas

Pénz

Lojalitas

+ Olajvalsag

+ Multinacionalis
cégek megjelenés

+ Digitalizdci6

+ Hideghdborud vége

+ Gyermekkorukban
ismerkednek meg
az internettel

+ Konnyen
alkalmazkodnak az
4j alkalmazédsokhoz
és eszk6zokhoz.

+Hajlamosak egy
munkahelyen
dolgozni egész
életiikben

#+ Hierarchikus
struktdra

+ Nem minden a
pénz
+ Céghez

lojalitas

valo

+ Globalizacio

+ Mobiltelefonok
megjelenése

+ 2008-2010-es valsdg

+ Internet az alapvetd
kommunikécids eszkoz

+ Els6 generécid, akik
gyermekkoruktol
kezdve néttek fel az
internet €s a kozosségi
média jelenlétében.

+ Rugalmasok, elvarjik a
munka-magénélet
egyensuly

+ Hajlanddak valtani

+ A Kkarrierjiik fejlesztése
€s a személyes fejlodés
szdmukra
kulcsfontossagu

4 Demokratikus
struktdra

+ Pénz, siker, Kkarrier
nagyon fontos

+ Magdhoz

* és személyes

+ kapcsolataihoz lojalis

(Forrds: sajdt szerkesztés, Bokor (2007) alapjdn)
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+ Digitalis forradalom
+ Covid-19
vilagvélsag

+ A digitdlis  kor
digitalizalt
gyermekei.

+ Technoldgia

vilagaba sziiletettek,

igy minden
természetes nekik,
ami ebben a

kornyezetben zajlik.

+ Rugalmasok,
hajland6ak
kiprébalni
kiilonboz6
munkahelyeket
szektorokat

+ M4sod4llasaik,
hobbiéllasik vannak

+ [génylik az
onéllésagot (home-
office)

+ Gyorsan sok pénzt
keresni

+ En-markaépités

és



4. A MOTIVACIO

4.1. A MOTIVACIO DEFINIALASA ES TIPUSAI

A motivécio egy olyan pszicholdgiai fogalom, amely az egyének viselkedését, cselekedeteit
és céljait hajtja. Ez az eré arra sarkallja az embereket, hogy bizonyos célok felé
torekedjenek, kielégitsék sziikségleteiket, vagy teljesitsenek bizonyos tevékenységeket. A
motivacié fontos szerepet jatszik a személyes fejlodésben, tanuldsban, munkahelyi
teljesitményben és altaldban az életmindség javitdsdban. A pszicholdgia és a vezetési
tanulmanyok teriiletén sok kutatds foglalkozik a motivacidval, hogy megértsék, hogyan
lehet ndvelni vagy fenntartani az emberek munkakedvét, teljesitményét és elégedettségét.
A pszichologusok szerint a motivacié és a motivalds fogalmai kiilonb6z6 tartalmat
hordoznak.

+ A motivdcid az egyén belsé hajtoerdjét jelenti, ami arra készteti, hogy cselekedjen
vagy torekedjen valamire. Ez a belso er6 lehet érzelmi, bioldgiai vagy pszicholdgiai
sziikséglet, amely inspirdlja az egyént a cselekvésre. A motivicié az egyén belsd
allapota, amely meghatirozza, hogy milyen mértékben és mindségben kotelezi el
magat egy cél elérése mellett.

+ A motivdlds viszont egy kiilsé tényezd, amely 6sztonzi és segiti az egyént abban,
hogy megtaldlja a bels6 motivécigjat, vagy novelje azt. A motivalds olyan kiils
0sztonzoket jelent, mint példaul jutalmak, elismerések, pozitiv visszajelzések vagy
inspirdl6 beszédek, amelyek célja az egyén motivacidjanak erdsitése vagy egy
bizonyos irdnyba val6 iranyitasa, mozditasa.

Ez a kiilonbség hangsiilyozza, hogy a motivéicié bels6 erd, ami az egyént vezérli, mig a
motivalds kiils6 tényezdk altal kivaltott reakcid, amely segit az egyén bels6é motivaciéjanak
felerdsitésében vagy djjaélesztésében (Matiscsakné, 2013).

Dolgozatomban a munkahelyi motivacidval fogok foglalkozni. Michael Armstrong, angol
HR szakember szerint a munkahelyi motivicionak két fajtdja létezik:

* Belsd motivdcio: Az egyének sajat belsé vagyait, érdekeit és értékeit kovetd
motivaciés erd. Az ilyen tipusi motivacié esetében az egyén maga taldlja meg az
értelmet és elégedettséget a feladatban vagy tevékenységben. Ez a motivacid
hosszabb tdvon fenntarthatd, mivel az egyén sajat értékein és belsd céljain alapul.
Az egyén belsd motivéicidjat onmaga irdnyitja és szabja meg.

+ Kiilsd motivdcid: A kiilsd motivécié azt jelenti, hogy az egyén Kiils6 tényezOk vagy

0sztonzok hatdsara cselekszik. Ezek lehetnek fizikai jutalmak (példdul pénz,
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ajandékok), elismerés (példaul dicséret, pozitiv visszajelzés), vagy mds kiils
0sztonzOk (példaul biintetés elkeriilése). Ha az 0sztonzés megsziinik vagy nem
elégséges, az egyén motivacidja is csokkenhet. A kiilsé motivacié rovid tava
eredményeket hozhat, de hosszu tdvon az egyén motivacidja ingadozhat, ha a kiilsé
jutalmak valtoznak vagy megsziinnek. Ennek a motivacionak az esetében a kontroll
a kiils6 forrasokndl lehet, és az egyén viselkedése az elvart jutalmak vagy biintetések

fliggvénye lehet (Matiscsakné, 2013).

Ez a megkiilonboztetés segit megérteni, hogy a munkavallalok milyen okokb6l motivaltak,
és ennek figyelembevételével a vallalatok képesek lehetnek hatékonyabb motivacios
stratégidk kidolgozasara. Mindkét tipusi motivacié szerepet jdtszik a munkahelyi
teljesitményben. Azt, hogy melyik tipus domindl, az egyén személyiségétdl, a

munkakdrnyezettdl és a vallalati kultiratol fiigg.

Vallerand (1983) harom kiilonb6zd tipusu belsd (intrinzik) motivéciét kiilonboztet meg a

szocidlis-kognitiv elmélete szerint:

+ Tudasra iranyulé motivacio: Ebben az esetben az intrinzik motivacié azt jelenti,
hogy az egyén maga a tevékenység, tanulds vagy megértés irant érdeklodik. Az ilyen
tipusi motivacié a tuddsszerzés, a tanulds és az informdcié megszerzése irdnti
érdeklodésbol fakad. Azokat az embereket motivalja, akik élvezik az 0 informaciok
megszerzését, a tanuldst €s a szellemi kihivasokat.

+ Fejlédésre és alkotasra iranyulé motivacié: Az egyén azt a belsd késztetést érzi,
hogy sajit magdval szemben tdmasztott kovetelményeket tallépjen, és kreativ vagy
fejlodési célokat érjen el. Az ilyen tipusd motivaciotdl vezérelve az egyén Uj
dolgokat tanul, 1j készségeket fejleszt, és kreativ vagy mlivészi kifejezést keres.

+ Kiilonboz6 élményekre és ingerekre iranyulé motivacio: Az érzékszervi vagy
esztétikai élmények, valamint kiillonbozo ingerek atélésére irdnyul. Az ilyen tipusd
motivaciotol vezérelve az egyén €lvezi az esztétikai, vizudlis vagy érzéki
élményeket, példaul a miivészeti alkotdsokat, a természet sz€pségét vagy az egyéb

érzékszervi €lvezeteket (Kovacs, 2014).

4.2. A MOTIVACIO TARTALOMELMELETEI

A motivacié kutatdsa és magyardzata érdekében kiillonboz6 elméletek és megkozelitések
fejlodtek ki a pszicholdgidban és az emberi viselkedés tudomédnyéaban. Ezek a kutatdsok arra

keresik a vdlaszt: miért éppen tugy viselkednek az emberek, ahogyan cselekednek?
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Szakirodalmi szinten forrdsok tdrhdza &ll rendelkezésre, melyek az ugynevezett
motivacidelméleteket, vagyis az egyéni motivaciét és azok hajtéerdit kutatjdk. Ezen
elméletek a célokra és kimenetekre Osszpontositanak, amelyek motivaljdk az embereket
(Matiscsakné, 2013).

A motivici6 tartalomelméletei kozé sorolhato:

+ Maslow sziikséglethierarchidra alapozott motivaciéelmélete

+ Herzberg kéttényez6s motivacid-elmélete
Bakacsi (2004) alapjan az egyazon csoportba tartozé tartalomelméletek is mas-mas
nézOpontbdl kozelitik meg a motivaciot, egyik sem tekinthetd alapnak. (Bakacsi, 2004)
Lényeges kiilonbség a két tartalomelmélet k6zott, hogy Maslow merev sziikséget-piramisa
nincs tekintettel az egyéni kiilonbségekre, Herzberg pedig kiillonbséget tesz az elégedettség
és elégedetlenség forrdasa kozott, kiilon figyelmet szentelve a munkahelyi kornyezet és a
munkamotivalé €s -higiéniai tényezdire (Dajnoki, et al., 2021).

Maslow (1943) sziikséglethierarchidra alapozott motivéacidelmélete egyik legismertebb
és leggyakrabban hivatkozott motivacidelmélet. A sziikséglethierarchia olyan szintekbdl all,
amelyek az emberi sziikségleteket rangsoroljdk fontossaguk és kielégitésiik szempontjabal.
Az ot sziikkséghierarchia szint:

1. Fiziologiai Sziikségletek: Ezek az alapvet6 sziikségletek, példaul az élelem, a viz,

a levegd, a ruhdzat és a szdllds. Ezek azok a sziikségletek, amelyek kielégitése
alapvet6 feltétele onfenntartdsunknak, fennmaradasunknak.

2. Biztonsagi Sziikségletek: Ezek a sziikségletek a fizikai biztonsagot, a stabilitast és
a rendet foglaljdk magukban. Idetartozik a fizikai biztonsag (pl. munkahelyi
biztonsag, egészség), pénziigyi biztonsag, egészségiigyi biztositds €s a jovo iranti
biztonsag érzése.

3. Szocialis Sziikségletek: Az ember természetében benne van a tarsas kapcsolatokra,
baratsdgokra, szeretetre €s elfogaddsra val6 igény. Ez a szint foglalkozik a tarsas és
kozosségi kapcsolatokkal, a szeretettel, intimitdssal, €s a valahova tartozas
érzésével.

4. Onbecsiilés: Az egyén az igényt érez arra, hogy elismerjék, tiszteljék és
megbecsiiljék. Ide tartozik az Onbecsiilés, a szakmai elismerés, a sikerek és a
kompetencia érzése.

5. Onmegvalésitas: Ez a legmagasabb szint a sziikséglethierarchian. Azokat a
sziikségleteket jeloli, amelyek az egyén kreativ potencidljanak kibontakoztatisara

irdnyulnak. Az dnmegvaldsitas szintjén az egyén olyan célokat és tevékenységeket
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keres, amelyek a személyes novekedéshez, sikerhez és kreativitdshoz vezetnek. Ez
a szint az egyén sajdt kreativ potencialjanak kibontakoztatasat jelenti.
A hierarchia elrendezése azt mutatja, hogy bizonyos sziikségleteknek eldfeltételei lehetnek
a magasabb szintli sziikségleteknek. Az alsé szintli sziikségletek kielégitése utdn az egyén
a kovetkezd, magasabb szintli sziikségletek felé halad. A fiziologiai és biztonsagi
sziikségleteket szokdsos alacsonyabb rendii sziikségleteknek, mig a szocidlis
sziikségleteket, az Onbecsiilést és az onmegvaldsitdst magasabb szinti sziikségleteknek

nevezziik (Matiscsakné, 2013).
2. tabldzat: Munkahelyi dsztonzdk példaszeriien a Maslow sziikséghierarchidjdnak kiilonbozoé szintjeihez

kapcsolva

Fiziolégiai sziikséglet munkafeltételek (vilagitds, viz, fiités, klima),
pénz (alapfizetés), munkahelyi étkeztetés vagy étkezési
tdmogatds

Biztonsagi sziikségletek egészségiigyi biztositds, nyugdijpénztir, hosszi tavd
foglalkoztatds, biztos munkahely

Szocialis Sziikségletek  pozitiv  munkakapcsolatok,  csapatmunka,  kozosségi
események

Onbecsiilés karrierfejlodési és elorelépési lehetdségek, képzések, dicséret,
elismerés, eldléptetés, szakmai kitiintetések, prémium,
bénusz

Onmegvalésitas kreativ projektek, autondmia és dontési szabadsdg, ondllé

munkavégzés

Forrds: sajdt szerkesztés, Bakacsi (2004, old.: 87) alapjdn

Herzberg (1959) két-tényezds modellje a masik legismeretibb tartalomelméleti modell,
amely a munkahelyi motivéciordl és elégedettségrol szol. A modell elkiiloniti a munka
tartalmi jellemzdit és a munkakoriilményeket, €s azt éllitja, hogy a motivacio javitdsdhoz
csak a munka mindségét lehet befolydsolni, mig a koriilmények valtoztatasaval legfeljebb
csak az elégedetlenséget lehet csokkenteni. Az elmélet szerint a munkahelyi elégedettség és
elégedetlenség két kiilondllé dimenzid, amelyek kiilonbozd tényezoktdl fiiggenek. A
motivald tényezdk (mint példdul a munkaterhelés, elismerés, fejlodési lehetdségek) novelik
az elégedettséget és motivaciot, mig a higiéniai tényezok (mint példaul a fizetés,

munkakoriilmények, céges politika) hidnya csak elégedetlenséget csokkent. Ezek a
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tényezok elkiiloniilnek egymastol, ami azt jelenti, hogy a munkahelyi elégedettség novelése
nem feltétleniil eredményezi a motivacié novekedését, hanem két kiilonallé folyamatot
igényel a munkavallalok motivalasdhoz és elégedettségének biztositdsahoz.

+ Motivdtoroknak (elégedettséget fokozo tényezdknek) olyan munkahelyi faktorokat
neveziink, amelyek a munkatdrsak elégedettségét, motivacigjat és teljesitményét
pozitivan befolyésoljak. Ezek a tényezdk kapcsolddnak a munka tartalméhoz €s az
egyén fejlodési lehetdségeihez, példaul a kihivasokhoz, az elismeréshez, a fejlodési
lehetOségekhez €s a feleldsséghez.

+ A higiénids tényezok (elégedetlenséget csokkentd tényezdék) olyan koriillményeket €s
faktorokat jelentenek, amelyek megléte nem eredményez elégedettséget, hianyuk
viszont  elégedetlenség forrdsa. Ezek a tényezOk kapcsolédnak a
munkakoriilményekhez és a kornyezethez, példaul a fizetéshez, a munkaterheléshez,
a vezetoi stilushoz és a munkakornyezethez (Armstrong, 1991).

Herzberg elmélete munkahelyi kontextusban két dolgot jelent. El16szor, a munkaltatdknak
mindent meg kell tenniiik az elégedetlenséget kivaltd tényezok kikiiszobolése érdekében
(példaul vezetdi gyakorlatok vagy tisztességtelen bérezés). Ezek a tényezOk nemcsak
ronthatjadk a munkavallaloi teljesitményt, hanem az elkotelezettséget és motivaciot is
negativan befolyasolhatjdk. Mdsodszor, a munkaltatoknak fel kell és erdsiteniiik kell a
munkavallalok elégedettségét €s motivacidjat noveld tényezoket, mint példaul a tisztességes
bérezés, a fejlodési lehetoségek és az elismerés. Ezek a tényezOk segithetnek a
munkavadllaloknak hosszid tdvon elkotelez6dni a vallalat irdnt, ami javithatja a

teljesitményiiket és hozz4djarulhat a véllalat sikerességéhez (Kotler & Keller, 2012).

4.3. GENERACIO SZERINTI MOTIVALAS

A kiilonbo6z6 generaciok kozotti kapcsolatok vizsgélatakor azt tapasztaljuk, hogy az idésebb
és fiatalabb generdciok kozotti fesziiltség hosszi torténetre tekint vissza. Az idésebb
korosztalyok ragaszkodnak a multhoz, ami ellentétben 4all a fiatalabb generdciok
jovoorientdltsdgaval és az dj dolgok iranti érdeklddésiikkel. A kordbbi generdciok idején az
idésebbek példaképként szolgdltak a fiatalabbaknak, az O tapasztalataik és értékrendjiik
irdnymutatdst nyujtottak az életben val6 elinduldshoz. Napjainkban ez a dinamika
bonyolultabb, az értékrendek véltoztak, és nem mindig egyértelmii, hogy ki tanit kit. A
technoldgiai fejlodés gyorsasdga miatt gyakran fordul eld, hogy a fiatalabb generdcidk

segitséget nyudjtanak az iddsebb korosztidlynak az elektronikai eszk6zok haszndlatiban.
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Ezen kiilonbségek felismerése és a motivalds ennek megfeleld atalakitisa a generdcidk
kezelésének kulcsa lehet.

Az X generdcio tagjai gyakran keresik a stabilitast és biztonsdgot a munkahelyiikon.
Olyan munkaltatok, akik hosszu tavi karrierlehetdségeket és biztos munkahelyet kindlnak,
vonzodak lehetnek szdmukra. Ezen generécid tagjai szdméra kiemelten fontos az onall6sig
és a fiiggetlenség. Nem szeretik, ha tdlzottan ellendrzik Oket, inkdbb hajlamosak sajat
utjukat jarni, mikozben elvarjak, hogy megbecsiiljék az éltaluk elért eredményeket. Az
Oszinte visszajelzések és az elismerés fontosak szamukra. Ha latjak, hogy munkédjuk értékes,
és elismerik erdfeszitéseiket, nagyobb elkotelezettséggel fognak dolgozni. Az érdeklédési
teriileteik figyelembevétele is nagy jelentOséggel bir. Az X generdcid tagjai gyakran
szeretnek olyan feladatokkal foglalkozni, amelyek érdeklik dket €s amelyekben jartassagot
szereztek. Ha munkdjukban lehetOségiik van azokra a teriiletekre fokuszalni, amelyek irant
szenvedélyt éreznek, az nagyban novelheti motivacidjukat és elégedettségiiket. (Varga,
2013).

Az Y generdcio tagjai mar nem az aldrendel6do attitliddel tekintenek a munkahelyi
vezetésre, mint az el6z0 generdciok. Szamukra a partneri viszony €s a sajat képességeikhez,
szaktuddsukhoz igazodé elvarasok fontosak. Mig az eldz6 generaciok hajlanddak voltak
évtizedeket eltdlteni egy munkahelyen, ahol elnyomtdk érzéseiket, az Y generacio inkdbb a
munkahelyvaltast preferdlja ilyen helyzetekben. Az Y generdci6 motivacidjanak kulcsa a
figyelem és a fejlodés lehetdsége. Azokon a munkahelyeken, ahol mentorok, coachok és
trénerek segitik a fejlddést, és lehetdség van hibakbdl tanulniuk kdvetkezmények nélkiil, ott
lesznek a legmotivéltabbak €s elszdntabbak. Ennek a generdcidonak az egyik leglényegesebb
motivacidja a pénz (Varga, 2013).

Meghataroz6 szamukra, hogy visszajelzést kapjanak munkdjuk eredményeirdl, még
akkor is, ha ez néha negativ visszajelzés, de elfogadjak tandcsként vagy irdnymutatdsként,
nem kritikaként. Ennek a generacionak nagyfoku szabadsdgra van sziiksége, €s fontos
szdmukra a versengd szakmai igényesség, hogy a legjobbak lehessenek abban, amit
csindlnak. A céltudatossdg és a vagy a kiemelkedésre motivdlja o6ket, és mindent
megtesznek annak érdekében, hogy ezt elérjék. Nagyon fontos szamukra tovabba a kellemes
munkahelyi 1€gkor, ami nem csak pozitiv hozz4éllast biztosit a munkdjukhoz, hanem
hozz4djarul egészségiik megdrzéséhez is. Emellett esszencidlis a vdllalaton beliili k6zosségi
érzés is, amit a vezetok szamos csapatépitd tréninggel tdimogatnak, hogy a munkavallalok
és vezetdik jobban megismerhessék egymadst és konnyebben tudjanak egyiitt dolgozni a

mindennapi munk4juk sordn (Visontai, 2020).
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A Z generdcio kiilonodsen igényli a visszajelzéseket és a vildgos célokat a munkdjukban.
Rendkiviil tiirelmetlenek, és nagy dnbizalmukbdl adédéan magas és véltozatos elvardsokat

tdmasztanak az oket foglalkoztatd szervezetekkel szemben (Palffy, 2020).

Az interaktiv csoportos helyzetekben jol érzik magukat, de az egyoldald, frontdlis eldaddsok
kihivast jelentenek szdmukra. A véltozatossag iranti igényiik miatt érdemes kreativ
megolddsokkal motivdlni Oket, példaul tanulmanyutakkal vagy kihivdsokkal. Ezen
generaci6 szamara fontos a munka €s a magéanélet egyenstlya, ezért rugalmas munkavégzési
lehetOségeket értékelnek. A time sharing vagy az otthoni munkavégzés megoldas lehet, de
fontos tigyelni arra, hogy ne érezzék magukat elszigetelten vagy unottan a tivmunka sordn.
A munkahelyi személyes kapcsolatoknak nagy jelent6séget tulajdonitanak, kiilondsen a
vezetdikkel vald kapcsolatnak, amelyben elérhetdséget és timogatast varnak, ugyanakkor
nem szeretnék, ha tilzottan kontrollalndk oket. A Z generaci6 tagjai értékelik a fejlodési és
tanulasi lehetoségeket. Az olyan munkdltatok, akik mentorokat, képzéseket és tanuldsi
lehetdségeket biztositanak szdmukra, hosszu tavu elkotelezddésiiket novelik a cég irdnt. Ez
a generacié rendkiviil fontosnak tartja a tarsadalmi felelésségvallalast. Azok a cégek,
amelyek kornyezetbarat gyakorlatokat kovetnek, vagy a kozosségért végzett munkat

tdmogatjak, pozitiv hatdssal lehetnek motivacidjukra (Visontai, 2020).

4.4. AZ OKTATAS ES A MOTIVACIO KAPCSOLATA

A tudds napjainkban kiemelked6en fontos szerepet jatszik a tarsadalomban és a
gazdasdgban. A technoldgiai fejlodés, a globalizacidé és a tarsadalmi véltozdsok mind
hozzéjarulnak ahhoz, hogy napjaink tdrsadalmaban egyrészt a tudds kulcsfontossagu
erdforrdssd, masrészt a piac egyik meghataroz6 arujava is valt. A tudds megosztisa szoros
kapcsolatban all a tanuldssal, ami egyre inkdbb hangsilyossd valik szervezeti kontextusban
is. Kiilonbséget tesziink egyéni és szervezeti szinten torténd, valamint szervezeten beliili és
szervezetek kozotti tanulds kozott.

A tudésitadds motivicidés dimenzidja a kutatdok egyik leginkdbb foglalkoztatd
teriilete. Edmondson. Bohmer és Pisano (2001) szerint a munkavégzés dnmagaban nem
vezet tanuldshoz. Ehhez elengedhetetlen egy tanuldsra alkalmas kornyezet kialakitasa,
kiilonosen hangsilyos a pszicholdgiai biztonsdg megteremtése. Ebben a kornyezetben a
munkatdrsak batran megoszthatjak otleteiket és javaslataikat anélkiil, hogy félnének a
negativ reakcioktdl vagy megbélyegzéstl. A motivacios dimenzidt vizsgald kutatdsok
fokuszdban az 4ll, hogy hogyan észleli az egyén a tanuldsi kornyezetet, a szervezet

tanuldshoz valé hozzdéllasat €s kultirdjat. Ebben a dimenzidéban a tarsas interakcidk

23



egyértelmiilen meghatdrozzdk a tuddsmegosztist a szervezeten beliill. A vizsgalatok azt
célozzék, hogy feltarjdk, milyen mdédon befolydsoljak a szervezeti dinamikdk, attitiidok és
belsé kultira az egyén motivacidjat és hajlanddsdgat a tanuldsra és tuddsmegosztasra
(Ferincz & Hortovanyi, 2014).

A munkaerOpiac jellemzOiben bekovetkezett mélyrehatd valtozasok jelent6s kihivast
jelentenek a tanulési és képzési rendszerek szdmara. A hagyomanyos, strukturalt képzési
modellekrdl valé attérés az €lethosszig tart6 tanulds rugalmasabb modelljére 1j kihivasokat
vet fel. Az emlitett kihivasokra adhat6 valaszként nd az érdeklédés a nem formadlis tanuldsi
formdk irant, amelyek rugalmasabb valaszokat kindlnak ezekre az uj kihivdsokra. A
munkaszervezés fejlettségi foka magas rugalmassdgot és innovaciét kovetel. A
dolgozdknak olyan képességeket kell elsajatitaniuk, mint az Onirdnyitds, a személyes
felel0sség és az Onfejlesztés, ami felkésziti Oket az Gj munkakornyezet kovetelményeire.
Ezek az uj szervezési modellek és az ezekbdl ad6dé mindsitési elvardsok egy Uj tanuldsi
modellt kovetelnek, amelyben a tanulds folyamata integralt médon a munkahelyen zajlik.
Az Eurépai Bizottsdg is aldhizta ezeket az eszméket 1993-ban a "Novekedés,
Versenyképesség és Foglalkoztatds" cimii fehér konyvében, majd a "Tanitds és Tanulds a

AN

Tanul6 Téarsadalom Felé" cimii fehér konyvében. A Bizottsdg hangsilyozza, hogy a fejlodés
az iranyitott tanulas felé halad, ahol csak az dllandéan tanuldk lehetnek sikeresek, legyenek
azok egyének vagy vdllalatok. Ennek megfelelden az EU dlldspontja szerint minden
allampolgarnak szabad hozzaférést kell biztositani a széleskorii neveléshez és képzéshez, és
novelni kell a vallalatok, kiilonosen a kis és kozépvallalkozasok versenyképességét az
emberi er0forrdsok fejlesztése €s rugalmassé tétele altal, amely igy felkésziiltebb lesz az
informdci6 és kommunikdacios technolégidk felhasznaldsa terén (Europa, 2020).

A hagyomdényos képzési modellekrdl vald attérés az élethosszig tartd tanulds dj
elvarasokat tdmaszt a dolgozdkkal szemben és hangsilyozza a motivacié fontossagat. Azok
a dolgozok, akik érzik, hogy munkahelyiik tdmogatja fejlddésiiket €és folyamatos
tanuldsukat, magasabb motivacidoval rendelkeznek a tanulds €s szakmai fejlodés irant. A
rugalmas munkavégzéshez és a kompetenciaigényeknek valé megfeleléshez sziikség van a
dolgozok belsé motivacidjanak erdsitésére. Az onképzés, a felel0sségvallalas képességei
olyan motivacids tényezOkké vdlnak, amelyek elOsegitik a sikeres munkavégzést és a
szakmai kihivasok elfogaddsat. Azok a munkaltatdk, akik felismerik a motivacio és oktatas
szoros kapcsolatét, hosszu tavon is elkotelezettek lehetnek dolgozoéik fejlodése mellett. Az
olyan oktatasi kornyezetek, amelyek tdmogatjdk és 6sztonzik a motivalt tanuldst, nemcsak

a dolgozok szakmai tuddsat novelik, hanem pozitiv hatdssal vannak a munkahelyi
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teljesitményre egytittal vallalatok versenyképességére is. A motivicio és az oktatds egymdst
erdsitd tényezokké vélnak, amelyek hozzdjarulnak a munkavéllalok és véllalatok sikeres

jovojéhez a munkaerdpiacon.
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5. A VALLALATI OKTATASI RENDSZER

5.1. A VALLALATI OKTATASI RENDSZER TiPUSAI (BELSO, KULSO OKTATASI RENDSZER)

A személyzetfejlesztés célja a munkavallalok kompetencidinak médositdsa és fejlesztésére
irdnyul. Ez a folyamat nem csupdn az ismeretek bovitését jelenti, hanem magaba foglalja a
gyakorlatias készségek fejlesztését, a munkamagatartds atalakitdsat és az attitidok,
motivaciok valtozasat is. A személyzetfejlesztés kiillonboz6 modszereket alkalmaz a
kollégdk képességeinek fejlesztésére. Ezek kozé tartoznak az oktatési é€s képzési programok,
a mentordlds, valamint a személyes és szakmai fejlodést tdmogaté kezdeményezések
(Matiscsakné, 2013).

Az oktatasba és szakképzésbe vald beruhédzas kiillonbozo intenzitdssal jelenik meg a
gazdasdgban, hosszd és rovid tavd hatdsokat kivaltva. A kozoktatasi kiaddsok
nemzetgazdasagi szinten inkdbb hosszu tdvon tériilnek meg, mivel a jol képzett munkaerd
révén no a vallalkozdsok hatékonysdga és versenyképessége. Ugyanakkor a felnottképzés
és tovabbképzés rovid tdvon is jelentdés eredményeket hozhatnak. A véllalkozdsok
sokféleségéhez igazodva a foglalkoztatottak képzése és tovabbképzése széles spektrumban
mozog.

Nagyobb villalatok, f6ként a multinaciondlis cégek, rendszeres belépési €s folyamatos
képzéseket biztositanak alkalmazottaiknak, mint a miikodésiik elengedhetetlen részét. Ezzel
szemben a mikro- és kisvallalkozasok esetében a munkahelyi képzés csak akkor kertil széba,
ha az nélkiillozhetetlen az iizletmenethez, példaul egy uj gyartdsor vasarldsakor vagy
termelésirdnyitdsi rendszer bevezetésekor. A j6 munkakoriilmények és versenyképes bér
hatdsdra csokkenhet a munkaerd fluktuicidja, igy minimalizdlhaté az dj alkalmazottak
betanitdsi ideje, ami jelentds terhet jelent a véllalkozdsoknak (T6th & Sziik, 2019).
A vallalati képzések motivacidja és a fluktuacié csokkentése kozott szoros kapcsolat all
fenn, mik6zben mindkét tényezd hozzdjarul a stabil véllalati kultira kialakitdsahoz. Azok a
képzések, melyeket a véllalkozdsok belsé motivaciéjukbdl inditanak, azt mutatjdk, hogy a
cégek egyre nagyobb része felismeri a gyorsan valtoz6 gazdasagi kornyezet kihivasait. A
vallalati siker kulcsa a munkavallalok folyamatos fejlesztésében rejlik. Ezért a cégek
szamadra elengedhetetlen, hogy beruhdzzanak a munkavallalok képzésébe €s fejlesztésébe.
Az oktatasi rendszerek kialakitdsdnal két tipusi megkozelités koziil lehet védlasztani:
4 Belsd oktatdsi rendszer esetében a villalat sajat er6forrdsait €s infrastruktirdjat
haszndlja az oktatds soran. BelsO oktatdsi rendszer esetén a vallalat belsé oktatdkat,

trénereket és oktatdsi anyagokat alkalmaz. A képzési programokat a vallalat sajat
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munkatdrsai vezetik, azokat a vallalat specifikus igényeihez igazitva. A belso
oktatdsi rendszer rugalmasabb iitemezést tesz lehetové és lehetdséget ad a véllalati
kultdra kozvetlen beépitésére a képzési programokba.

+ Kiilsé oktatdsi rendszer esetén a vallalat kiilsd forrasokbdl szerzi be az oktatdkat,
példaul kiilsd tréningcégektdl vagy szakmai szervezetektdl. Ez a tipusi rendszer
lehetdséget nytjt a vallalat alkalmazottainak a szélesebb perspektivak
megismerésére és kiilsé szakértok altal vezetett, specializdlt képzéseken vald
részvételre. Kiilsé szakemberek kifejezetten személyre szabott tananyagokat
kindlnak, amelyek tokéletesen megfelelnek a vallalati képzési céloknak. (Balogh &
Karoliny, 2023)

A szervezeti képzések utani elégedettségfelmérés egy fontos eszkoz a véllalatok szdméra
annak felmérésére, hogy a képzési programok mennyire felelnek meg a résztvevok
elvardsainak és hogy milyen hatékonyak voltak az oktatis sordn szerzett ismeretek
atadasdban. Az elégedettségfelmérés segiti a vallalatot abban, hogy értékelje a képzési
programok eredményességét és hatékonysagat, valamint kideritse, hogy vannak-e teriiletek,

ahol tovabbi fejlesztésekre van sziikség (Balogh & Karoliny, 2023).

5.2. A VALLALATI KEPZESEK TRENDJEI

+ FE-learning: Az E-learning, azaz az online tanulés, kiemelkedd és jelentds trendként
jelenik meg a véllalati képzés teriiletén. Lehetové teszi a munkavéllalok szdmaéra,
hogy barmikor, barhol hozzaférjenek az oktatdsi anyagokhoz. Ez kiilondsen elonyos
azoknak, akik tavoli helyeken vagy iddzitett munkarendben dolgoznak, valamint
azoknak, akik egyéni tanulasi litemben haladnénak. Az E-learning segit csokkenteni
az oktatasi koltségeket, mivel nem sziikséges fizikai tantermet bérelni, utazasi és
széllaskoltségeket szdmolni, vagy papiralapi anyagokat nyomtatni. Az oktatasi
program szervezdje képes kialakitani eldaddsi lancokat €s létrehozni interaktiv
tananyagokat, amelyek segitik a résztvevoket az elsajatitds folyamataban. A képzési
programok szorosan kovetik a résztvevok fejlodését, igy mindig tisztdban vannak
azzal, hogy hol tartanak a tanuldsban.

+ Mikro tanulds: A ’Microlearning’ azt jelenti, hogy az oktatéanyagok a nagy és
vaskos tartalmak helyett kis fokuszalt egységekre vannak bontva, lehetdvé téve,
hogy az ismereteket rovid idon beliil, konnyedén és hatékonyan tanulhassdk meg a

résztvevok. Ez a mddszer segit a hatékony tanuldsban és az informacidk konnyt
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emészthetoségében. Ennek a technikdnak az egyik kiemelkedd jellemzdje az
interaktiv teszt kérdések alkalmazdsa, amelyek a tanuldok rendelkezésére allnak a
modulok végén.

Video oktatds, élo videokozvetités: Az oktatdsi anyagokat videdk formdjaban
kozvetiteni konnyen emészthetd és kényelmes mod a munkavéllalok szamdéra. Az
€16 videdkozvetitések lehetdséget adnak a valds idejii kapcsolattartasra és kérdések
feltevésére. Ez a moddszer azért kiilonosen hatékony, mert a tanul6k azonnal
kérdezhetnek az oktatoktol, valamint a tandr is konnyen bevonhatja a hallgatokat az
eldadasba. Az online kozvetitésnek tovabbi elonye, hogy a részvétel fizikai helytol
fiiggetleniil lehetséges. Az eldre felvett videds oktatéanyagok esetén a leckéket
egyetlen feliileten rendezve lehet megtaldlni, ami rendkiviil kényelmes €s atlathato.
Kompetencia mdtrix alapi adminisztrdcio: Ez a mdodszer lehetdvé teszi szdmukra,
hogy pontosan lassdk, milyen készségekre van sziikségiik az adott teriileteken, és
ennek megfelelden megszervezzék a sziikséges oktatdsokat. Az ilyen tipusu
megoldasok kiemelked6 elénye, hogy azonnali képet festenek a véllalat szdméra az
ISO audit sordn sziikséges képzettségekrdl. Ennek koszonhetéen a vallalatok
magabiztosan tudnak valaszolni az auditorok kérdéseire, bemutatva, hogy milyen
rendszerszintli képzési programokat alkalmaznak annak érdekében, hogy a
dolgoz6ik mindig az elvarasoknak megfelelden teljesitsenek.

Mesterséges intelligencia: A mesterséges intelligencia (Al) technoldgia szinte
minden teriileten robbandsszeriien terjed, és az elemzok szerint a jovOben sem all
meg, beleértve az oktatést is. Az Al rendszerek jelenleg mér képesek arra, hogy a
tanulok vélaszai és reakcidi alapjan ujradllitsdk és személyre szabhassdk a
tananyagot. Ez kiilondsen hatékony a nyelvtanulds teriiletén, ahol a mesterséges
intelligencia segitségével még hatékonyabba valik a kiejtés és a nyelvtani szabdlyok
gyakorlasa.

Személyre szabott tananyag: Az e-learning platformok lehetéséget kindlnak a
személyre szabott tanuldsra. Az oktatdsi anyagokat és a feladatokat ugy tervezik,
hogy azok a munkavéllalok igényeit, elozetes tuddsat és képességeit figyelembe
véve segitsék a hatékony tanulast.

Virtudlis valosag: A véllalati oktatdsok terén kiilonleges lehetdségeket kindl,
amelyek révén a munkavéllalok a virtudlis térben valés munkafolyamatokat
gyakorolhatnak és sajat szemszogiikbol tanulhatnak. Ez a megkozelités lehetdvé

teszi, hogy a tananyagot specidlis kamerdk segitségével rogzitsék, majd a
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munkavadllal6k szabadon mozoghassanak és cselekedhessenek a gyakorlati jellegli
ordkon. Ez a fajta interaktiv tanulds kiemelkedden hatékony, mivel ezdltal a
munkavallalék valds idejli tapasztalatokat szerezhetnek és gyakorolhatnak

kockazatok nélkiil (Aurél, 2021).

5.3. KEPZETT MUNKAERO ELONYEIL
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8. dbra: A képzett munkaero elonyei

Forrds: Toth & Sziik (2019)

Képzett munkaerd alkalmazédsa mind a munkavallal6i és mind a munkdltat6i, mind pedig a
gazdasagi oldal egésze szdmdra szdmos elonnyel jar. A stabil és jol képzett munkaerd a
hatékony munkavégzésével magasabb hozzdadott értéket teremt, ami noveli a vallalkozas
jovedelmezdségét. A munkavillalok a szakértelem révén keresett munkaerdvé vdlnak,
amely csokkenti a munkahelyvaltds és a munkanélkiiliség kockédzatit. A magasabb
képzettségi szint miatt a munkdltatok hajlamosabbak hosszu tavu szerzodéseket kinélni, igy
a fluktudcié csokken, a munkavdllalok biztonsdgérzete és motivaltsiga pedig nd. A

képzettség és a tapasztalat dltaliban magasabb bérezést von maga utdn, ami javitja a
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munkavdllalok életszinvonaldt és pénziigyi stabilitisit. A magasabb bér a fogyasztas
novekedését is elosegiti. Ez nemcsak az egyéni fogyasztast noveli, hanem élénkiti a helyi
gazdasdgot is, mivel a fogyasztds novekedése segiti a kiskereskedelmet és egyéb
szolgdltatisokat. Az emelkedd fogyasztds a fogyasztdsi adSbevételek (példaul AFA)
novekedését eredményezi, ami a kormdny szadmdara tovabbi forrdsokat biztosit a
kozszolgaltatasok finanszirozasdra €s infrastrukturalis fejlesztésekre. (T6th & Sziik, 2019).

A képzett munkaerdé magasabb szintli szakértelmet és készségeket integral a
vallalatba. Ez lehet6vé teszi az 6sszetettebb feladatok és projektek ellatasat, amelyek magas
képzettséggel és tapasztalattal rendelkezd munkavallalokat igényelnek, ezaltal pedig noveli
a vdllalat hozzdadott értékét. A képzett alkalmazottak hatékonyabb munkavégzést
folytatnak, a magas szintli szakértelem eredményeképp. Ennek kovetkeztében novekszik a
munkafolyamatok hatékonysdga, az ad6zas elotti eredmény és a fizetendd tarsasdgi adot,
azonban csokkennek az 1d6- és erOforras-veszteségek illetve az egy fére jutd
munkaerdkoltség. A munkaltaték az innovacid és az djitdsok irdnti hajlandésig révén uj
lehet0ségeket hoznak 1étre, ami hosszi tdvon a vdéllalatok bevételének és
termelékenységének novekedéséhez vezet. Ennek a két tényezdnek a novekedés, addbevétel
emelkedést eredményez. Az addbevételek emelkedése hozzdjarulhat az allamhéztartas
stabilizalasdhoz és tovabbi fejlesztések finanszirozasdhoz, anélkiil, hogy az adémértéket

vagy a véllalatok koltségeit emelni kellene (T6th & Sziik, 2019).
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6. PRIMER KUTATASI EREDMENYEIM BEMUTATASA

6.1. PRIMER KUTATASOM CELJAI

+ feltirni a vdllalati képzések és a folyamatos munkaerd elldtottsdg kozti
Osszefiiggéseket

+ értékelni a képzések és a versenyeldny, valamint a hosszui tavi elkotelezettség

kapcsolatat

felmérni a vallalati szféra munkavallaldinak allaspontjat a vallalati képzések irant

a munkaltato altal nyujtott vallalati képzési tipusok megismerése

a munkavéllaldk indittatdsai a vallalati képzés elvégzésére

= & &£ g

a vallalati képzések €s a generdciotdl fiiggetlen motivacid kozotti Osszefiiggések
feltardsa

+ az egyéni motivaciok megismerése és képesség és motivacio matrix kialakitdsa

+ javaslatok a vallalati képzési programok fejlesztésével kapcsolatban
Primer kutatdsom sordn kvalitativ és kvantitativ kutatdst is végeztem. ElsOkorben
kvantitativ kutatds keretein beliil két mélyinterjut készitettem, hiszen célom mindenekel6tt
az volt, hogy mélyebb betekintést nyerjek a témdba, illetve feltirjam az alanyok szubjektiv
tapasztalatait a témdval kapcsolatban. A mélyinterju lehetdvé tette kibontakoztatni az ok-
okozati kapcsolatokat és feltdrni az emberek gondolatait, érzéseit €s motivacidit. Emellett
segitett feltérképezni a kontextust és az Osszefiiggéseket, tovabba a személyes interakcid
novelte a bizalmat az interju alany felé, amely nyiltabb vadlaszokhoz vezetett. A mélyinterjik
eldre elkészitett kérdésvazlat alapjan valdsultak meg, azonban teret engedtem az egyéni
gondolatoknak, torténeteknek, tapasztalatoknak. Az interjuk fél 6ras iddintervallumot
oleltek fel. Mindkét alany kérdéssora azonos volt.

Ez kovetden egy erre alapozott kvalitativ kutatds keretin beliil kérdoives
megkérdezést alkalmaztam, mivel ez a fajta felmérés lehetdvé teszi a nagyobb
mintavételezést, tovdbba alapja a szamszertiisités, ezaltal az adatok alkalmasak statisztikai
elemzések végrehajtasara is. Ennek a médszernek a segitségével az emberi tulajdonsagok
egyes megnyilvanuldsai pontos és mérhetd adatokkal tdmaszthatok ald. A kérdoives
megkérdezés segitett az eredmények altaldnositdsdban a csoportra nézve. A statisztikai
elemzések segitségével pedig lehetdéségem adddott Osszefiiggések, tendencidk és

mintazatok azonositasara.
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6.2. KVALITATIV KUTATAS — MELYINTERJU
A mintavétel alanyai:
+ 230 f6s 1étszamii elektronikus alkatrész gyart6 vallalat HR Vezet6je
+ 06795 f6s 1étszamu elektronikus fogyasztasi cikk gyarté vallalat HR Képzési
programtervezdje és csoportvezetdje
Vizsgalat eredményei:

Az interju elsé részében a Z generacidt helyeztem fékuszba, azon belill is a
munkaerdpiacra jelenleg belépd palyakezdd munkavéllalékat. Mindkét interjd alany szerint
egyaltalin nem rendelkeznek a mai iskolarendszerbdl Kkikeriilo6 munkavallalok
naprakész tudassal egy adott pozici6 betoltéséhez. Szerintiik a munkaltaté felelossége a
sziikséges tudast a birtokukba juttatni, mivel az oktatasi rendszer nem teszi ezt lehetévé,
pontosabban nem kindl gyakorlat orientdlt ismereteket. Egyikiik szerint, a dudlis képzés
bevezetése még egyfajta részleges megoldds a problémara. A megkérdezettek mindegyike,
egy 1-6-ig terjedo likert skalan 2-esnek itéli meg az i) munkavéllalok szakmai alaptudésat.

Arra a kérdésre, hogy cégiik mit tesz annak érdekében, hogy naprakész tudéssal
rendelkezdé munkavallalokat foglalkoztasson és ezzel novelje a versenyképességét, mindkét
interji alany a képzések fontossagat emelte ki. Egyikiik a belépést segité szakmai
képzésekre hivta fel a figyelmet. Mdésikuk pedig hangstlyozta, hogy ahhoz. hogy a
munkavallalok folyamatosan, legaldibb ugyanazt a technoldgiat és szinvonalat tudjik
megteremteni a munkakoriikben, amelyre ma egy multinacionalis vallalatnak és a
piacnak sziiksége van, elengedhetetlen a képzések bevezetése.

A nehezen betolthetd, specidlis tuddst igényld poziciok a HR vezetd szerint a
mindségbiztositasi teriileten jelennek meg, illetve a felséfoki végzettséget és
nyelvtudast igénylé munkakorok esetében. Vallalatanal, annak érdekében, hogy biztositsak
ezeknek a munkakoroknek a folyamatos betoltottségét, dltalaban tobb hénapos felmondési
1dovel orvosoljdk, hogy az Uj munkavallal6 minden sziikséges informaciét megkapjon a
munkakoréhez kapcsoléddéan. A képzési programtervezd és csoportvezetd szerint a
legnehezebb a kulcspoziciokat betolteni, vagyis a teriilet vezet6i, felsdvezetdi pozicidkat,
mivel ezekben a munkakorokben dolgozé munkavallalok tobb éves tapasztalattal
rendelkeznek. Ezeknek a munkakoroknek a folyamatos betoltottségét egy ugynevezett
karrier programmal biztositjdk, amely egy id6szakonkénti 9 boxos értékelési szempont
rendszer. Egyes boxokba, olyan munkavallalokat sorolnak, akik tapasztalatuk, szakmai

tudasuk és egyéb kulcsszempontok alapjan, olyan poziciét toltenek be a szervezetnél,
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amelybdl barmelyik pillanatban feljebb 1éphetnek a ranglétran. Tehit ezek a
kulcspozicioban 1évé munkavallalok képesek lehetnek egy masik éppen Kkilépé

Mindkét interjialany szerint, generaciotol fiiggetleniil motivélja a munkavallalokat,
ha lehetdséget kapnak tovabbképzésre. A lehetdség a folyamatos tanulédsra és fejlodésre
minden korosztdly szdmara fontos, és pozitiv hatdssal van a munkatdrsak motivaciéjara és
elkotelezettségére és megbecsiilés érzésére. Elmondasuk szerint ma mar nem feltétleniil
biztos, hogy a pénz motivalja a munkavéllalékat. Az elmult évek tapasztalatai alapjan, ha
szellemi értéket kap egy munkavallalo, akkor az sokkal nagyobb motivacios erével bir
mindegyik korosztalynal, mint a pénz vagy a cafetéria juttatds. Arra a kérdésre, hogy a
tovabbképzés lehetosége versenyelonyhoz juttatja-e a vallalatot a munkaerépiacon,
mindkét interjialany egyontetiien igennel felelt. Kudarc lehet ugyanakkor, ha a szakképzett
munkaerd ennek ellenére elhagyja a céget és mashol probal kihivast keresni, azonban ebben
a mai gyorsan valtozo vilagban, mindenképpen versenyelényhoz juttat minket a képzett
munkaero megléte, tovibba aki nem fejleszti vagy nem képzi a munkaeréallomanyat,
az lemarad a munkaerépiacon. A HR vezeté elmonddsa alapjan, az ¢ cégiiknél vevoi
kovetelmény szaktuddssal rendelkez6 munkavallalokat foglalkoztatni, vagyis szamukra
nem csupan versenyelényhodz, hanem a piaci poziciéjuk megtartasahoz is nélkiilozhetetlen
a képzések biztositdsa.

Kulcsfontossagu szerepet jatszik a képzési program mindkét vallalat életében. A
nagyobb cég kiemelte, hogy szdmos pdlyakezdd munkavallal6t képeztek ki, akik mara mar
vezetdi vagy felsdvezetdi pozicidban helyezkednek el a képzéseknek koszonhetden. Ez
pedig aldtdmasztja, hogy a motivalt és elkotelezett munkavallalék hajlandéak magasabb
szint{i teljesitményt nyujtani, amely hozzdjarulni a vallalati célkitlizésekhez. A képzések
altali tehetséggazdalkodas jelentosen segitett a vallalatnak felkésziilni a jovébeli
betoltendé poziciokra és kihivasokra. Mig a kisebb vdllalatnidl éves beiitemezett
képzések dllnak rendelkezésre, addig a nagyobb esetében Kkiilonb6zé meghatarozott
idészakra vonatkozoé tudatos képzési tervet alkalmaznak. Eves és negyedéves szinten
hatarozzdk meg ezeket az {izleti elorejelzésekhez és az lizleti tervhez igazitva. Ez vonatkozik
a képzések mindségére, koltségvonzatara, vagyis ahogyan a cég folyamatosan fejlédik, ugy
a munkavéllaloknak is elengedhetetlen az egyéni fejlodés biztositasa. A képzési projektek,
a nagyobb cég esetében iizleti elvarasokkal, igényekkel indulnak. Példaul, ha nagy hiany
a mindségbiztositasi mérnokok irdnt, akkor a vallalat egy 8 hetes képzési programot alakit

ki, hogy akar az egyetemrol kilépd friss diplomasok is konnyedén el tudjak végezni. Ez a
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képzési program magdba foglal egy alapszintli belsd elméleti képzést, amelyre €piil egy
halad¢ szintii autéipar specikfikus képzés és egy felsObb szintli kiilsd képzés. A kisebb cég
esetében a versenyképesség, munkatarsak megtartasa, fejlesztése és Gij vevok szerzése
all a képzési program célkitiizésében.

A nagyobb villalat esetében éves szinten a szakmai képzések ardnya a 80%, az egyéb
képzéseké pedig 20%. Vagyis a szakmai képzések vannak tilnyomé tobbségben, amelyek
kapcsolddhatnak torvényi eldirdshoz, vevoi elvardsokhoz é€s szabvanyokhoz. Ezek az
eloirasok megfeleld oktatdsok megtartasara kotelezik a véllalatot, tehat ezen képzések az
iizleti érdekeknek van alarendelve. Az egyéb képzések kozé tartoznak a nyelvi, és soft-
skill képzések kozépvezetbi szinttdl, vagyis olyan vezetd fejlesztd képzések, amelyek a
munkavadllalok napi munkdjukat tdmogatja, illetve segitenek nekik készségeik
fejlesztésében és javitisdaban, hogy hozzdjaruljon a személyes és szakmai sikeriikhoz,
valamint a szervezet eredményességéhez és versenyképességéhez. Tobb esetben van pedig
arra lehetdség a szervezetnél, hogy a tarsvéllalataikndl val6 folyamatokat tapasztalat szerzés
céljabol megismerje a munkavéllalé. A kisebb cég esetében belsd, kiilsd partnerek &ltal
végzett képzések, workshopok, mentor tevékenységek, szakmai képzések, €s a soft-skill
képzések vannak jelen a véllalat életében.

Mindkét vallalat esetében mar beépiilt a vallalati kultiraba a képzések sziikségessége
és fontossaga, ezaltal, teljesen természetes az alkalmazottak szamadra, a szervezet altali
oktatds. ElImondésuk szerint a képzés, fejlesztés mas motivatorokra is hat, példaul, ahhoz,
hogy valakinek legyen egy tiszta karrier utja a cégnél, elengedhetetlen a képzések elvégzése,
mivel a tény, hogy egy munkaltat6 tudast ad a munkavallaléja kezébe noveli a bizalmat
és a hosszu tava lojalitast a cég felé. A munkavallalok a képzések értékelésekor 90 % -ban
kiemelik a motivaciét, mint pozitiv tényezot, azonban ennek fenntartdsdhoz, illetve
kialakitashoz elengedhetetlen a mindségi és hasznos képzések biztositasa.

A nagyobb cég esetében két fajta mérési rendszer segitségével értékelnek. Az egyik
tipus a képzési értékelési rendszer, amellyel adott szempontok alapjan az aktudlis
munkavallal6 értékeli a képzést (oktatd6 munkdja, tananyag relevancidja, képzés
szervezettsége). A masik tipus a képzési hatékonysag mérés, amely arra irdnyul, hogy a
munkavallalok egy adott képzést kovetd 2-3 honap leteltével visszajelzést kapnak a
kozvetlen felettesiiktdl, hogy sikeriilt-e a képzésen megszerzett ismereteket a gyakorlatba
atiiltetni. A kisebb cég esetében is hasonldan zajlik a képzési programok értékelése. Képzési
jegyzokonyv alapjan a résztvevok értékelik tobbek kozott a technoldgiat, az elhangozott

tudast, és a koriilményeket. 1 honapot kovetden pedig a kozvetlen felettes értékelést készit
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a munkavadllalérél. Emellett mutatészdmokkal mérik a képzéseket a munkavallalok
szamdhoz ardnyositva, hogy kik és hdny 6raban vesznek részt képzéseken. Ezek a értékelési
protokollok a munkavallalok érdekeit tartjak szem el6tt, novelve a elismertség érzetét,
a bizalmat, és legfontosabban a motivaciot.

A képzési program €s csoportvezetd a tovabbiakban szeretne egy tesztmérnok képzési
programot kialakitani a felsdoktatasbdl kikeriild hallgatok szdmdéra, amely egy 3-4 hetes
fizikai gyakorlati alapismereteket és egy raépiilo szintén 3-4 hetes elméleti képzést foglalna
magdaba. Ezenkiviil tervezik képzésekkel timogatni a dualis képzésben részvevo hallgatok
beilleszkedését a vallalati kornyezetbe. Tovabbd a meglévé képzési adatbazisuk
fejlesztését a még hatékonyabb folyamatok eldsegitésének érdekében. A HR vezetd belso
képzési (e-learning) anyagok létrehozdsat szandékozik megvaldsitani, amelyek
segitségével egy munkavéllal6 a sajat sebességéhez, képességeihez, és munkabeosztasdhoz
mérten tudja elsajdtitani a kapott anyagot. Ez a megoldas jelentdsen gyorsitand egy Uj
munkavadllal6 betanitdsat és tehermentesitené a mar aktivan dolgoz6 munkaerot.

A vallalati képzések és a munkatarsak motivacioja kozott vélt osszefiiggést
mindkét HR szakember kiemelte. Tapasztalataik szerint egy ij munkavallal6 esetében a
képzési lehetdségek vonzok lehetnek allaskeresésnél és ez az informacid jellemzden a
javukra is billenti a mérleget. Tovabb4 elmondtdk, hogy volt olyan munkavallald, aki a cég
elhagyasat kovetden azért tért vissza, mert a masik helyen nem becsiilték meg a tudasat és
szeretett volna olyan kornyezetbe visszatérni, amely folyamatos fejlodési lehetéséget
biztosit szamara. Megemlitették ugyanakkor, hogy barmelyik motivacids tényezot vessziik
el6, mindegyik hatterében ott dll a képzés, hiszen a képzések altali eloléptetés példaul a
bér novekedését segiti el6. A hatékony képzéseken keresztiili megbecsiilés és a bizalom
érzése pedig szintén noveli a hosszu tava elkotelezédést. A nagyobb cég példaul kiemelte,
hogy biztositott a fiilop-szigeteki vendégmunkdsainak lehetdséget a gépkezeldi jogositvany
letételére, illetve magyar nyelvi képzésekre, amelyek a visszajelzések alapjan szintén a

munkavallaloi motivaciot és a hosszu tavi elkotelezodést szorgalmaztak.

6.3. KVANTITATIV KUTATAS — KERDOIVES MEGKERDEZES

A Kkutatas célteriilete: Magyarorszag

A Kkutatas célcsoportja: vallalati szféraban dolgoz6 18 év feletti munkavallalok
Mintavétel médja: A kutatds soran véletlenszer(i mintavételt alkalmaztam, de a 18 éven
feliili vallalati szférdban dolgozé munkavéllalat céloztam meg. A mintavétel sordn a

célcsoportbdl véletlenszertien toltotték ki az egyének kérdodivet a vizsgdlat céljabol. A

35



véletlenszerli mintavétel fontos statisztikai elv, amely biztositja, hogy a minta reprezentélja
a teljes populéciét, igy a kapott eredmények éltalanosithatak lesznek a teljes csoportra.

A minta nagysaga: 130 6

A mintavétel ideje: A mintavételi eljards elokésziiletei 2023. oktéber elején kezdddtek. A
kérddives megkérdezés 2023. oktdber 5. - 2023. november 1. kozott zajlott a Facebook
feliiletén.

Adatgyiijtés lebonyolitasa: A kérd6iv kérdéseit a Google Urlap segitségével készitettem
el. A kérddivben zart, illetve nyitott kérdésekkel is taldlkozhattak a kitoltok. Zart kérdéseket
a hipotéziseim aldtdmasztdsa érdekében alkalmaztam, a nyitott kérdéseket pedig, hogy
feltarjam a vdlaszado személyes véleményét, tapasztalatait, gondolatait, érzéseit. Tovabba,
1-6-ig terjedd likert skdldkat alkalmaztam, amely lehetové tette a valtozatossigot a
valaszadok valaszaiban és kiszlrte a semleges nem eldontendd étékeléseket. A teljes
kérdbiv adatrogzitéshez haszndlt sablonja az I. szdmu mellékletben taldlhato, illetve az

alabbi linken: https://forms.gle/n4fK4eY X6bQb4vPM7

Elemzési technika:

Az eredmények szamszerlsitését statisztikai elemzésekkel hajtottam végre. Az eredmények
szemléletes bemutatisdhoz Microsoft Excel program segitségével grafikonokat é&s
diagramokat készitettem.

Kutatasi eredményeim bemutatasa

1. A kitoltok nem szerinti megoszlasa

9. dbra: A kitoltok nem szerinti megoszldsa

Forrds: sajdt szerkesztés online kutatdsom alapjdn

A kérdoivet 130 £0 toltotte ki, ebbol 99 £6 n6 volt, 30 £6 férfi €s 1 f6 nem kivant valasztani.

Ezeknek az adatoknak a szdzalékos ardnyat tekintve a sokasag 76,2% ndo, 23,1% férfi volt
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€s 0,7% nem kivant vialasztani. Kérdéivem tobb mint haromnegyedét a néi nem

képvisel6i adtak.

2. Kitoltok életkor szerinti megoszlasa

10. dbra: A kitoltok életkor szerinti megoszldsa

Forrds: sajdt szerkesztés online kutatdsom alapjdn

Kutatdsom fékuszdban az X, Y és Z generacio allt, amelybdl szép szammal sikeriilt kitoltot
elérnem. Mindharom generacié hasonléo aranyban toltotte ki kérdéivemet, a Z
generaciobol 46 6, Y generaciobdl 41 £f6, mig az X generdci6 képviseldibdl pedig 38 0.
Ennek hatasara a tovabbi kérdésekre adott valaszok generaciotol fiiggetleniil
relevansak lesznek, amely a hipotézisem alatamasztasaban fog kozremiikodni. Az 58
év fellettiek koziil, (akik mar csak pdr évig szdmitanak aktiv munkaerdnek) elenyészo
szamban (5 f6) toltotték ki a kérddivet.

3. A kitoltok jogviszony szerinti megoszlasa

11. dbra: A kitoltok jogviszony szerinti megoszldsa

Forrds: sajdt szerkesztés online kutatdsom alapjdn
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A diagramrél j6l leolvashatd, hogy a szellemi alkalmazottak tobb mint haromnegyed
részét képezik a Kitoltoknek, ez pontosan 100 f6t jelent. Ehhez képest a fizikai
alkalmazottak szdma csak 19 f6, ami tobb mint Otszordse a szellemieknek. Csekély
szdmban, de gyakornokok, illetve dudlis hallgatdk is részt vettek a kérddiv kitoltésében (11
f6).

4. A kitoltok véleménve a vallalatok oktatdsi szerepérol

12. dbra: A kitoltok véleménye, a vdllalatok oktatdsi szerepérol

Forrds: sajdt szerkesztés online kutatdsom alapjdn

Arra a kérdésre, hogy szamukra fontos-e, hogy a munkaltaté tamogassa a folyamatos
tanulast és fejlodést, szinte teljes mértékben igen valaszokat adtak. 130 Kkit6lt6bol
csupdn 3 {6 szdmara nélkiilozhetd a munkaéltatd oktatds béli szerepvallaldsa.

5. Vallalati képzések miikodtetése a kitoltok vallalatainak korében

13. dbra: Villalati képzések miikodtetése

Forrds: sajdt szerkesztés online kutatdsom alapjdn

A kovetkezd kérdésben arra kerestem a valaszt, hogy a kitoltok munkéltatéja mitkddtet-e
véllalati képzéseket. A vallalati képzések megléte a kitoltok tobb mint felénél (77f6)
alapvet6 munkaltatéi szerepkort képez. A kitoltok 28,5% -nak (37 f6) a munkaltatdja
nem biztosit képzést a munkavallaléinak, 12,3%-a pedig nem tudja, hogy miikodtet-e. Ez
utébbinak lehet oka, példdul, hogy a kitoltd valdszinlileg még nem vett részt képzésen a

vallalatdndl vagy nem tdjékoztattdk a képzések meglétérol.
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6. Vallalati képzési tipusok gyakorisiga

Nem vettem részt eddig semmilyen.. ! 26,9%
Soft Skill Képzések 11,5%
Kulturalis érzékenységi képzések 7,7%
g Technoldgiai képzések 11,5%
& Mentilis egészség és jolét képzések 11,5%
'\é Kommunikéciés képzések 23,8%
*E‘ Team building képzések 19,2%
Vezet6 képzés 19,2%
Szakmai képzések 51,5%
Belépd szintli képzések 42,3%

Képzési tipusok gyakorisdga (%) 00%  100% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0%  60,0%

14. dbra: A vdllalati képzési tipusok gyakorisdga

Forrds: sajdt szerkesztés online kutatdsom alapjdn

Az alabbi halmozott sdv diagram a kitoltok altal részt vett véllalati képzési tipusokat
mutatja. Minden kitolt6 tobb vélasz lehet6séget is megadhatott. A két legnépszeriibb tipus
a szakmai (67 f6), illetve a belép6 szinti képzések (55 f6), melyeket kitoltok fele
megjelolt. 35 {6 jelolte, hogy nem vett még részt képzésen, dket kovetik a kommunikdacids,
team-building és a vezetdi képzések. Hozzajuk kapaszkodnak fel a technoldgiai, soft-skill
és a mentdlis jolétet célzé képzések, mig a kulturdlis érzékenységi képzések elenyészd

szdmban vannak jelen.

7. Vallalati képzések rendszeressége

15. dbra: Villalati képzések rendszeressége

Forrds: sajdt szerkesztés online kutatdsom alapjdn
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A kordiagram alapjan a kitoltok tobbségben (35,4%) évenkénti rendszerességgel
vesznek részt vallalati képzéseken, majd ezt koveti azoknak az aranya, akik nem vettek
még részt vallalati képzésen (29,2%). Hasonl6 aranyban félévente 18 f0, negyedévente
pedig 16 f6 vesz részt képzéseken. Ellenben elenyészd az ardnya a havonta részt vevo,
illetve az egyéb rendszerességgel jaro kitoltOknek is. A kitoltok tobb mint egynegyede nem
vett részt eddig vallalati képzésen, tehat egyértelmiien versenyelényben vannak azok a
vallalatok, ahol a képzések fontossaga mar beépiilt a vallalati kultaraba.

8. Vallalati képzési tipusok gyakorisaga - érdeklodés alapjan

Soft Skill Képzések 26,9%
Kulturdlis érzékenységi képzések 13,1%
Technoldgiai képzések 31,5%
Mentalis egészség €s jolét képzések 42,3%
Kommunikéciés képzések 43,1%
Team building képzések 26,2%
Vezetd képzés 34,6%
Szakmai képzések 54,6%
Belépd szintl képzések 18,5%

k

tipuso

épzési

K

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%
Erdekl6dés mértéke
16. dbra: Villalati képzési tipusok gyakorisdga - érdeklédés alapjdn
Forrds: sajdt szerkesztés online kutatdsom alapjdn
A Kkitoltok legszivesebben szakmai képzéseken vesznek/vennének részt (54,6 %), tehat
ez tokéletesen Oosszhangban van a mar részt vett Kitoltok eredményével (51,5%). Az
el6z0 diagrammon ugyan a kozépmezOnyben szerepelt a kommunikacidés képzés,
érdekeltségi szempontbodl azonban a masodik helyen all. A mentalis egészséget és jolétet
célz6 képzéseknek az el6z6 diagram alapjan nem tulajdonitanak nagy jelentoséget a
munkaltatok, ellenben a kitoltok jelentés szamban jelenitették meg a diagrammon
42,3%). A vezetd, technoldgiai, illetve a team-building képzések szintén a
kozépmezOnyben helyezkednek el, kivéve a soft-skill képzéseket, amely a kitoltoket jobban
foglalkoztatja, mint amennyire a munkaltatok szorgalmazzdk. A kulturdlis érzékenységi
képzések egydltalin nem foglalkoztatjdk a kitoltdket, mint ahogyan a belépd szintli
képzések sem, ami a masik diagrammon masodik helyen szerepelt. Ez alapjan fontos lenne
a munkaltatoknak a munkavallalok véleményét is kikérni az adott képzésekkel

kapcsolatban.
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9. Vallalati képzés és a motivacio kapcsolata

38,5%
- 40,0 % 33,1% ’
8 30,0%
S 20,0%
2 20,0%
5 6,2%
2 10,0% 2%
S 005 3%
S 0,0%
“ 1 2 3 4 5 6
Egyaltalan nem motivédlna Teljes mértékben motivalna

17. dbra Vdllalati képzés és a motivdcio kapcsolata

Forrds: sajdt szerkesztés online kutatdsom alapjdn

Az al4bbi diagram a fent leirtakat mutatja be vizudlisan. Megkértem a kitoltdket, hogy egy
1-6-ig terjedd likert skalan jeloljék, mennyire motivalnd Oket, ha munkaltatdja szakmai
fejlodését képzésekkel tamogatnd. Ez alapjan a valaszadok 71,6 %-at teljes mértékben
vagy nagyon motivalna, ha lehetoséget kapna tovabbképzésre. A kit6ltok tobb, mint
70%-a 5-0s vagy anndl nagyobb értékelést adott a kérdésre. Amely alapjan arra
kovetkeztetek, hogy a vallalati képzések és a motivacio kozott kapcsolat fedezheto fel.
Ez alapjan azok a vallalatok, amelyek felismerik a munkavallal6ik fejlodésének fontossagat,
és biztositanak szamukra olyan lehetdségeket, amelyek eldsegitik a szakmai novekedést,

versenyelonyhoz juthatnak a munkaerdpiacon.

10. A munkavallalok indittatasai a vallalati képzések elvégzésére

Jovobeli kihivasokra valo felkésziilés 48,5%
Csapatmunka és egyiittmtikodés fejlesztése 26,9%
Motivaci6 és érdeklddés 44,6%
Villalat timogatasa 10,8%
i Uj technoldgidk és trendek kovetése 30,0%
Kovetelmények teljesitése 11,5%
Uj készségek szerzése 57,7%
Karrier eldrelépés 47,7%
Szakmai fejlédés 77,7%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0%
Okok gyakorisaga

18. dbra: A munkavdllalok indittatdsai a vdllalati képzés elvégzésére

Forrds: sajdt szerkesztés online kutatdsom alapjdn
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A Kitoltok markans tobbsége (77,7 %) szakmai fejlodés céljabol vallalna a képzéseket.
Ezt koveti az aj készségek szerzése 57,7 %-kal, ami azt tamasztja ala, hogy a Kitoltok
munkajukhoz kapcsolodo készségek, ismeretek szerzését részesitik elonyben. Jelentds
célkitlizés még, a jovobeli kihivasokra vald felkésziilés (48,5%), a karrier eldrelépés
(47,7%) és nem utolsé sorban motivacio, érdeklédés (44,6%). Legkevesebben az j
technolégia, csapatmunka fejlesztése miatt vallalnak a képzést. A kitoltoket a
munkaltatéi érdekek nem foglalkoztatjdk, mivel csekély mennyiségben vélasztottdk a
vallalat tdmogatasat és a kovetelmények teljesitését, sokkal fontosabb neki az egyéni
fejlodésen keresztiili vallalat timogat4s.

11. A képzések €s a vallalat irdnti hosszutavu elkotelezodés kapcsolata

19. dbra A képzések és a vdllalat irdnti hossziitdvii elkotelezodés kapcsolata

Forrds: sajdt szerkesztés online kutatdsom alapjdn

Az 0sszes kitoltobol 110 f6 (84,5%) egyetért azzal, hogy a vallalati képzések elosegitik
a vallalat iranti hosszu tavu elkotelezodést. 130 kitoltébol csupan elenyészo szamban 20
f6 nem lat Osszefiiggést a képzések és a vdllalat irdnti hosszu tavu elkotelez6dés kozott. A
vallalati képzések dltal a munkavéllalok érezhetik, hogy a vallalat érdekelt a személyes és
szakmai fejlodésiikben. Az elkotelezettség novekedhet, ha a vallalat elismeri a fejlodést és

erofeszitéseket.
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12. Motivéacids tényezok rangsora

30,0%
Képességeimnek, szakértelmemnek. . ; 33,8%
27,7%
Cég hirneve 38,5%
2 41,5%
o Valtozatos/Kreativ feladatok 30,8%
S 28,5%
= Nyilvénos elismerés €s dicséret felettes. . . 28,5%
o 40,8%
2 Munka-magénélet egyenstlya 46,9%
= 49,2%
= Karrier ut lehetdsége 42,3%
= 46,2%
Bér 74,6%

0,0%10,0920,0930,0940,0%0,0%60,09%70,0980,0%

Rangsor eloszlasa

20. dbra: Motivdcids tényezék rangsora

Forrds: sajdt szerkesztés online kutatdsom alapjdn

Megkértem a kitoltoket rangsoroljanak 14 motivacids tényezot sajat megitélésiik alapjan. A
beérkezett vilaszok alapjan 0sszegeztem mindegyik tényezd elsé harom helyére érkezett
véalaszokat és elkészitettem a kovetkez6 diagrammot. Ez alapjan egyértelmiien
szembetiinik, hogy a bér, mint motivaciés tényezé a Kitoltok 74,6%-a szerint a
legnagyobb motivacids erével biré tényezé. Masodik és harmadik helyre az egészséges
munkakornyezet és munka-maganélet egyensiilya keriilt. Ez az el6z6 eredmények
alapjan alatdmasztja, hogy a mentalis jollét rendkiviil kardindlis tényezé a
munkavallalok korében. Negyedik helyen megjelenik a képzési és fejlodési lehetoség all,
mint els6 szakmai tényez6. A munkaidon Kiviili kozos programok motivaljak
legkevéshé a Kkitoltoket, csak 27,7% tette az elsé harom helyre. Megéllapithatd, hogy a
nyilvanos, illetve a négyszemkozti elismerés sem bir nagy motivicids erdvel. A
munkaltatéknak tehat, ha motivalni szeretnék munkavallaléikat, elsOsorban a bérre,
egészséges munkakornyezet kialakitdsara a munka-magénélet egyensilydnak fenntartasara

és a képzési fejlodési lehetdségekre kell hangsulyt fektetnitik.
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13. Kitoltok képesség €s motivacié matrixa

10 1 { 5 9
9 2 9 10 |2
8 1 1 4 11 -6 5
7 1 9 3 7

N

8 6 1 3 3 3 6 2

2

g 5 - - - E
4 1 3 1 1 1
3 1 1 3
2 2
1 1 { 2

0 2 4 6 8 10

Képesség Demotivalt profi

21. dbra: Képesség és motivdcio mdtrix

Forrds: sajdt szerkesztés online kutatdsom alapjdn

Megkértem a kitoltoket, hogy jeloljék egy 1-10-ig terjedd likert skdlan, hogy szakmai
képességeiket, illetve motivéltsdgukat tekintve, hogyan értékelik magukat a jelenlegi
munkakorében. A két kiillonbozo kérdésre kapott valaszokat egy képesség €s motivacid
matrixban helyeztem el. A matrixban adatfeliratokkal jeloltem, hogy egy adott pontot
hanyan jeloltek. Az 6tos értéken szerepld adatokat fele-fele ardnyban osztottam az adott
negyedhez. A matrixot 4 f0 kategoridra oszthatjuk fel:

#+ Demotivalt profi: magas képesség, alacsony motivacio,

4+ Kulcsember: magas képesség, magas motivacio

4+ Lelkes kezd6: alacsony képesség, magas motivacid

4+ Nehéz eset: alacsony képesség, alacsony motivacio lusta
A demotivalt profi negyed 18 olyan személyt jelent, aki szakmailag jartas és tapasztalt a
teriiletén, de elvesztette motivacidjat €s lelkesedését a munka vagy a tevékenység irant.
Ennek oka lehet tdlzott rutin, elégedetlenség vagy egyéb belsdé vagy kiilsé tényezdk. A
kulcsember kifejezés ebben a matrixban 108 olyan személyt jeldl, akinek kulcsfontossagu
szerepe van a szervezetben. A kulcsemberek hozzdjarulnak a cég sikerességéhez, és az 6
tdvozasuk vagy csokkend teljesitményiik jelentds hatdssal lehet az egész szervezetre.

Erdemes azonban odafigyelni a kulcsemberek motivacidjanak fenntartdsara, mert bizonyos
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valtozasok hatdsdra, konnyen adteshetnek a demotivalt profi negyedbe. A lelkes kezdo 2
olyan személyt jelent, aki kezdd a teriiletén, de rendkiviil lelkes és motivalt tanulni, fejlédni
szeretne €s hozzdjarulni a csapat munkdjdhoz. A lelkes kezdok éltaldban friss otletekkel és
energidval rendelkeznek, bar tapasztalati hidanyuk van. A nehéz eset negyedbe olyan
személy keriil, aki rendkiviil nehezen kezelhetd vagy problémds lehet a munkahelyi
kornyezetben. A nehéz esetek, amely a matrixban szam szerint 2 f6, lehetnek konfliktusok
forrdsai, vagy problémds magatartdst tandsithatnak, ami a csapat vagy a szervezet szamara
kihivast jelenthet. Az aldbbi a negyedben elenyész6 az adat, tehat ezek az emberek nem
vették a faradtsdgot a kérdéivem kitoltésére sem.

Ez alapjan lathatjuk, hogy a legtobben a képességiiket és a motivacidjukat mind 8-asnak
jelolték. A matrix alapjan megfigyelheté még, hogy a legtobben mindkét kérdésre magas
szamot jeloltek meg a skaldn, mert a legtobbet jelolt adatok a matrix jobb fels6 sarkdban
helyezkednek el, vagyis a kitoltok tobbsége egyéni meglatasuk szerint kulcsember
vagyis magas képességgel és magas motivacioval rendelkezik. Ezeket a munkavallalokat
érdemes a vallalatnak megtartani, mivel esetiikben mar nem kell vezetdi irdnymutatas, csak
idészakonkénti egyeztetés. Pozitiv latni, hogy ennyi ember kulcsembernek vallja magat.
Demotivalt profi negyedbe szazalékosan a valaszadok 13,8 %-a keriilt, ha példaul ez az
arany felmertiil egy véllalat esetében, akkor ez egy jelzés értékil adat lehet, hogy ezeknek az

embereknek a demotivaltsdgaval foglalkozni kell a munkaltatéknak.
14. Képzési program és a bér, mint motivacids tényezok szembedllitdsa

3. tdbldzat: Villalati képzés és motivdcio

Statistics
N Valid 130
Missing 0
Mode 5,0
Range 5,0
Minimum 1,0
Maximum 6,0

Forrds: sajdt szerkesztés online kutatdsom alapjdn

A statisztika az aldbbi kérdés valaszait mutatja be: ,,Kérem, értékelje, egy 1-6-os skéldn,
mennyire motivdlnd munkahelykeresésnél egy adott cég komplex képzési programjdnak

megléte egy olyan vallalattal szemben, amely magasabb bérezést nyujtana?” Ahogyan
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lathato, atlagosan az 5-s értéket jelolték a vélaszadok. Amely alapjan arra

kovetkeztetek, hogy a vallalati képzések és a motivacié kozott kapcsolat fedezheto

fel.

35,0%

30,0%

25,0%

20,0%

15,0%

100% — 157%
5,0% 2,3%
0,0%

Szazalékos ardny

1 2

Egyaltalan nem

28,5%
25,4%
22,3%

13,8%

3 4 5 6

Teljes mértékben

22. dbra: Képzési program és a bér, mint motivdcios tényezok szembedllitdsa

Forrds: sajdt szerkesztés online kutatdsom alapjdn

Az alabbi diagram a fent leirtakat mutatja be vizudlisan. Ahol lathaté, hogy a vallalati

képzések épp olyan motivacios hatassal birnak, mint a magasabb bérezés, hiszen a

valaszadok 76,2%-a 4-es vagy anndl nagyobb értéket jelolt.

15. Vallalati képzések értékelése

35,0%

30,0%

25,0%

20,0%

15,0%

10,0% 6,5%
50% 1,9%
0,0%

Széazalékos arany

1 2

Nagyon rossz

33,3%
25,9%
17,6 %
14,8%
3 4 5 6
Kivalo

23. dbra: Villalati képzések értékelése

Forrds: sajdt szerkesztés online kutatdsom alapjdn
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A vialaszadok nagyrésze pozitivan értékelte a vallalati képzéseket, hiszen 74 % -uk 4-es
vagy annal nagyobb értéket jelolt meg. Azonban a késobbi kérdésekben kiemelték, hogy
szeretnének tobb beleszdlast azzal kapcsolatban, hogy milyen képzéseken vegyenek részt.

16. Vallalati képz€sek hatasa a szakmai készségek fejlesztésére

35,0% 31,8%
30,0%

250%

20,0%

15,0% 12,1%

10,0%
© 479 6°%
5,0%

0,0%

25,2%
19,6 %

Szézalékos ardny

1 2 3 4 5 6

Egyaltalan nem Teljes mértékben

24. dbra: Vdllalati képzések hatdsa a szakmai készségesek fejlesztésére

Forrds: sajdt szerkesztés online kutatdsom alapjdn

Ahogyan az dbran lathaté a valaszadok tobbsége (31,8%) szerint a vallalati képzések
hozzajarultak szakmai készségeik fejlesztéséhez. A legtobben a 4-es értékelést adtdk meg
valaszként. Az 6sszes kitoltok haromnegyede (76,6%) négyes vagy anndl nagyobb értéket
jelolt meg.

17. Vallalati képzések hatasa a karrierfejlodésre

Egyéb 0,9%
Nem vettem részt eddig semmilyen... 15,2%
Semmi 33,0%
Tobb feladat, nagyobb leterheltség 33,0%
Uj karrierlehetdségek 17,9%

Hatasok

Nagyobb feleldsség 27,7%

Pozicio eldléptetés 10,7%
0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0%
Haté4sok gyakorisaga

25. dbra Vdllalati képzések hatdsa a karrierfejlodésre

Forrds: sajdt szerkesztés online kutatdsom alapjdn
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A kitoltok tapasztalataik alapjan tobbségében negativ tényezoket jeloltek meg a képzések
hatasara. A legtobben (33 % ) semmi hatasat nem érzékelték a képzéseknek vagy éppen
tobb feladatot leterheltséget véltek felfedezni. Voltak, akikre nagyobb felelésség harult,
ami egyuttal 0j karrierlehetoségeket is magaba foglalhat. Sajndlatos médon a legkevesebben
(10,7%) a pozicio eldléptetést jelolték, meg, mint karrierfejlédésre hatd tényezd.

18. Kitoltok pozitiv €s negativ tapasztalatai a vallalati képzésekrol

Nyilt kérdés keretein beliil érdeklédtem a kitoltok pozitiv €s negativ tapasztalatairdl. Ezek
koziil szeretném a legérdekesebb meglatasokat kiragadni és reagdlni rajuk.

»Szeretem kivdlasztani, hogy milyen képzésre menjek. Inkdbb az frusztrdl, hogy
kozvetlen vezetom feliilbirdlja a vdlasztdsokat, mikozben pontosan nem is koveti nyomon,
hogy milyen feladatokat csindlok és ezekhez milyen naprakész tudds és ismeret sziikséges.”
Ez aldtamasztja, hogy a kitoltok, szeretnének befolydst kapni az elvégzendd képzések
tipusaiba, mivel a munkdjukhoz sziikséges fejlesztendd teriileteket, bovitendd ismereteket
ok latjak a legjobban. Ez egy rendkiviil jelentds probléma a képzések terén, hiszen a cél a
megfeleld tudés biztositdsa, amelyhez elengedhetetlen az érintett munkavéllal6 észrevétele.

, Kevés igazdn jo tapasztaltom van, sokkal nagyobb hangsiilyt kellene helyezni az

emberi kapcsolatokra, az elorehaladds a legtobb esetben rossz, mert irigységet sziil.”
A munkahelyi kapcsolat rendkiviil fontos tényezd a véllalat életében. A pozitiv munkahelyi
kapcsolatok novelik az emberek motivacidjat és 0sztonzik oket a jobb teljesitményre. A
kitoltok tobbsége ki is emelte ennek a fontossdgat, amikor a mentdlis jollétet célzd
képzéseket a mésodik legszimpatikusabb helyre helyezte. Ezeknek a képzéseknek jelentOs
hatdsa van a munkahelyi kapcsolatokra, hiszen pozitivabb munkahelyi 1égkort teremtenek,
ami hozzdjarulhat a csapatmunkdhoz €s az egyiittmiitkodéshez €s meghatarozo6 hatdssal van
a véllalat teljesitményére €és produktivitisara.

19. Kitoltok javaslatai a képzési programok optimalizaldsara

Nyilt kérdés keretein beliil érdeklédtem a kitdltdk javaslatairél a képzési programok
optimalizadldasdval kapcsolatban. Ezek koziil szeretnék tartalmilag a legtobbet emlitett

meglatasokbdl idézni par vélaszt.
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) :
»Dolgozokat meg kérdezni, hogy ,Nemcsak a szakmai képzésekre

milyen képzéseket szeretnének forditani a hangsiilyt, hanem a well-
elvégezni. Amivel meg konnyiti a sajdt being tréningek is elotérbe keriiljenek.
és a vdllalat munkdjdt” ) Felismerni, hogy a  képzések

elengedhetetlenek egy fejlodo vdllalat,

\

" . e e illetve a gazdasdg szdmdra, mert e
,Novelni kéne a mentdlis jolétet 84z § S5z 8y

. o ” vdllalat ereje a munkavdllalokban és az
tamogato képzéseket.

J 0 tuddsukban rejlik.”
~
,Szerintem nagyon jo lenne, ha sajdt
cégiink biztositana szdmos e-learning , Folyamatos képzések kellenének,
Qcépzési anyagot.” ) hogy beépiiljon a vdllalat életébe,
f N kultirdjaba.”

Kiilsos helyszin

26. dbra Kitoltok javaslatai a képzési programok optimalizdldsdra
Forrds: sajdt szerkesztés online kutatdsom alapjdn

Ennél a kérdésnél is szdmos kitoltd kiemelte a munkavéllalok bevondsiat a képzések
kivalasztasa, Osszedllitisakor. Szeretnének befolyassal birni a fejlédésiikkel kapcsolatos
kérdésekben. Tovabbd megemlitették a mentalis jolét, well-being képzések szorgalmazisat
is, amely novelheti az elkotelezettséget a munkaltato irdnt, vagyis hosszu tdvon munkaerd-
hiiséghez és munkavallaloi elégedettséghez vezethet. A stressz, a szorongds €s a lelki
egészségligyi problémédk csokkentése javithatja a teljesitményt €s a munkavégzés
mindségét. Voltak, akik véllalati belsé képzési anyagokat, e-learning anyagokat javasoltak,
ami alatdmasztja, hogy ez a fajta képzési mod jelenleg az egyik legnagyobb munkaerdpiaci
trend, amelyre szamottevO a kereslet. A személyre szabott tanulds nemcsak
koltséghatékonysagi  szempontb6l, hanem a  rugalmassdgi, gyorsasagi ¢és
kornyezettudatossagi aspektusbdl is elengedhetetlen. Megemlitették ezenfeliil a képzések
kiils6 helyszinen valé tartdsit, hogy a munkahelyrél kiszakadva, még nagyobb
interaktivitast érjenek el. A folyamatos képzések kritikus fontossdgiiak a modern vallalati
kornyezetben, és ezt a kitoltok is észlelték. Ebben a vildgban a valtoz6 technoldgiai €s tizleti

igényekhez valdé gyors alkalmazkodds elengedhetetlen a sikeres miikodéshez. A
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vallalatoknak hozz4 kell fogniuk a folyamatos tanulds kultdrdjanak kialakitdsdhoz és
fenntartdsahoz, hogy az alkalmazottak mindig felkésziiltek legyenek a véltozdsokra és az 1j

kihivasokra.
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7. OSSZEFOGLALAS

Dolgozatom elsd részében napjaink legjelentsebb HR kihivasait mutattam be részletesen.
A modern munkaerdpiac dinamikus és gyorsan valtozé kornyezetében a vallalatoknak
kiilonféle kihivasokkal kell szembenézniiik. A rugalmas munkaidd, a home-office és a
hibrid munkavégzés lehetOségeinek biztositdsa, valamint a hatékony belsé online
kommunik4cié kialakitdsa mind-mind proébatételek elé 4llitjdk a vallalatokat. Szdmos
felmérés, illetve kutatds kimutatja, hogy a munkaerdfelvétel, 1étszamgazdalkodas évek o6ta
a legjelentdsebb problémaként szerepel az emberi erdéforrdsok teriiletén. A hatékony
munkaerdfelvétel €s a motivacié/munkaerdmegtartas kozott szoros kapcsolat all fenn, éppen
ezért a motivicié is megjelenik a sorban. A gyors technoldgiai fejléddés, a véltozd
munkafolyamatok és a piaci igények pedig megkovetelik a munkavéllalok készségeinek
folyamatos képzését, fejlesztését, amely szintén kihivas elé dllitja a vallalati szférat.

Ezt kovetden bemutattam a munkaerdpiacon jelenleg aktiv X, Y és Z generaciot.
Eldszor ismertettem a generaciok dltaldanos jellemzoit, majd pedig ratértem a munkahelyi
kornyezetben 1év0 sajatossdgaikra. A generdciok kiillonbozd szokdsokkal és értékrenddel
rendelkeznek, és ezeknek az eltéréseknek szdmos hatdsa lehet a munkahelyi dinamikéra €s
kultarara.

A kovetkez6 elméleti fejezetben definidltam a motivaciot, €s megkiilonboztettem a
motivalds fogalmatdl. Ezt kovetden ismertettem a motivacié két fajtdjat, azon beliil pedig
ratértem a belsé motivacié tipusainak bemutatdsira. Foglalkoztam a legismertebb
tartalomelméletekkel a motivacid vonatkozasaban, példaul hozzdkapcsoltam a munkahelyi
0sztonzoket Maslow sziikséglethierarchidnak kiilonboz6 szintjeihez. Ismertettem még
Herzberg kéttényez0s tartalomelmélete alapjan az elelégedettséget fokozd és elégedettséget
csokkentd tényezOket. Végezetiil pedig a generdcidé szerinti motivalast mutattam be
munkahelyi vonatkozasban.

Az utols6 elméleti részben a vadllalati oktatdsi rendszer tipusait és napjainkban
népszerl trendjeit ismertettem. Egy dbran keresztiil elemeztem a képzett munkaero elonyeit
munkaltatéi, munkavéllal6éi és gazdasagi oldalrél is. Végezetiil pedig az oktatds és a
motivacié kapcsolatdt mutattam be munkaerdpiaci vonatkozdsban. Ez a két tényezd
szorosan Osszefligg egymassal, mivel az oktatds altal nyujtott lehetdségek motivaciot
generdlnak az alkalmazottakban, amely pedig hozzajarul a vallalatok hatékony
mukodéséhez és versenyképességéhez ebben a dinamikusan valtozé gazdasagi

kornyezetben.
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Ezen elméleti megkozelitésekre alapozva készitettem el primer kutatdsom alapjait.

Kvalitativ kutatdsom fobb eredményei a kovetkezok voltak:

+ a munkaltato feleléssége a munkavallal6 szimara sziikséges tudast a birtokiaba
adni, mivel a mai oktatasi rendszer ez nem teszi lehetové;

4+ annak érdekében, hogy egy villalat naprakész tudassal rendelkezd
munkavallalokat;

+ foglalkoztasson és ezzel novelje a versenyképességét, elengedhetetlen a képzések
fontossaga,

4+ egy multinacionalis vallalat és a piac vonatkozasaban elengedhetetlen a
képzések bevezetése;

+ a szellemi érték generaciotol fiiggetleniil hatalmas motivacioval bir;

+ a tovabbképzés lehetdsége versenyelényhoz juttatja a vallalatot a
munkaerdpiacon;

+ aki nem fejleszti vagy mem képzi a munkaeréallomanyat, az lemarad a
munkaeroépiacon;

+ a képzések dltali tehetséggondozis jelentdsen segit a vallalatoknak felkésziilni a
jovobeli betoltend6 poziciokra;

+ ha egy munkadltat tuddst ad a munkavallalja kezébe noveli a bizalmat és a hosszi
tavi lojalitast a cég felé;

+ A hatékony képzéseken Kkeresztiili megbecsiilés és a bizalom érzése pedig szintén
noveli a hosszia tava elkotelezédést a vallalat irant;

+ legnehezebb betSlteni a mindéségbiztositasi teriileten dolgozé szakembert,
felsofoki végzettséget és nyelvtudast igénylé és kulcspozicioban 1évo
munkavallalékat.

Kvantitativ kutatdsom fobb eredményei a kovetkezok voltak:

+ a kérdbivet osszesen 130 f6 toltotte ki, amelynek tobb mint haromnegyedét a néi
nem képviseldi jelentették;

+ a korosztdlyokat tekintve minden generaciéscsoportbél hasonlé aranyban
sikeriilt elérni Kkitoltét, igy a kutatisomban mindharom generacié valaszai
mérvadoak, vagyis a tovabbi kérdésekre adott valaszok generaciotol fiiggetleniil
relevansak lesznek;

+ a Kkitoltok tobb mint haromnegyedét a szellemi alkalmazottak képzik, ehhez
képest a fizikai alkalmazottak elenyészé szamban voltak, a gyakornokok, illetve

dudlis hallgatok csak kis szdmban toltotték ki a kérdbivet;
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+ a kérddivet Kitolték 97,7%-anak fontos hogy a munkiltaté tamogassa a
folyamatos tanulast és fejlédést; vagyis a képzések fontossaga generaciotol
fiiggetlen

+ a kitoltok tobb mint fele szdmara alapvetd munkaltatoi szerepkor a képzések
biztositasa, mig 28,5%-nak nem biztosit képzést, 12,3%-a pedig nem tudja biztosit-
e képzést a munkaltatoja;

+ munkaltatok legnagyobb szamban szakmai képzésekre és belépo szintii
képzésekre kiildik a munkavallalékat, de jelentds azoknak is a szama, akik nem
vették részt még képzésen Oket kovetik a kommunikacids, team-building és a
vezetéi képzések. Hozzajuk kapaszkodnak fel a techmnoldgiai, soft-skill és a
mentalis jolétet célzé képzések, mig a kulturdlis érzékenységi képzések elenyészd
szamban vannak jelen;

+ a Kkitoltok tobbsége évenkénti rendszerességgel vesz részt képzésen, majd ezt
koveti azoknak az ardnya, akik nem vettek még részt véllalati képzésen;

+ legszivesebben szakmai képzésen vesznek részt a Kitoltok, mint ahogyan ilyen
képzésre is kiildi a legtobb munkaltato 6ket., ezt kovetden a kitoltok tobbsége a
kommunikacios és a mentalis egészséget célzo képzések irant érdeklédnek
legjobban;

+ a Kkitoltok tobb mint haromnegyede szakmai fejlédés céljabol vallalna a
képzéseket, de ezt koveti az Gj készségek szerzése, ami azt timasztja ald, hogy a
kitoltok munkdjukhoz kapcsolédd készségek, ismeretek szerzését részesitik
eldnyben;

+ az Osszes kitoltobol 84,5% egyetért azzal, hogy a vallalati képzések elosegitik a
vallalat iranti hosszua tavua elkotelezodést;

+ a Kitoltok haromnegyede szamara a bér, mint motiviciés tényezd, bir a
legnagyobb motivaciés erdvel, ezt koveti az egészséges munkakornyezet,
munka-maganélet egyensiilya, amely az el6z6 eredmények alapjan alatdmasztja,
hogy a mentdlis jollét rendkiviil kardindlis tényez0 a munkavallalék korében, a
munkaidon kiviili kozos programok motivaljak legkevésbé a kitoltoket;

+ a képesség és motivaciés matrixban a Kitoltok legnagyobb része a kulcsember
negyedbe pozicionalja magat, viszont a demotivalt profi negyedben is jelentds
szammal szerepelnek kitoltok

+ a valaszadok nagyrésze pozitivan értékelte azokat a képzéseket, amin eddig

részt vett, egy 1-6-ig terjedo likert skdlan a legtobben a 4-es szamot jelolték meg;
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+ a kitoltok tobbsége szintén pozitivan értékelte a képzések hatasat a szakmai
készségek fejlesztésére; egy 1-6-ig terjedd likert skdlan a legtobben a 4-es szamot
jelolték meg;

+ a valaszadok tapasztalatai alapjan tobbségében negativ tényezéket jeloltek meg a
képzések hatasara, legtobben semmi hatasat nem érzékelték a képzéseknek
vagy éppen tobb feladatot leterheltséget véltek felfedezni;

+ a kitoltok szeretnének részt venni az elvégzendé képzések Kkivalasztasaban;
illetve szintén kiemelték a mentalis egészséget célzo képzések fontossagat
szamukra

+ szeretnék, ha a munkaltaté biztositana e-learning képzési anyagokat, illetve
folyamatos képzési lehetoséget, hogy beépiiljon a képzés fontossdga a vallalat
életébe

Osszességében az emberi erdforrds rendkiviili fontossdggal bir a vallalati szféra
vonatkozasaban, mivel kulcsfontossagu szerepld a vallalat sikerességének szempontjabol.
Az emberi eréforrdsok fejlesztése segit abban, hogy a véllalat kiemelkedjen a versenytarsak
koziil és sikeresen alkalmazkodjon a véltozo {izleti kornyezethez. A kutatisom
kozéppontjaban allo vadllalati képzések elOsegitik a folyamatos tudassal rendelkezd
munkaerdpiac kialakitdsat, pozitiv hatdssal vannak a munkavéllalok motivacidjara €s noveli
a hosszitavi elkotelezddésiiket a véllalat irdnt. Azonban a véllalatoknak torekednie kell a
hatékony képzések kialakitdsara, illetve a munkavallalok véleményeinek meghallgatdsara
is a témaban, hogy mind a munkdéltatdi, mind a munkavéllal6i érdekek érvényesiilhessenek.
Meggy6z0désem, hogy az emberi erOforrds a vallalat igazi motorja, amely
meghatirozza egy szervezet sikerét és fenntarthat6sagat. Az emberi eréforrdsok hatékony
kezelése nem csupdn a tehetségek megtaldlasat és fejlesztését jelenti, hanem hozz4jarul a
vallalati kultira, az innovdacio és a hosszu tavua fenntarthat6sag kialakitdsdhoz is. Ezaltal az
emberi er6forrdsok nem csupan koltségként, hanem stratégiai befektetésként is megjelennek

a vallalati siker elérésében.
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9. MELLEKLETEK

9.1. I.SZAMU MELLEKLET: KERDOIV SABLONJA

Alapinformaciok

1. Neme:
* N6
o Férfi
* Nem kivéanok vélasztani
2. Eletkora:
* Z-generaci6 (18-28 év)
* Y-genericid (29-43 év)
* X-genericio (44-57 év)
* 58 ¢y felett
3. Mi a jogviszonya?
e Alkalmazott (szellemi)
e Alkalmazott (fizikai)
* Duadlis képzésben résztvevo hallgat6 vagy gyakornok

Témaspecifikus kérdések

4. On szdmdra fontos-e, hogy a munkaltatéja timogassa a folyamatos tanuldst és fejlodést?
e Igen
* Nem
5. Munkdltatdja miikodtet képzési programot?
e Igen
* Nem
* Nem tudom
6. Milyen tipusu vallalati képzéseken vett mar részt?/venne részt? (tobb vélaszt is
megadhat)
* Belépd szintii képzések: udjonnan felvett munkavéllalok szdméra nyujtott
képzések
* Szakmai képzések: szakmai készségek és tudas fejlesztését célzo képzések
*  Vezetd képzés: vezetési technikdk, pl. konfliktuskezelés fejlesztését célzo

tréningek



* Team building képzések: csoportmunkat, egyiittmiikodést timogatd tréningek

*  Kommunikiciés képzések: hatékony kommunikécids készségeket fejlesztd
tréningek

*  Mentdlis egészség és jolét képzések: pl. stresszkezelés, munka-magéanélet
egyensulyat célzo képzések

* Technolégiai képzések: 1uj technologidk és szoftverek hasznélatat oktatd
képzések

o Kulturdlis érzékenységi képzések: kulturdlis soksziniiség tamogatdsat célzé
tréningek

* Soft Skill Képzések: lagy készségek fejlesztése, pl. problémamegoldas,
1ddégazdalkodas fejlesztését célzo tréningek

* Nem vettem részt eddig semmilyen képzésen

7. Ha igen, milyen rendszerességgel vesz részt vallalati képzéseken?

* Havonta
* Negyedévente

e Félévente

. Evente
e Soha
* Egyéb: ..............

* Nem vettem részt eddig semmilyen képzésen

8. Milyen tipusu véllalati képzéseken vett mar részt?/venne részt? (tobb valaszt is

megadhat)

Belépo szintli képzések: ujonnan felvett munkavallalok szdmara nyujtott képzések
Szakmai képzések: szakmai készségek €s tudds fejlesztését célzo képzések

Vezet6 képzés: vezetési technikdk, pl. konfliktuskezelés fejlesztését célzo tréningek
Team building képzések: csoportmunkat, egylittmiikodést tdimogato tréningek
Kommunikaciés képzések: hatékony kommunikécids készségeket fejlesztd
tréningek

Mentdlis egészség és jolét képzések: pl. stresszkezelés, munka-maganélet
egyensulyat célzo képzések

Technol6giai képzések: 1j technoldgidk €s szoftverek hasznalatat oktatd képzések
Kulturdlis érzékenységi képzések: kulturdlis soksziniiség tdmogatisat célzo

tréningek



* Soft Skill Képzések: lagy készségek fejlesztése, pl. problémamegoldas,
idégazdalkodas fejlesztését célzo tréningek
9. Motivélja/motivélna-e, ha munkdltatdja szakmai fejlodését képzésekkel tdmogatnd? (1-
6-ig terjedd egyetértési skdlan jelolje valaszat, ahol az 1-es érték az ,,egydltalin nem
motivalna” és az 6 a ,,teljes mértékben motivalna”)
1 2 3 4 5 6
10.  Miért kivant/kivanna részt venni véllalati képzéseken? (tobb vdlaszt is megadhat)
* Szakmai fejlodés
» Karrier elérelépés
« Uj készségek megszerzése
* Kovetelmények teljesitése
+ Uj technolégidk és trendek kovetése
* Villalat timogatasa
*  Motivacid és érdeklddés
* (Csapatmunka és egyiittmikodés fejlesztése
* Jovobeli kihivasokra val6 felkésziilés
e Egyéb: ...,
11. Hosszutavu elkotelezodését a vallalat irdnt ndvelné-e a képzések lehetdsége?
* Igen
* Nem
12. Kérem rakja sorrendbe a motivacios tényezdket sajat megitélése alapjan! (1. helyre a
"legjobban motival6" 14. helyre "legkevésbé motivald" tényezot tegye)
e Bér
*  Képzési és fejlodési lehetdség
* Karrier ut lehetdsége
* Egészséges munkakornyezet (j6 munkahely, j6 1égkor, j6 csapat)
* Munka-maganélet egyensilya
* Hosszutdvu stabil allas
* Nyilvéanos elismerés és dicséret felettes dltal
* Vezet0 négyszemkozti elismerése, rendszeres visszajelzése
* Viltozatos/Kreativ feladatok
* Munkarend (pl.home office lehetdsége, rugalmas munkaidd)

e (Cég hirneve
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

*  Munkaid6n kiviili kozos programok
* Képességeimnek, szakértelmemnek maximalis kihasznaldsa a munkavégzés sordn
* Madsok irdnyitdsa
Kérem, értékelje, egy 1-10-es skdalan, hogy szakmai képességeit tekintve, hogyan
értékeli magat a jelenlegi munkakorében? (1 ,,egydltalan nem vagyok képes a feladat
elvégzésére”, 10 ,.teljes mértékben még tobbre is képes vagyok™)
Kérem, értékelje, egy 1-10-es skdldn, hogy motivaltsigat tekintve, hogyan értékeli
magat a jelenlegi munkakorében? (1 ,.egyéltalin nem vagyok motivalt”, 10 teljes
mértékben motivalt vagyok)
Kérem, értékelje, egy 1-6-os skdldn, mennyire motivdlnd munkahelykeresésnél egy
adott cég komplex képzési programjdnak megléte egy olyan véllalattal szemben, amely
magasabb bérezést nydjtana? l=egydltalin nem motivdlna, 6=teljes mértékben
motivalna)
1 2 3 4 5 6
Kérem, értékelje, egy 1-6-os skalan, ha vett mar részt vallalati képzésen akkor hogyan
értékeli az eddigi véllalati képzéseket a vallalatanal? ? (1=nagyon rossz, 6=kivalo)
1 2 3 4 5 6
Kérem, értékelje, egy 1-6-os skdldn, ha vett mar részt véllalati képzésben, akkor milyen
mértékben gondolja, hogy a képzések hozzdjarultak szakmai készségei fejlesztéséhez?
(1= egyaltalan nem, 6=teljes mértékben)
1 2 3 4 5 6
Ha vett mar részt véllalati képzésben akkor a képzéseknek milyen hatdsa volt
karrierfejlodését illetden? (tobb valaszt is megadhat)
* Pozici6 eldléptetés
* nagyobb feleldsség
« Uj karrierlehetéségek
* Tobb feladat, nagyobb leterheltség
*  Semmi
* Nem vettem részt eddig semmilyen képzésen
e Egyéb: ...
Ha mér vett részt vallalati képzésben milyen pozitiv és negativ tapasztalatai vannak a
képzésekkel kapcsolatban, és milyen hatdssal voltak a munkdjidra és munkahelyi

kapcsolataira? (nyitott, kifejtds kérdés)

v
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. Mi lenne az On javaslata a vallalati képzési programok tovabbi fejlesztésére

optimalizaldsira? (nyitott, kifejtds kérdés)

9.2. II.SZAMU MELLEKLET: MELYINTERJU SABLONJA

1.

9.
10

1.

12.

13.

14.

On szerint a mai iskolarendszerbdél kikeriild6 munkavillalék naprakész tudéssal
rendelkeznek-e egy adott pozicid betdltéséhez?

1-6-es skélan milyennek itéli meg az j munkavallalok szakmai alaptudasat?

. Cégiikk mit tesz annak érdekében, hogy olyan naprakész tuddssal rendelkezd

munkavallalokat foglalkoztasson, akik sziikségesek a versenyképesség megtartasahoz?

Onoknél melyek a nehezen betolthet pozicidk?

. Hogyan, milyen mddon biztositott ezeknek a munkakoroknek a folyamatos

betoltottsége?

. On szerint a munkavallalékat motivélja-e, ha lehetéséget kapnak tovabbképzésre?

A tovabbképzés lehetdsége vonzdova teszi-e / versenyeldnyhoz juttatja-e a céget a

munkaerdpiacon a versenytdrsakkal szemben?

. Milyen szerepet jatszanak a véllalati képzések a munkatarsak fejlesztésében €s a vallalati

célkituzések elérésében?

Milyen célkitlizésekkel és elvardsokkal indult el a képzési program?

. Milyen tipusu képzéseket kindl a véllalat a munkatarsaknak, és miért pont ezekre a

teriiletekre 6sszpontosit?

Hogyan latja a vallalat a munkatdrsak motivacidjat és elkotelezettségét a vallalati
képzések irant?

Hogyan értékeli a vallalat a véllalati képzési program hatékonysdgat és eredményeit?
Milyen médszerekkel mérnek és értékelnek az eredményekkel kapcsolatban?

Milyen terveik vannak a jovore nézve a vallalati képzések terén? Milyen tjitdsokat
terveznek bevezetni vagy milyen fejlesztéseket kivannak végrehajtani a képzési
programokban?

Hogyan latja a véllalat a véllalati képzések és a munkatdrsak motivacidja kozotti
Osszefiiggést? Hogyan segitenek a képzések a munkatdrsaknak a hosszi tava

elkotelez6désben a vallalat irant?



