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KÉpzÉs A GAZDASÁGI SZERVEZETEKBEN 

Egyre inkább tapasztalati ténpyé v~ik, hogy az iskolarendszerű alapképzésben megszerzett 
ismeretek már nem elegendőek ahho~, hogy valaki aktív élete végéig képes legyen alkalmaz­
kodni a munkaerőpiac változ~saihoz.Az úgy~evezett nem formális oktatási rendszer része­
ként a munkahelyeken igen kiterjedt ,képzési tevékenység folyik, amelynek elemzésére azon­
ban hazai viszonyok közötteddig'~~vés;fipYelem jutott. 

Magyarországon a rövid időalat~ tömegessé vált munkanélküliség, ha ambival~ns ~ódon is, 
de hozzájárult a képzettség felértékelődéséhez. Afigyelem azonban kormányzati szinten is első­
sorban a munkaerőpiacról kiszorultakát- és továbbképzésére összpontosult. Jóval kevesebb teret 
kapott az aktív munkaerő folyamatos továbbképzésének, az ismeretek karbantartásának, és a 
munkahelyi képzés szervezeti kereteinek kérdésköre. 

Az Oktatdskutató Intézet rész'Vételével1996-ban indult TEMPUS/AMPHFOR elnevezésű 
projekt célja, hogy helyzetelemzést ad jOl1 az aktív munkaerő folYatllatosszakmai továbbképzésé­
nek jelenlegi helyzetéről, és enne~lré"éf1 h02;záj;Íruljon a kormányzati eszközökkel történő fej- . 
lesztés megalapozásához. 1 ~ proje~t~ereté~en esettanulmányoka~kés2:ített~rk kis- és nagyvál­
lalatok körében a gazdálk?~ásitev~ksn!~~gés 'a képzés viszonyáról, illetve az o~tatási piacon 
jelentős szerepet játszó kép~ési vállalkozásokról. Ezen kívül a kormányzati szféra és a szakmai 
szervezetek egyes képviselőitől inforlllá~íókatgyűjtöttünk a gazdasági szervezetek képzési gya­
korlatát befolyásoló tényezőkrőLA pr()j ekr keretében folyó elemzések kiterjednek aképzést érintő 
jogszabályi háttér, illetve azegyes európai felnőttképzési rendszerek elemzésére. 

1996 tavaszán A gazdasdgi szervezetek képzési és tovdbbképzésigyakorlata címmel kérdőíves 
adatfelvételt folytattunk, amelynek eredményeként 207 hazai gazdálkodó szervezetről rendelke­
zünk adatokkal. 2 

A képzés szervezeti· és személyi feltételei 

A gazdálkodó szervezetekbenJolyó kép2:és minősége, és az, hogy a képzés mennyire szolgálja a 
vállalat stratégiai céljait nagy mértékben függ ~ttól, hogy a képzés hogyan illeszkedik a cég 
szervezeti rendszerébe (milyen hierarchikus szinten helyezik el, milyen képzettségű emberek 
foglalkoznak a tervezésével, sz~rvezésével stb) 

A vizsgált cégek 11,6%:-ában működik önálló, a képzéssel foglalkozó szervezeti egység (pl. 
humánerőforrás-gazdálkodási vagy képzési osztály). Emellett a cégek 27%-a jelezte, hogy van 
olyan személy, akinek feladatai közé tartozik - teljes vagy részmunkaidőben - a munkaerő kép­
zésének szervezése. Ezek a megbízott személyek a kisebb létszámú szervezetek esetében általában 

1 A programban résztvev6 kutatók: Bajomi Iván (ELTE SzociológiaiJntézet) és Szabó László Tamás (Oktatásku­
tató Intézet). 

2 A vizsgált szervezetek statisztikailag nem reprezentálják a gazdálkodó szervezetek Összességét. A cégek kiválasz­
tásakor bizonyos mutatók arányosításáratörekedtünk. A válaszadócégekJeleBudapesten, másik fele vidéken, 
zömmel megyeszékhelyeken .1llűködik.Budapest~n kívül 9 . kWi;>nböz6 megyéből sikerült adatokat gyújteni, 
megyénként lD-15 cég adataifllll}ak rendelkezés~e. i\. cég~~ fele. az ipari ill. termel6i szfér~ba, fele pedig aszol­
gáltatóiba sorolható. A cégek a foglalkoztatottaklét~zárna szerint három azonos nagyságú csoportra oszlanak: 
harmaduk 10-49, harmaduk 50-199, harmadukpedig 200 f6 felétti dolg()zónétszámmal működik. A viisgá­
latban szereplő cégeknekegyharmada alakult 1989 Útán; A gazdálkodó egységek döntő többsége (800/0-a) teljes 
egészében magyar tulajdonban, 4,80/0-uk kiilfö1di tulajd(:>nb~ van, 14,90/0~uk pedig vegyes tulajdonú. 

EDU'CATIO 1996/2 KUTATÁS KÖZBEN pp. 515-531. 
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maguk a cégvezető k. Összesen tehát a cégek kb. 38%-ában intézményesült a képzési tevékeny­
ség valamilyen formában. 

Az oktatási feladatok szervezésével megbízott személyek (a vizsgált körben 75 fő) beosztásuk 
szerint a következőképpen oszlanak meg: 49,4%-uk személyzeti vagy humánerőforrás-gazdál­
kodási osztályvezető, 11, 7%-'uk felső gazdasági vezető, 9,1 %-uk valatnely nem személyzeti kér­
désekkel foglalkozó osztály vezetője, 20,8%-uk beosztott előadóként dolgozik, 5,2%-uk a~er­
melésben , a fennmaradó 3,9%. ügyintézőként, vagy egyéb vállal.~ti be?sztásban dolgqzik. 

Iskolázottságukat tekintve közel fele arányban találunk közöttük közép-és felsőfokií vé~ttt­
ségűeket. A válaszadó képzési felelősök 45,3%-a érettségivel, 26,7%:afőiskolai, 28%:-uk egyyte~ 
mi végzettséggel tölti be feladatkörét. A felsőfokú végzettsé~űekk~pzettségük irányát tekintve 
71,1 %-ban valamilyen humán képzésben vettek részt (tanár, közgazdász stb.). 

A válaszadók 59%-a nyilatkozott úgy, hogy a munkaköréhez s~iikséges speciális végzettséget is 
szerzett (pl. humánerőforrás-manager, oktatásszervező stb.). Ezt a képzettséget többnyir~ ; (az 
esetek 53, 5 %-ában) ún. felsőf~kú szaktanfolyamon szerezték meg. Az.ada~okszerint a felsőfo~ú 
tanfolyamon többnyire az érettségivel rendelkezők szereztekképzettséget .. .Egyetlen olyan képzé:­
si felelős volt a válaszadókközött, aki speciális végzettségét felső?ktadsi intézményben szerezte. 

A képzésért felelős személyek átlagos életkora közel 45. év (a legal;icsonyabb életkor 2? év, ~ 
legmagasabb 53). Az átlagéletkor gazdasági ágazato~ként biwnyoskülönb?ége\<et mut~t (a"egy~ 
ipar, a könnyűipai" éséle~mi~z?ripar területéfl48 éyhez közel~t,~ siolgál~;J.t~i ágazatban 42,.~y). 
Az életkor és avégzettsé~ negatíy.összefüggést mutat, azidős~bbképzési felelősökalacsoflr~öb 
iskolai végzettséggel rendelkezné:k. Az#etkor a képzéssel kapcsolatos attitúdöt is befolyásolja? az 
idősebb képzési felelősök kisebbarányban ítélték rentábilisbefektet;és,nek a képzést. . 

A képzési felelősökmunkakörére, és az egyes feladatokkal. (sz~égletek elemzése, tervezés, 
tárgyalás, gazdálkodás, részvétel a képzésben, értékelés) kapcsolatos kompetenciájára vonatkozó 
adatok azt jelzik, hogy. a képzéssel foglalkozók legkisebb mértékben. a gazdálkodás területén 
élveznek önállóságot. A képzéssel kapcsolatos alapvető döntések - ahogy az interjúkból is kide­
rült - általában a cég felső vezetésének hatáskörébe tartoznak. 

A cégek kb. negyede (25,6%-a) rendelkezik Írásos képzési tervvel. Ezek a tervek többnyire egy 
éves időtartamra szóló - eltérő kidolgowttságú - dokumentumok, amelyek rögzítik a képzésben 
résztvevők számát, a ráfordítások mértékét. Az írásos tervek megléte szorosan összefügg a cég 
méretével, s elsősorban a nagyobb létszámú szervezetek esetében jellemző. . 

Képzési típusok 

A belső, (teljes egészében vállalati erőforrásokra támaszkodó), és a külső (szolgáltatásként 
oktatási vállalkozásoktól vásárolt) képzések aránya átlagosan 40-60,% körül mozog, bár~ga­
zatonkénti bizonyos eltérések jellemzőek. A belső képzés túlsúlya a nagyobb létszámú cégekre 
jellemző. Közülük némelyik - mint azt az esettanulmányo~ leírták, saját fejIesztésú, némely 
esetben a külföldi anyacég tapasztalataira épülő - képzési rendszert alakított ki, amely szoro­
san illeszkedik a vállalati stratégiához. 

A cégek 20, 7%-a nyilatkozott úgy, hogy egyáltalán nem veszi igénybe kulső képző cég szolgál­
tatásait. Saját álIítása.szerint egyáltalán nem folytat képzési tevékenységet acégek 6,7%-a. Az 
érintett 14.cég alapvető jellemzőit tekintve nem tér el a többségtől. 

A gazdasági átalakulás teremtette követelmények az egyes képzéstípusok iránti keresletben is 
tükröződnek. Aképzés domináns t.erületei az új vezetői réteg kiképzésének szükségességéből,az 
informatikának a vállalatsz~rvezésben való megjelep.éséből és a nyugati irányú piaci orientáció 
erősödéséből adódnak. Ennek megfelelőena legjellemzőbb képzési típ·usoka manager-képzés, a 
számítástechnikai, ügyviteli képzés és a nyugati nyelvek oktatása. 
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Új elemként jelent meg a versenyképességüket óvni kívánó gazdasági szervezetek körében a 
minőségbiztosítási rendszerekhez kötődő, s a gazdasági szervezet teljes vertikumát érintő képzés. 

A képzés finanszírozása 

A vállalatok saját állításuk szerint a bértömeg átlagosan 2,11 %-át fordítják képzésre (a bértö­
meg 1,5%-át Ici tevő kötelező szakképzési hozzájáruláson felül). A legmagasabb átlag a vegy­
ipart és a szolgáltatás szférát jellemzi. A képzésre fordított összeg az esetek zömében a kérde­
zettek által becsült adat, a cégek többnyire nem tartjá.k nyilván eztaszámadatot. Általában 
véve is igaz, hogy a legtöbb helyen a képzési~81t~~g~I%~1'szewbeI1,i,éf~~ket1e~ség jellemző. 
Költségként csak a ténylegesen kifizetett összegek~t veszik .számításba~ A képzési lciadások 
átlagosan 83,9%-át a cégek fedezik, a dolgozó~ 3,5~o:~t~i~eyka~.~ltség~kn:I{.l% körül van a 
külföldi források, pályázatok, és 0,2% azállarrüpályázatokonelnyert támogatások részaránya. 

A kínálati oldal - a képzési piaccal valÓ kapcsolat 

A képzési vállalkozások által tömegével ajánl()tt: prograIÍ1okközÖt( nehéieligazodni. Csak 
kevés cég rendelkezik olyan szakemberrel, alci hozzáértő módo~ tudja elemezni saját cégének 
képzéssel kapcsolatos szükségleteit, és Ici tudja válas~t~riia~riá.la.Wóraze4h~1;'legadekvátabb 
képzési szolgáltatást. Sok cég szerzett már tapasztalatot "méregdrága,.kókler"képzési vállalko-

zással, és ez erősen befolyásolja vásárlói magtartásukat'.1s~,~~~~~fl'5f~~ré.r;,.~5j~nyes, hogy a 
képzőintézményekkelIcialaldtott kapcsolataikat az, erq~i~f?~m;i1itás.j~llemzi,.t.örekszenek stabil 
kapcsolatokat Iciépíteni, a már "bevált" cégeket foglalkoitathi: . . 

Igen sok cég alkalmazza azt a módszert, hogy egy szakerriberé~~.;~~l?~~~thmaj<;ia már Icikép­
zett munkatárs belső kurzusokon adja toyábbi$IIlereteit~~za módsz~rmuhka~dŐés költségkí­
mélő, és lehetővé teszi a képzésnek a cég igényeiheztörtért6 adaptálását, E módszer azonban 
szükségess é tenné, hogy a "képzőkké" vált szakembereka hatékony képzési tevékenységhez szük­
séges kompetenciákat is megszerezzék. Az. ehhez szükséges képzési kínlat azonban még legfel­
jebb csak csírákban létezik a magyar képzési pi~con. 

A képzéssel kapcsolatos attitűdök 

Amint az ezzel kapcsolatos kérdésre adott válaszokbólIcitűnik, a képzés gyakorlati hasznának 
megítélése általában véve pozitív, noha a képzesrőlalkotóttvéleiriényés atél1yleges gyakötlat 
nem feltétlenül fedi egymást. Több mint 80% válaszolt igennel arra a kérdésre, hogymegté­
rülnek-e a képzésre fordított Iciadások. A 100% -ban magyar tulajdonban lévő cégeknél az 
igennel válaszolók aránya valamivel alacsonyabb, 76,7%, míg a teljes egészében külföldi tu­
lajdonban lévő cégek mindegyike igennel válaszolt a kérdésre. 

Egyenlőtlenségek a képzés igénybevételében 

Az a tény, hogy a magasabb státuszú, magasabb szintű képzettséggel rendelkező társadalmi 
csoportok többet profitálnak az iskolarendszerű képzésből, . közismert. A munkahelyi képzés 
esetében is általánosan érvényesülő tendencia, hogy a magasabb pozícióban lévő dolgozók 
jóval nagyobb eséllyel vesznek részt a - többnyire ma még amunkahely által finanszírozott -
képzési programokban. Ráadásul az egyes dolgozói csoportok közott a képzésben való részvé­
tel mennyiségi különbségei mellett alapvető külöribség van a képzés hosszát és munkaerő­
piaci értékét tekintve is. A munkaerő értékét és eZzel mobilitásiesélyeit növelő képzési for­
mákban (pl. menedzserképzés, idegen nyelvi kurzusok) elsősorban a munkahelyi hierarchia 
felső (esetenként középs<í) régióiban elhelyezkedő csoportok részesülhetnek. A hierarchia alsó 
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szint jein zömében a tömeges betanító képzés és a kötelezően előírt balesetvédelmi oktatás 
folyik. Az 1. ábra szemlélteti az említett tendenciát. A munkaszervezeti hierarchia egyes fokoza­
tainak létszámarányaiból és az adott csoportból képzésben résztvevők százalékos arányának ada­
taiból két, egymással szembefordítotJt piramis körvonalai rajzolódnak ki. 

1. ÁBRA 
A dolgozói kategóridk létszdmardnya és a képzésben való részvétel esélye 
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Amiatt, hogy a cégek a munkanélküliség miatt viszonylag könnyen hozzájutnak magasan 
képzett munkaerőhöz, nem kényszeríti őket a képzésbe történő jelentősebb befektetésre. A 
másik tényező, amely visszafogja az. ilyen irányÚ befektetéseket az, hogy ma a cégek szinte 
semmilyen eszközzel nem tudják megakadályozni asaját költségükön magas szinten kiképzett 
munkaerő elvándorlását,~s ezz~l azt, hogy a képzésbe történő befektetésük végül is a konku-
renciánál hasznosuljon~ . 

Ahol jelentős mennyiségi mutatókat találtunk a képzésben, ott a kényszer is - pl. a nagyon 
nagy arányú fluktuáció - szerepet játszik. Gelentős piaci pozíciókkal rendelkező biztosítási cég 
ügynökeinek évenként a fele kicserélődik, és sok egyéb tényező mellett ezzel is összefugg, hogy a 
cég a bértömeg közel100/0-át költi képzésre). 

A vállalati képzés ingyenessége ma inkább továbbélő hagyomány, mint tudatos gazdálkodási 
megfontolásokon alapuló gyakorlat. Tény, hogy a képzés, különösen a külső munkaerőpiacon is 
hasznosítható ismeretekhez juttató képzés béren kívüli juttatásként működik a cégek ösztönzési, 
munkaerő-gazdálkodási rendszerén pel til. 

Mindehhez hozzá kell tenni - és a külföldi szakirodalom megerősíti ezt -: a munkaerő kép­
zettségének növekedése nelll vezet feltétlenül a gazdasági erydményesség növekedéséhez. Mind­
ez együtt azt eredményezi, hogy - a piacon maradásért küzdő"magyar vállalatok körében, kevés 
kivételtől eltekintve - a képzésnek jelenleg viszonylag periférikus szerep jut. 

Tót Éva 




