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5. SZEMELYZETFEJLESZTES (BALOGH GABOR — KURATH GABRIELLA -
SZABO-BALINT BRIGITTA)

A kutatasi jelentésiink 5. fejezete bemutatja, hogy milyen médon végzik a vizsgalt szervezetek

a teljesitménymenedzselést/értékelést és az  ahhoz  szorosan kapcsolédo

személyzetfejlesztést.

5.1. TEUESITMENYERTEKELES

A teljesitményértékel6 rendszer a személyzetfejlesztést megalapozé egyik kivald
informaciéforrasnak is tekinthet6 (Karoliny — Podr, 2019). Felmérésiink keretében elGszor
megvizsgaltuk, hogy a valaszadd szervezetek mekkora hanyada alkalmazza a formalis

teljesitményértékels rendszert (TER).
Alkalmaznak-e az On szervezeténél formalis teljesitményértékeld (TER) rendszert?

17. tablazat: A teljesitményértékelési rendszer alkalmazasa*

Alkalmazotti |Iétszam-kategoridk szerinti valaszok Osszes szervezet
Alkalmazas [ 100 f5 alatt | 100-249f6 | 250-999 f6 1090,,% &
folotte
n % n % n % n % n %
Igen 77 51,7 34 | 654 36 59,0 32 71,1 179 58,3
Nem 72 48,3 18 34,6 25 41,0 13 28,9 128 41,7
Osszesen 149 ] 100,0 52 ]100,0( 61 100,0 | 45 |100,0( 307 100,0

*Megjegyzés: a %-os értékek minden esetben az adott méretkategdriaban lévé Osszes
szervezethez viszonyitva keriiltek kiszamitasra. A szervezetek szama méretkategoriak szerint
rendre 150, 53, 62 és 46 (6sszesen 311).

A 33. tablazatbdl lathato, hogy a mintdban szerepl6 cégek joval tobb, mint fele (58%-a)

alkalmaz formalis eljarasokat munkatarsai teljesitményének  megitéléséhez.
Méretkategorianként elemezve megallapithatd, hogy a szervezeti |étszam novekedését — ha
nem is linedrisan, de kéveti — a formalis TER alkalmazasanak gyakorisaga. Mar a 100 f6 alatti
cégeknek tébb, mint a fele (52%) is az alkalmazasrdl szamol be, addig ugyanez az arany a 100-
249 f6 kozotti szervezetek esetében 65%, a 250-999 fGs cégeknél 59%, és az 1000 f6 és afolotti
valaszadoknal mar 71%-os ez az arany. Vagyis utdbbi méretkategoria esetében a cégek t6bb
mint kétharmada hasznal TER rendszereket, amelyek a személyzetfejlesztést is tudjak

tamogatni.

Azok korében, ahol van teljesitményértékel6 rendszer, megvizsgaltuk, hogy kik toltenek be
értékelGi szerepeket, és 6k kiket, milyen foglalkoztatasi csoportokat értékelik a leggyakrabban.
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Amennyiben van teljesitményértékel6 rendszeriik, kérjiik, foglalkoztatasi csoportonként
jelolje meg a folyamatban értékelGi szerepet betoltoket!

18. tablazat: Az értékeldi szerepet betdlt6k munkakéri csoportonként (%)*

Adminisztrativ
Vezetdk / Szellemi i
(szak)- alkalmazottak és/vagy
fizikai dolgozok
100 f6 alatti szervezetek
Kozvetlen felettes 48,0 42,7
Felettes felettese 21,3 16,7
Az értékelt maga 22,7 19,3
A beosztottak 6,7 2,7
Munkatarsak 8,0 6,0
100-249 f6s szervezetek
Kozvetlen felettes 58,5 56,6
Felettes felettese 35,8 26,4
Az értékelt maga 39,6 30,2
A beosztottak 11,3 3,8
Munkatarsak 11,3 5,7
250-999 f6s szervezetek
Kozvetlen felettes 53,2 41,9
Felettes felettese 24,2 16,1
Az értékelt maga 35,5 29,0
A beosztottak 11,3 3,2
Munkatarsak 11,3 9,7
1000 f6 és a folott
Kozvetlen felettes 65,2 63,0
Felettes felettese 26,1 19,6
Az értékelt maga 43,5 41,3
A beosztottak 8,7 10,9
Munkatarsak 8,7 13,0
Osszes szervezet
Kozvetlen felettes 53,4 47,9
Felettes felettese 25,1 18,6
Az értékelt maga 31,2 26,4
A beosztottak 8,7 4,2
Munkatarsak 9,3 7,7

*Megjegyzés: a %-os értékek minden esetben az adott méretkategdridban Iév6 Osszes
szervezethez viszonyitva keriiltek kiszamitasra. A szervezetek szdma méretkategoriak szerint
rendre 150, 53, 62 és 46 (6sszesen 311).

A valaszok alapjan a 34. tablazatbdl megallapithatd, hogy mind a vezetGket és szellemi (szak-
)alkalmazottakat, mind pedig az adminisztrativ és/vagy fizikai dolgozdkat leggyakrabban a
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kozvetlen felettes értékeli. Mig az el6bbi kérben némileg magasabb (53%), az utdbbiak
esetében alacsonyabb ez az arany (48%).

A vezetdk és a szellemi alkalmazottak 31%-a esetében jelzik az 6nértékelés gyakorlatat, -
Uk esetében pedig a felettes felettese is részt vesz az értékelésiikben, valamint jelent6snek
mondhatd még, hogy az azonos szint(i kollégak (9%) és a beosztottak (9%) is részt vesznek
abban.

Az adminisztrativ, ill. fizikai kollégaknal az 6nértékelés lehetfsége kevésbé jellemzd (26%), a
felettes felettese is ritkabban (19%) vesz részt az értékelésiikben, munkatarsaiknak pedig csak
a valaszadok 8%-nal van ilyen lehet6sége

Méretkategoridk szerint elemezve megallapithatd, hogy a kozvetlen felettes szerepe
leginkabb az 1000 f6 vagy annal nagyobb létszammal miikodé (kozszérabeli?)
szervezeteknél jelent6s mindkét munkakori csoportban.

Az onértékelés lehetGsége a szervezeti méret novekedésével egyre jellemzdbb, hiszen mig a
100 f6 alatti szervezeteknél a vdlaszaddk csupan 23%-a értékelte magat, addig az 1000 f6
folotti cégeknél ugyanez mar 44%. A beosztottak és munkatarsak értékelGi szerepben torténé
részvétele nem tul gyakori ugyan, de leginkabb a 100-999 f6s létszamu valaszadd
szervezeteknél jellemzé (11%).

A teljesitményértékelés soran keletkez6 informacidkat a szervezetek vezetdi szamos célra fel
tudjak haszndlni. Tdmogathatja a képzés-fejlesztési funkciét, ill. az emberi eréforras
menedzsment masik fontos teriiletét, az 6szténzésmenedzsmentet is. (Karoliny — Podr, 2019)
Ennek megfelel6éen a kérd6ivben a kovetkez6 valaszlehet6ségeket szerepeltettilk, mint
lehetséges felhasznalasi célok: fizetés-jutalom, képzés-fejlesztés, karriermozgasok,
létszamtervezés. A megkérdezettek egy négyfokozatu skaldan mondhattak arrél véleményt,
hogy mely teriileteket milyen mértékben vették figyelembe a TER-b6l szarmazd
eredményeket.

Milyen mértékben veszik figyelembe a teljesitményértékelési eredményeket az alabbi
teriileteken hozott dontésekben?

19. tablazat: A teljesitményértékelési eredmények figyelembe vételének mértéke*

1 4
Dontéstipusok Egyaltalan 2 3 Nagyon nagy
nem mértékben

100 f6 alatti szervezetek

A. Fizetés, jutalom 4,7 4,7 20,0 22,0
B. Képzés-fejlesztés 14,0 13,3 18,7 5,3
C. Karrier-mozgasok 10,0 15,3 17,3 8,7
D. Létszamtervezés 14,0 18,7 12,7 5,3

100-249 f4s szervezetek
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1 4
Déntéstipusok Egyaltalan 2 3 Nagyon nagy
nem mértékben
A. Fizetés, jutalom 1,9 5,7 20,8 35,8
B. Képzés-fejlesztés 9,4 28,3 11,3 15,1
C. Karrier-mozgasok 1,9 17,0 30,2 15,1
D. Létszamtervezés 15,1 26,4 11,3 11,3
250-999 f6s szervezetek
A. Fizetés, jutalom 1,6 9,7 25,8 21,0
B. Képzés-fejlesztés 11,3 8,1 25,8 12,9
C. Karrier-mozgasok 4,8 8,1 29,0 16,1
D. Létszamtervezés 17,7 16,1 19,4 3,2
1000 f6 és a folott
A. Fizetés, jutalom 6,5 13,0 17,4 32,6
B. Képzés-fejlesztés 8,7 32,6 13,0 15,2
C. Karrier-mozgasok 6,5 30,4 15,2 17,4
D. Létszamtervezés 23,9 28,3 10,9 6,5
Osszes szervezet
A. Fizetés, jutalom 3,9 7,1 20,9 25,7
B. Képzés-fejlesztés 11,9 17,7 18,0 10,0
C. Karrier-mozgasok 7,1 16,4 21,5 12,5
D. Létszamtervezés 16,4 20,9 13,5 6,1

*Megjegyzés: a %-os értékek minden esetben az adott méretkategoridban lévé Osszes
szervezethez viszonyitva keriiltek kiszamitasra. A szervezetek szama méretkategoriak szerint
rendre 150, 53, 62 és 46 (6sszesen 311).

Az Osszesitett valaszok alapjan megallapithatd, hogy legnagyobb mértékben a fizetés és
jutalom megallapitasdra haszndltak a TER adatokat, a kitolték kozel fele legalabb nagy
mértékben, és 25%-uk nagyon nagy mértékben. A kévetkezé jellemzé felhasznalasi teriilet a
karriermozgasok megalapozasa volt: a valaszaddk 34%-a jel6lt 3 vagy 4 értéket. Ezt koveti a
képzés-fejlesztés (28%), majd végil a létszamtervezés (20%), ahol legalabb nagy mértékd
hasznalatot jeloltek a kitoltSk.

Szervezeti méret szerint vizsgalva lathatd, hogy a fizetés és jutalom megallapitasakor az
atlagnal (25,7%) magasabb mértékben (30% f6l6tti aranyban) a 100-249 f6s és az 1000 f6
folotti szervezeteknél hagyatkoznak. A 100 f6 alatti szervezetek esetében az lathatd, hogy
sokkal kevésbé alkalmazzdk a valaszaddk a teljesitményértékelésbdl szarmazé informacidkat
képzés-fejlesztési, karriermozgasokat és létszamtervezést érint6 kérdésekben, mint a 100
fénél nagyobb cégek. A karriermozgasok megalapozasahoz leginkabb a 100-999 fés
szervezetek hasznalnak TER adatokat. A képzés-fejlesztéshez legjellemzébben a 250-999 f&s
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cégek valaszadéi alkalmazzak legaldbb nagymértékben a TER informacidkat (39%). A
létszamtervezést szintén a 250-999 f6s szervezetek végzik a teljesitményértékelési adatokra
tdmaszkodva a legnagyobb mértékben (22-23%-uk adott 3 vagy 4 értéket), mig az lathato,
hogy az 1000 fénél nagyobb létszdmmal rendelkez6 szervezetek kevésbé alkalmazzak
létszamtervezésre a TER adatokat.

5.2. A KEPZES-FEJLESZTES MEGALAPOZOTTSAGA, JELENTOSEGENEK MUTATOI

A kovetkez6kben a képzés-fejlesztés jelent6ségét és annak néhany kritikus jellemzgijét
vizsgaljuk. Ezek koziil az els6 kérdés arra vonatkozott, hogy a sokhelyiitt komoly dsszegeket
felemészt6 személyzetfejlesztés munkaja milyen megalapozottsaggal bir.

Késziil-e szisztematikus igényfelmérés a személyzet képzéséhez, fejlesztéséhez az On

szervezetében?
20. tablazat: A képzéstervezés szisztematikus igényfelméréssel*
Késziil Alkalmazotti |étszam-kategoriak szerinti valaszok .
igényfelmérés ) ) | 10005 és a Osszes
100 f& alatt | 100-249 f6 | 250-999 f6 - szervezet
n % n % n % n % n %
Igen 60 | 40,0 | 28 | 54,9 | 25 | 410 | 24 | 53,3 | 137 | 44,6
Nem 90 60,0 23 45,1 36 59,0 21 46,7 170 | 55,4
Osszesen 150 | 100,0 | 51 | 100,0 | 61 | 100,0 | 45 | 100,0 | 307 | 100,0

*Megjegyzés: hianyz6 adatok: 4

A valaszokbdl megdllapithatd, hogy a vizsgalati kérben a személyzet képzése, fejlesztése
megalapozasahoz szisztematikus igényfelmérést a valaszadd szervezetek kevesebb, mint
fele (45%) készit.

Az atlagtdl jobb a helyzet a 100-249 f6 k6zotti és az 1000 f6 és a folotti Iétszam-kategoéridkhoz
tartozo szervezeteknél, hiszen e kérben a valaszaddk nagyobb hanyada (55% - 53%) készit
szisztematikus igényfelmérést.

Nagyon fontos kérdés a kisvallalkozasok esetében az igények felmérése kapcsan, hogy milyen
Onképzési modszereket részesitenek elényben (Karpatiné Dardczi et al.,, 2016) a vezetdk,
tovabbda a munkaerépiac-orientdlt, vallalkozéi kompetencidk elemzése (Bacsné Baba et al.,
2015) is kiemelt jelent&séggel bir a jovében a téma kapcsan.
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Megkozelit6leg az éves bérkoltség hany szazalékat forditjak jelenleg képzésre?

21. tablazat: A képzésre forditott koltség éves bérkoltségen beliili aranya (%)

Alkalmazotti létszam-kategoriak szerinti valaszok

Képzési Osszes
I;ZI::?:I 100f6alatt | 100-249f5 | 250-999 f§ loﬁlffttés 4| szervezet
kategériak | % | n % | n % | n| % | n %
0-1% 48 | 343 | 18 | 40,9 | 21 | 396 | 11| 306 | 98 | 359
2.3% 23 | 164 | 10 | 227 | 14| 264 | 5 | 139 | 52 | 19,0
4-5% 32 | 229 | 11| 250 | 10| 189 | 8 | 222 | 61 | 223
6-10 % 20 |13 ] 1| 23 | 3| 57 | 4] 111 28] 103

10% folott 17 12,1 4 91 5 9,4 8 22,2 34 12,5

Osszesen 140 100,0 | 44 | 100,0 | 53 100,0 | 36 | 100,0 | 273 | 100,0

0% 24 17,1 3 6,8 4 7,5 1 2,8 32 11,7

1% 24 17,1 15 34,1 17 32,1 10 | 27,8 66 24,2

A valaszado szervezetek tobbsége (36%-a) azt a valaszlehet6séget jeldlte, hogy naluk a
képzésre forditott koltségek elhanyagolhaté mértékiliek, hiszen maximum az éves
bérkoltségek 1%-at teszik ki. Kozilik 32 vdlaszadd konkrétan azt jelezte, hogy naluk
egyaltalan nincs képzés, pontosabban a képzésre forditott bérkoltség-hanyad: 0%. E 32
szervezetbdl (a teljes minta 10%-a) 24 a 100 fénél alacsonyabb létszammal rendelkezé
szervezetek kozé tartozik ugyan, dm néhany nagyobb és egy 1000 f6 folotti kategdridba
tartozo is talalhato kozottuk.

A vilaszadok szinte minden méretkategériaban hasonld (20% kérili) aranyanak valaszai
alapjan megallapithatd, hogy mintankban a tipikus képzésre forditott bérkoltség-hanyad a
4-5%-0s savba esik. Ett6l magasabb ratat — akar 20% folottit is — a kifejezetten nagy méret(
valaszadok jeleztek.

A 37. tablazat adatait elemezve megallapithaté tehat, hogy az eltérd létszam-kategoridkba
tartozo valaszadok képzésre forditott koltségeit tekintve kozottik jelentds kiilonbségek
vannak. A legmagasabb képzésre forditott kdltséghanyadokat (6-10 és 10% fol6tti) meglepd
maddon a legkisebb és a legnagyobb szervezetek valaszadéi jelezték viszonylag magas
aranyban. Amig a nagy szervezetek ilyen gyakorlata kevésbé meglepd, a KKV-k legkisebbjei
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kozé tartozoké annal inkabb. Talan egy ilyen tényezd lehet, hogy mintdnkban koézottik
viszonylag magas a nemzetkdzi cégek hazankban m(ik6dé lednyvallalatainak szama és aranya.

Evente atlagosan hany képzési napon vesznek részt az alabbi alkalmazotti kategéridkba
tartozé munkatarsaik?

22. tablazat: A képzési napok szama évente atlagosan (nap)*

Alkalmazotti Iétszam-kategoriak szerinti valaszok

Alkalmazotti Osszes
kategoriak 100 f6 100-249 f6 | 250-999 f6 1000 f6 és szervezet
alatt a folott
Vezetdk/Szellemi
6,8 6,2 6,5 10,3 7,2

(szak)alkalmazottak
Irodai/admin. és/va

/ fvagy | ) 7,3 4,6 9,6 6,0

fizikai dolgozok

*Megjegyzés: hianyzé adatok: 19

A képzésre szervezeti jelentGségét az e célra forditott kéltség mellett az id6beli raforditast
detektalva is vizsgaltuk. E szerint a valaszadd szervezeteknél az évente formalis képzésen
toltott napok szama a vezetdk és a szellemi (szak-)alkalmazottak korében tobb, mint egy
nappal meghaladja (7,2 nap/év értékkel) az irodai/admin és/vagy fizikai dolgozéknal
jellemz6 értéket, melynek mintabeli atlaga 6,0 nap.

A valaszokat elemezve, a szervezeti méretek szerinti kiilonbség itt is megragadhatd, hiszen
leghosszabb ideig tarté (évi 10,3 nap) képzésben az 1000 f6 és a folotti étszammal dolgozo
szervezetek vezetdi/szellemi alkalmazottai vehetnek részt. Az irodai/adminisztrativ/fizikai
alkalmazottak képzési ideje a legrovidebb (4,6 nap/év) a 250-999 f6 kozotti alkalmazotti
létszammal rendelkezé szervezetek esetében.
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Késziil-e szisztematikus értékelés a képzési programjaik hatékonysagarél az On

szervezetében?
23. tablazat: A képzési programok hatékonysagértékelése
Alkalmazotti Iétszam-kategériak szerinti valaszok .
— Osszes
100 6 alatt | 100-249 f6 | 250-999 f6 1‘:2?6::5 szervezet
n % n % n % n % n %
Megtorténik 37 248 | 19 |365 | 16 |258 | 19 [413 | 91 |294
Nem késziil 112 | 752 | 33 |635 | 46 |74,2 | 27 |58,7 | 218 | 70,6
Osszesen 149 |100,0 | 52 |100,0 | 62 |100,0 | 46 |100,0 | 309 |100,0

A képzések hatékonysaganak értékelése fontos, de egyben nehéz tevékenység, amelyre nehéz
megtalalni a megfelel6 eszk6zoket és mddszereket (Podr et al., 2018). Részben ez a probléma
is hozzajarulhat ahhoz, hogy a valaszadé szervezetek jelentds tobbségénél (71%) nem készil
szisztematikus értékelés a képzési programjaik hatékonysagarél, mint az lathaté a 39.
tadblazatban.

A méretkategoriakat elemezve megallapithatd, hogy a 100 f6 alatti cégek kategoriajaban a
legkisebb azok aranya, akik értékelik képzési programjanak hatékonysagat. Szerencsére azon
valaszadok korében, ahol viszonylag magas a képzésre forditott kdltséghanyad és a napokban
szamolt képzési id6, mar 41%-os ez az arany. Erdekességként érdemes kiemelni, hogy a 100-
249 f6 kozotti szervezetek korében tébben vizsgaljak, értékelik képzéseiket (37%), mint
amilyen ardnyban (26%) azt a nagyobb, 250-999 fGs cégeknél teszik.
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Amennyiben igen, akkor kérjiik, jeldlje, hogy az alabbiak koziil melyeket hasznalja az On

szervezete a képzés hatékonysaganak értékelésére!

24. tablazat: A képzési hatékonysag értékelésének alkalmazott modszerei*

Alkalmazotti Iétszam-kategoriak szerinti valaszok .
Osszes
1000 f6 és
100 f6 100-249 f6 | 250-999 f6 o szervezet
folotte
n % n % n % n % n %
A. Képzési napok
3 i 37 24,7 19 35,8 16 25,8 19 41,3 91 29,3
szama/év
B. A képzési terv-
célkitizések 12 8,0 6 11,3 5 8,1 10 |21,7 | 33 |10,6
elérése
C. Képzés utani
e 27 18,0 | 12 |22,6 | 12 |194 | 18 |[39,1 | 69 |[2222
reakcidértékelés
D. A képzés elé6tt
és utan meért 29 19,3 17 32,1 13 21,0 17 37,0 76 24,4
munkateljesitmény
E. Informalis
kdzvetlen vezetdi 9 6,0 7 13,2 4 6,5 8 17,4 | 28 9,0
visszajelzés
F. Informalis
visszajelzés a 25 |16,7 | 15 |[28,3 | 13 |21,0 | 14 |30,4 | 67 21,5
munkavallaldoktal
G. Befektetés-
s, 25 16,7 16 30,2 13 21,0 13 28,3 67 21,5
megtérilés
H. Nem érvényes
L, 112 | 74,7 33 62,3 46 74,2 27 58,7 | 218 | 70,1
kérdés

*Megjegyzés: a %-os értékek minden esetben az adott méretkategoridban I1év6 Osszes
szervezethez viszonyitva keriiltek kiszamitasra. A szervezetek szdama méretkategoriak szerint
rendre 150, 53, 62 és 46.

Az e tekintetben relevans — azaz a képzés értékelésével foglalkozd — valaszadd szervezetek
legnagyobb hanyada (29%) az éves képzési napok szamaval értékeli a képzés hatékonysagat.
Masodik legelterjedtebben alkalmazott hatékonysagértékelési mddszer a képzés el6tt és utan
mért munkateljesitmény (24%), harmadik pedig a képzés utani kozvetlen reakcidk értékelése

(22%).
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A létszam-kategoriakat nézve is hasonlé tendencia érvényesiil az egyes szervezeti méreteken
beliil, kivéve a 100-249 f6 kozotti cégeknél a harmadik legnépszer(ibb megoldas a befektetés-
megtériilés vizsgalata (30%).

5.3. A KEPZESI, KARRIERFEJLESZTESI MODSZEREK ALKALMAZASI GYAKORLATA

Mind a szervezeti, mind az egyéni siker érdekében a szervezeteknek gondosan meg kell
valasztaniuk, hogy milyen fejlesztési, karriermenedzsment eszk6zéket alkalmaznak. Tébbféle
megoldas all a szervezetek rendelkezésére, amelyek alkalmazdasat olyan tényezd6k
befolyasolhatjak, mint a szervezet és a munkavallalé célja, vagy a mikodési keret (Szabo-
Balint, 2018).

Milyen mértékben haszndljak fejlesztésre, vagy karrier-menedzselésre a kovetkezé
mddszereket?

25. tablazat: A fejlesztés és karrier-menedzselés alkalmazott médszerei

1 2 3 4
Médszerek Egyaltalan Nagyon nagy
nem mértékben
100 f6 alatti szervezetek

A. Munkakor-gazdagitas 59 34 39 17
B. Munkavégzésen kivili (off-the-job) képzés 78 40 25 7
C. Munkavégzés kozbeni (on-the-job) képzés 45 39 51 15
D. Fejlesztési célu megbizatasok/projektek 65 27 40 18
E. Formalis halézat-/kapcsolatépité program 79 47 20 4
F. Formalis karriertervek 87 40 16 7
G. Ertékel6 és fejlesztd kozpont (AC/DC) 111 23 10 5
H. Utadlasi tervek 77 43 19 11
I. Tervezett terileti és/vagy munkakori 65 55 20 10
mozgasok/rotacié

J. Kiemelkedd tehetségekre szabott (,high- 91 26 21 12
potentials”) programok

K. Nemzetkozi megbizatasok 105 28 11 6
L. Coaching 89 33 19 8
M. Mentoralas 61 42 32 15
N. E-learning és digitalis tanulas 68 36 22 24
0. Karrier tanacsadas 98 37 10 5

100-249 f4s szervezetek

A. Munkakor-gazdagitas 12 16 19 5
B. Munkavégzésen kiviili (off-the-job) képzés 20 14 14 3
C. Munkavégzés kozbeni (on-the-job) képzés 11 8 17 16
D. Fejlesztési célu megbizatasok/projektek 9 18 15 8
|E. Formalis halézat-/kapcsolatépité program 19 21 9 2
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1 2 3 4
Médszerek Egyaltalan Nagyon nagy
nem mértékben
F. Formalis karriertervek 20 17 8 6
G. Ertékel6 és fejlesztd kozpont (AC/DC) 39 9 4 0
H. Utddlasi tervek 19 10 13 10
. Ter\{ezett ter’ul.e:tl és/vagy munkakori 11 91 11 9
mozgasok/rotacié
). Kiemelked6 tehetségekre szabott (,,high-
. 26 8 9 9
potentials”) programok
K. Nemzetkozi megbizatasok 33 6 10 3
L. Coaching 18 17 14 3
M. Mentoralas 14 14 16 7
N. E-learning és digitalis tanulas 16 14 13 9
0. Karrier tanacsadas 30 18 2 2
250-999 f6s szervezetek
A. Munkakor-gazdagitas 15 30 15 1
B. Munkavégzésen kiviili (off-the-job) képzés 26 20 13 2
C. Munkavégzés kozbeni (on-the-job) képzés 15 23 16 7
D. Fejlesztési célu megbizatasok/projektek 21 18 19 3
|E. Formalis halézat-/kapcsolatépité program 32 22 7 0
F. Formalis karriertervek 32 20 9 0
G. Ertékel6 és fejleszté kozpont (AC/DC) 44 12 5 0
H. Utddlasi tervek 30 15 14 2
I. Tervezett teriileti és/vagy munkakori 24 21 16 0
mozgasok/rotacio
). Kiemelked6 tehetségekre szabott (,,high- 33 17 8 3
potentials”) programok
K. Nemzetkozi megbizatasok 40 17 4 0
L. Coaching 30 18 10 3
M. Mentoralas 24 15 16 6
N. E-learning és digitalis tanulas 20 17 15 9
0. Karrier tanacsadas 37 19 4 1
1000 f6 és a folotti szervezetek
A. Munkakor-gazdagitas 12 18 14 2
B. Munkavégzésen kivili (off-the-job) képzés 19 20 4 3
C. Munkavégzés kozbeni (on-the-job) képzés 9 9 13 13
D. Fejlesztési célu megbizatasok/projektek 12 18 11 5
|E. Formalis halézat-/kapcsolatépitd program 22 15 8 1
F. Formalis karriertervek 18 20 7 1
G. Ertékel6 és fejleszté kozpont (AC/DC) 29 7 7 3
H. Utodlasi tervek 16 18 10 2
I. Tervezett terileti és/vagy munkakori 19 18 8 1

mozgasok/rotacié
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1 2 3 4
Médszerek Egyaltalan Nagyon nagy
nem mértékben

). Kiemelked6 tehetségekre szabott (,,high- 21 17 4 3
potentials”) programok

K. Nemzetkozi megbizatasok 33 9 3 1
L. Coaching 21 13 9 3
M. Mentoralas 14 15 13 4
N. E-learning és digitalis tanulas 6 17 13 10
0. Karrier tanacsadas 26 12 5 2

Osszes szervezet

A. Munkakor-gazdagitas 98 98 87 25
B. Munkavégzésen kiviili (off-the-job) képzés 143 94 56 15
C. Munkavégzés kozbeni (on-the-job) képzés 80 79 97 51
D. Fejlesztési céli megbizatasok/projektek 107 81 85 34
|E. Formalis halézat-/kapcsolatépité program 152 105 44 7
F. Formalis karriertervek 157 97 40 14
G. Ertékel6 és fejleszté kozpont (AC/DC) 223 51 26 8
H. Utddlasi tervek 142 86 56 25
I. Tervezett teriileti és/vagy munkakori 119 115 55 20
mozgasok/rotacio

). Kiemelkedd tehetségekre szabott (,,high- 171 68 42 27
potentials”) programok

K. Nemzetkozi megbizatasok 211 60 28 10
L. Coaching 158 81 52 17
M. Mentoralas 113 86 77 32
N. E-learning és digitalis tanulas 110 84 63 52
O. Karrier tanacsadas 191 86 21 10

A fejlesztésre, vagy karrier-menedzselésre hasznalt modszerek koziil a teljes mintaban az e-

learning és digitalis tanulds, az on-the-job képzés, fejlesztési céli megbizatasok/projektek,

valamint a mentoralas a legelterjedtebbek. Az e-learning és digitalis eszk6zbk korabban nem

voltak ennyire népszer(ek (Karoliny — Poor, 2015; Szabé-Balint, 2019), valdszinlleg az elmult

pandémia idGszak sokat segitett abban, hogy ezek a megoldasok is gyakoriak legyenek.

Jelenleg a legkevesebb valaszadé altal alkalmazott (karrier)fejleszté mddszer az értékeld és

fejleszté kdzpont, illetve a formalis haldzat-/kapcsolatépit6 program.
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