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_ AFELNOTTKEPZES JELLEMZOI. I. rész**
A KEPZES ES FEJLESZTES ,HAZON KIVULI” MODSZEREI***

FEATURES OF ADULT EDUCATION.I.
,OFF THE JOB” METHODS OF TRAINING AND DEVELOPMENT

ABSTRACT

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

1. On the job methods

2. Off the job methods

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

1. Bevezetés

Napjaink HR-szakirodalma,' illetve felnSttképzési szakirodalma® jelentés szami képzé-
si/fejlesztési modszert ismertet. Ezeket a modszereket a szerzok tobbféle modon csoportositjak.
Nézziink egy példat a felnittképzesi szakirodalombol, amely altaldban valamilyen kivalasztott
szempont mentén probalja végrehajtani a csoportosnast Az egyik lehetséges szempont a ,.ta-
nuls irdnyitasa.” Ennek megfeleléen Farkas Eva az alabbi hirom csoportot allitja fel:*

e El6ad6 kézponti modszerek

Egy-egy téma gondosan eldkészitett szobeli kifejtésére szolgalnak. Altalaban egyiranyu in-
formaciokozlés torténik. Tipikus formai: eldadas, magyarazat, konzultacid, szemléltetés.

e Kooperativ médszerek

Nem a kdzvetitendd ismeret atadasat tekintik elsédleges célnak, hanem a résztvevok
szemleletenek motivacidjanak, valamint kompetencidjanak fejloédését. Tipikus for-
mai: tréning,’ szerepjaték, szituacios modszer, esettanulmany, vitamodszerek, tanita-
st célu beszélgetések, moderacids modszer, kooperacids technikék, projektmunka.

e Résztvevo kizponti modszerek

Ugyanaz mondhat¢ el ezekr6l, mint a kooperativ mdodszerrél. De ezeknél a médsze-
reknél még hangsulyozottabban érvényesiilnie kell a résztvevok aktivitdsanak. Egyé-
ni feladatmegoldas, otthoni feladat, kiseléadas, projektmunka, individualizalt tanitas.

" Dr. habil. Gulyas Lészl6, PhD, PhD, c. egyetemi tanar (KE), egyetemi docens (SZTE).

™ A tanulmany I1. része a Kozép- Eurépai Koézlemények No. 26-27-es (2014/3-4. szam VII. évfo-
lyam 3—4. szdm) szaméban fog megjelenni.

" A tanulmany a Nemzeti Foglalkoztatasi Alap Képzési Alaprészének hozzajarulasaval, a ,,Szakképzési
és felndttképzési kutatasok tAmogatasa” targyn, NFA KA 3/2013. szami szerz6dés keretében késziilt.
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Napjaink HR-szakirodalma® a tanulas helye alapjan a képzés/fejlesztés modszereit
alapvetden két nagy csoportra oszthatja, igymint:
1. ,,On the job™, azaz hizon beliili képzések
Ezek szorosan a munkavégzéshez kapcsolédnak, azaz a munkahelyen keriil rajuk
sor. Igy a lehetd legszorosabb kapcsolatban allnak magéaval a munkavégzéssel.
2. ,,Off the job”, azaz hazon kiviili képzések
Ezek legfontosabb tulajdonsaga, hogy a képzésre kijelolt dolgozét kifejezetten ki-
szakitjak a munkakérnyezetb6l, azaz a lebonyolitasuk a munkahelyen kiviil térténik.

Jelen tanulmany az ,,off the job” modszerek elméleti oldalat vizsgédlja. Ennek megfele-
16en bemutatjuk a magyar HR-szakirodalom 4&ltal ismertetett ,,off the job” mddszereket,
ekozben megvizsgaljuk eldnyeiket €s hatranyaikat, értékeljiik Oket, illetve kisérletet te-
sziink rendszerezésiikre, csoportositdsukra. Kiindulopontként az 1. tablazatot hasznaltuk.

1. tdblazat. Az off the job” képzési médszerek lehetséges csoportositasa

L,Off the job” modszerek
Iskolarendszerti képzés, levelez6s vagy esti formaban. A dolgoz6 szintjé-
nek megfelelden:
a) szakma megszerzése
b) kozépfokl végzettség megszerzése
¢) elsd diploma megszerzése
d) masodik vagy tovabbi diplomak megszerzése
e) MBA-képzés

Tanulmanyutak
(belfoldi, kilfoldi)

Részvétel konferenciakon
Specidlis kiilsé tanfolyamok
Példaul: nyelvtanfolyam
A szamitogépes tanulas kalénféle formai:
a) Tavoktatas
b) E-learning

Forras: A szerz0 sajat szerkesztése

2. Az ,off the job” modszerek részletes bemutatasa

2.1. Iskolarendszeri képzés

Az iskolarendszerii képzések — mas néven formalis képzési programok — fontos szere-
pet toltenek be a vallalatok/szervezetek képzési-fejlesztési folyamataiban. Egy egyszerii
szakmatdl egészen a legmagasabb menedzser végzettségnek mindsiilé MBA fokozatig
szerezhetOk ismeretek/tudas €s a végzettséget igazold dokumentumok (szakmunkas bizo-
nyitvany, érettségi, diploma, MBA-diploma) az iskolarendszerli képzés keretei kozétt.
Raadasul a képzohelyek az utdbbi években nagyon komoly levelezbs/esti képzési kapaci-
tast épitettek ki, azaz munkavallaléknak tag teret nyitottak arra, hogy munka mellett (pon-
tosabban a munkaid6n tul) vegyenek részt ezen képzésekben.

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

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

igényként.’ Példaul:

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

v' MBA-képzés: egy el6léptetés elstt allo vezetdt kell felruhdzni magasabb szintii
gazdasagi ismeretekkel.
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2. Az adott szervezet nem rendelkezik a képzési igényt kielégitd targyi- és/vagy szemé-
lyi feltételekkel.® Példdul egy csapatépité tréning megtartisihoz nem rendelkezik
megfeleld trénerrel.

3. Az iskolarendszerii képzés olcsobb, mintha belsd képzést szerveznének.

A szakirodalom az iskolarendszer(i képzéssel kapcsolatban t6bb jelentds negativumot
rogzit, Ggymint:’ L
1. Altalaban dragébb mint a ,hazon beliili képzés”.
2. A képzés helyét és idejét altalaban a képzShely hatdrozza meg.
3. Nincs garancia arra, hogy az ott elsajatitott tudast, ismereteket a képzésben részt ve-
v6 azonnal alkalmazni, hasznalni tudja a munkahelyén. Magyarul: az iskolarendsze-

rli képzésben tanultak atiiltetése a munkahelyi gyakorlatba nem automatikus.

Az iskolarendszerii képzések sikerességérdl akkor beszélhetiink ha az ott tanultakat a
dolgozok mindennapi munkavégzésiik soran hasznalni tudjak. Ezért kiilon meg kell vizs-
galnunk a transzfer kérdéskorét.' Tovabbi nagyon fontos kivetelmény, hogy a képzés/fej-
lesztés segitse dket az Snmegvaldsitasban, személyes életcéljaik elérésében."’

2.2. Tanulmanyutak

Ez a képzési forma a mas szervezetekben felhalmozott tapasztalatok megismerésére al-
kalmas. Ezt Ggy kell elképzelniink, hogy egy adott szervezet munkavallaldja valamilyen
hivatalos keretek kdzott elmegy egy masik céghez (ez lehet belfoldi, illetve kiilfoldi vailalat)
és megismerkedik az ott folyéd munkavégzéssel. Az elobbi mondatban az ,.elmegy” kifejezést
hasznaltuk, ezt annyiban kell pontositanunk, hogy ezek a tanulmanyutak kifejezetten hivata-
los formaban zajlanak. Altaliban a meglatogatott vallalat hivja meg tapasztalatszerzésre a
latogatokat. Azaz a vallalat akarja megosztani a nala felhalmozott tapasztalatokat a kiilsé
szakemberekkel. Nézziink egy példat: ,,C-nagyvallalat” Humanpolitikai Igazgatosaga kidol-
gozott €s rendszerbe allitott egy j Gszténzésmenedzsment politikat és gyakorlatot. Az alta-
luk bevezetett HR-rendszer megismertetésére egy szakmai nap keretében meghivjak a véros-
ban/megyében/régidban miikédé mas nagy vallalatok HR-igazgatéit. Ezen HR igazgatok
szempontjabol ez a szakmai nap egyértelmiien tanulmanyttnak minésithetd.

Természetesen a tanulmanyut tobb napos is lehet, és azt is szeretnék kihangsiilyozni,
hogy tanulmanyut az el6z6 példanal joval alacsonyabb szinten (pl. szakmunkasok eseté-
ben) is elképzelhets. De akdr menedzser, akar szakmunkas vett részt a tanulmanytton,
annak eredménye csak abban az esetben tud hasznosulni, ha a tanulmanyutat végrehajté
menedzsernek/dolgozonak visszaérkezve sajat munkahelyére lehetésége van a tapasztala-
tokat megosztani sajat kollégaival. Ez az elso 1épés ahhoz, hogy a tanulmanyiton megszer-
zett tapasztalatok beépiilhessenek a szervezet napi munkavégzési gyakorlataba.

Itt kell felhivnunk a figyelmet arra, hogy tanulményutak az els6dleges haszon — szak-
mai tapasztalatszerzés, szakmai ismeretek boviilése — mellett tovabbi masodlagos haszon-
nal is jarnak. Gondolunk itt az alabbiakra:

e Szakmai és emberi kapcsolatok kiszélesitése. A legiijabb menedzsmenttrendek azt
mutatjak, hogy mind az egyéni, mind a szervezeti siker egyre fontosabb eleme a ha-
16zatépités.'?

¢ A kapcsolatteremtd készség fejlesztése.

o A kérdezési és targyalasi technikak fejlesztése.

Egyetértiink a Nemeskéri Gyula—Pataki Csilla szerzéparossal abban, hogy talan ett6l a fejlesz-

tési modszert6l varhato el a legkevesebb konkrét eredmény, de szélesiti azon események korét,
amely lehetéséget ad az adott menedzsernek/dolgozonak a szakmai és emberi fejlodésre.
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2.3. Részvétel konferenciakon

Ez a képzési forma hasonléan a tanulménytthoz a mas szervezetekben felhalmozott ta-
pasztalatok megismerésére alkalmas. De kettd kiegészitést kell tenniink. Egyrészt tanul-
manyutra szakmunkas szinten is sor keriilhet, ezzel szemben a konferencian térténé tapasz-
talat-megosztasra kifejezetten csak menedzseri szintii munkakérékben van példa.

Masrészt a tanulmanyit egy koncentralt forma, azaz legtobb esetben a latogat6 egy ma-
sik szervezet tapasztalataival ismerkedik meg. Ezzel szemben egy konferencia egy-egy
szekcidjaban 8-10 eldadas is elhangozhat néhany o6ra leforgasa alatt. Azaz a konferencian
tapasztalat szerzés céljabol résztvevd menedzser viszonylag rovid id6 alatt szamos szerve-
zet tapasztalataival megismerkedhet.

Itt kell azt is rogziteniink, hogy a konferenciankon t6rténé részvétel ugyanazon masod-
lagos hasznokkal (halozatépités, egyéni kommunikacids készségek fejlesztése) jar, mint a
tanulmanyutak.

2.4. Specialis kiilsé tanfolyamok

Gyakori tapasztalat, hogy a nagyvallalatok testre szabott, azaz kifejezetten a szervezet
igényeihez illesztett képzési programot akarnak végrehajtani. Ezért a képzési piacrol ren-
delnek meg specialis tanfolyamot. Nézziink egy tipikus példat: Egy magyar vallalatot
megvasarol egy német vallalat és az 0j tulajdonos elvarja, hogy a magyar menedzsment a
németorszagi kozponttal a mindennapi munkavégzés soran német nyelven kommunikaljon.
Ebben az esetben a nyilvanvaldo megoldas egy intenziv kommunikdcié-centrikus német
nyelvtanfolyam megszervezése.

Ezen specialis tanfolyamoknak két nagy elénnyel rendelkeznek mas képzési formakhoz
képest.'* A specialis tanfolyamok egyik elénye, hogy a képzés tartalmaban, felépitésében,
idérendjében (pl. esti tanfolyam, hétvégi tanfolyam, munkaidé alatt zajlo tanfolyam) és az
alkalmazott andragdgiai mddszereiben teljes mértékben igazodnak a vallalat altal megfo-
galmazott képzési célokhoz. Ez azért rendkiviil fontos mert, mint az alabbi felsorolds mu-
tatja, szamos igen eltéré képzési cél meriilhet fel, ugymint:'>

e amindség javitasa,

a termelékenység novelése,

egy Uj technologia bevezetésére torténd felkésziilés,

a szervezeti rugalmassag novelése,

a munkahelyi elégedettség névelése,

a szervezeti kultura atalakitasa,

a munkahelyi balesetek csékkentése,

a koltségek minimalizalasa,

uj kiilfoldi tulajdonos esetén az 0j kdzos munkanyelv elsajatitasa.

Mint a fenti felsorolasbol lathatod a képzési célok alapvetden kétféle iranyultsagot mu-
tatnak: 1. A jovore kivanjak felkésziteni az alkalmazottakat 2. A beazonositott képzettség-
beli hidnyokat probaljak felszamolni.

A specialis tanfolyamok masik elénye, hogy a képzést elvégzd csoport tagjai — a tapasz-
talatok szerint — a késébbi munkavégzés sordn is keresik az egymassal torténé egyiittmii-
kodés kiilonboz6 formait €s teriileteit. Ennek oka, hogy a tanfolyam elvégzése utan ugyan-
azt a menedzsernyelvet beszélik, illetve szemléletmodjuk is kozel all egymashoz.'®
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2.5. A szamitogépes tanulas killonféle formai

Mint az elnevezés mutatja ebben a képzési formaban kulcsszerepet jatszik a szamito-
gép. A két leggyakrabban alkalmazott forma a tavoktatés, illetve az e-learning, de nap-
jainkban mar megjelent az in. m-learning is.

A tavoktatas hagyomanyos definicidja: Olyan oktatasi forma, amelyben a tanar és a di-
4k kozott nagy a tavolsag, nem egy helyszinen vannak az oktatasi folyamat soran.'” A tav-
oktatds eredetileg a hagyomanyos levelezést hasznalta kapcsolattartasra, azaz a tanul6 pos-
tan kapta meg az Un. oktatécsomagot (konyvek, jegyzetek, feladatlapok). A technoldgiai
fejlodés elére haladtiaval egyre Gjabb és (jabb technikai eszkdzok (radid, televizio, vided,
email, honlapok, okos telefonok, tdblagépek etc.) kerliltek bevezetésre.

Az egyre Gjabb és ujabb technikai eszk$zok alkalmazasaval a tavoktatas fokozatosan atala-
kult e-learning-gé. Az e-learning egy olyan fogalom, amit csakigy, mint a PR-t, nem lehet
»magyarosan” leforditani, raadasul még a definicidja sem kiforrott. Leggyakrabban az ,clekt-
ronikus tanulas” kifejezéssel forditjak. Amit az aldbbi médon definidlnak: az e-learning korébe
tartozik minden olyan oktatasi folyamat, amely az ijmultimédia alapi informacios és kommu-
nikécids technologiak segitségével torekszik a tanulas hatékonyabba tételére.'®

Ez mint 1athaté egy nagyon tag definicid, ennél létezik egy szlikebb is, amely igy hang-
zik: az e-learning a modern oktatastechnoldgiai és pedagogiai médszertanokra épiil6 olyan
alkalmazott tudomany, amely szervesen €s rendszeresen alkalmazza az informatika és a
telekommunikaci6 vivmanyait a képzési folyamat hatékonyabba tétele érdekében."”

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

Az e-learning a tradicionalis oktatasi modszerek, valamint az Internet nytjtotta Gj lehe-
téségek talalkozasa, a képzés egy 10j, hatékony mddszere. Gyakorlatilag nem jelent mast,
mint egy multimédias és interaktiv elemekbdl felépitett tananyaggal torténd oktatast, mely
barki szamara lehetdvé teszi, hogy sajat szamitogépe (vagy egyéb technikai eszkoze) elott
tilve ellendrzott és tamogatott kornyezetben, rugalmas iitemezésben ismereteket sajatithas-
son el. Véleményiink szerint a tavoktatas és az e-learning az alabbi eldnyoskkel jar:

¢ Rugalmassag, elérhetéség, kényelem

A felhasznalé barmikor kényelmesen, sajat idébeosztdsa szerint haladhat az anyag-
ban.

o Kaoltséghatékonysag

Nincs szitkség az anyagok hagyomanyos (értsd papiralapu) terjesztésére — a webes
kérnyezet egyszeri koltségén kiviil —, nincsenek utazasi €s szallaskoltségek, kevesebb
hasznos munkaidé esik ki.

o Konnyen frissitheté

A frissités soran nincsenek Gjranyomasi, szallitasi koltségek (a papiralap kényveknél,
jegyzeteknél ezek viszont jelentdsek), ugyanakkor a valtozas azonnal megjelenik.

o Személyre szabottsag

Megfeleld tartalmi €s technikai hattérrel, ill. elokészités utan lehetévé valik az, hogy
minden ,hallgaté” a neki leginkdbb megfeleld anyagot kapja, a neki megfelel$ for-
maban és mennyiségben. A rendszer ezutin folyamatosan nyomon tudja kovetni a
»hallgaté” elérehaladasat a tananyagban, mikdzben gyakorlatokat és egyéb ismert-
anyagokat is javasolhat. Sajnalatos azonban az a tény, hogy jelenleg még nagyon ke-
vés e-learning program kinal testre szabasi lehetéségeket, vagy ha kindl is, akkor
csak meglehetdsen korlatozottan. Természetesen a fejlesztés folyamatos, s jabb és
ijabb megoldasok sziiletnek.
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o Hozzaférhetdség
A programok barmikor, barhonnan hozzaférhet6ek és egy igazan hatékony technolo-
giai hattérrel a napi munkdban is hasznos és azonnal hasznosithaté tudasanyagot ad-
nak at.

e Tervezhetdség
Az e-learning oktatasszervezési modszerei, hosszl tavon is tervezhetd vallalati okta-
taspolitikat tesznek lehetévé.

3. Konkluziok a HR-menedzserek és a felnéttképzok szamara

Az eldz6 alfejezetbdl levonhatjuk a kovetkeztetést, hogy a munkavallalok képzéséért és
fejlesztéséért felelos vallalati HR-szakemberek szamos kiilonb6z6 ,,off the job” modszer
koziil valaszthatnak. Joggal meriil fel a kérdés: Ha az adott vallalat ugy doént, hogy ,,hazon
kiviili képzéssel” oldja meg a képzési sziikséglet kielégitését, akkor melyik az a médszert,
amely az adott vallalat szamara a leghatékonyabb?

Véleményiink szerint a modszer kivalasztasa soran az alabbi hat nagy kérdéskort (ezek
mint lentebb lathato kisebb kérdésekbol allnak dssze) kell megvizsgalni és megvalaszolni:*

1. kérdés: Miért?
o Miért keriil sor a képzésre/fejlesztésre?
e Mi az a képzési sziikséglet (szervezeti szintli, munkakéri szintdi, egyéni szintii),”'
amit ki akarunk elégiteni?
e Mi az a kompetenciahiany, amit fel akarunk szamolni?*?

Itt jegyezziik meg, hogy a szakirodalom egy része a ,,Miért?” kérdést a ,,Mit fejlesz-
sziink?” cimszo alatt targyalja.

2. kérdés: Kinek?
o Kikbdl €s hany személybdl all az oktatandé csoport?
e Milyen a képzettségiik?
¢ Milyen tapasztalatokkal rendelkeznek?
¢ Milyen a csoport belsd strukturaja, dsszetétele (életkor, nem)?
o A képzenddkkel kapcsolatban van-e valamilyen specidlis koriilmény, amely alapve-
téen befolyasolhatja a képzést?**

Itt jegyezziik meg, hogy a szakirodalom egy része a ,,Kinek?” kérdést a ,Kit fejlesz-
sziink?” cimszo alatt targyalja.

3. kérdés: Mit?
e Mit fognak a ,hazon kivili képzés™ soran csinaltatni a résztvevikkel? (Ez a kérdés
arra iranyul, hogy konkrétan milyen formaban fog megvaldsulni a képzés)
¢ Milyen eszkozoket (példaul e-learning esetén) kell majd hasznalniuk?

4. kérdés: Kivel?
e Az oktatasi piac (egyetemek, foiskolak, OKJ-s képzéssel foglalkozo képzohelyek,
maganintézmények etc.) szerepldi koziil melyikre bizzuk a képzést lebonyolitasat?
¢ Fontos-e szimunkra, hogy akkreditalt képzéhely végezze el a képzést?
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,Off the job”mddszerek esetében a képzés/fejlesztés helyszine egyérteimiien ,,hdzon ki-
viil torténik, tehat mindenféleképpen kiilsd szereplét kell bevonni a képzésbe.?® Napjaink
elektronizalt gazdasagi életében a kiilonb6zd céginformacids rendszerek segitségével
konnyl meggy6zddni a leendd partner {izleti tevékenységérdl, pénziigyi helyzetérl, mun-
kamoraljarol. A legfontosabb tényez6 azonban a referencia, azaz a képzéssel foglalkozd
cég korabbi munkai. Vagyis meg kell vizsgalnunk, hogy a referenciai alapjan alkalmasnak
tinik-e arra, hogy megcsinalja a mi képzésiinket.

5. kérdés: Mennyi id6 alatt?
¢ Mennyi id6 all rendelkezésiinkre a képzés/fejlesztés lebonyolitasara?
¢ Mennyi id6t szanunk a képzés/fejlesztés lebonyolitasara?
e Hosszu vagy rovid képzésben gondolkodunk-e?

6. kérdés: Mennyibe Keriil?
¢ Milyen forras all rendelkezésiinkre a képzés/fejlesztés lebonyolitasara?
¢ Milyen nagysagl forrast szanunk a képzés/fejlesztés lebonyolitasara?

Véleményiink szerint a fenti kérdések részletes megvalaszolasaval tudja az adott valla-
lat képzésért felelés HR-szakembere az adott fejlesztendd személy/csoport szamara a leg-
hatékonyabb ,,off the job” médszert kivalasztani.
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