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1. Előzmények 
 

A békéscsabai székhelyű ALFA KISOSZ Érdekvédő és Képző 

Egyesület a Gazdaságfejlesztési és Innovációs Operatív Program 

felhívására „Munkerőpiaci alkalmazkodóképesség fejlesztését 

célzó tematikus projekt az ALFA KISOSZ-nál” címmel sikeresen 

pályázott (Projekt szám: GINOP-5.3.5-18-2020-00218).  

A projekt közvetlen célja az ALFA KISOSZ Érdekvédő és Képző 

Egyesület kereskedelem, kisebb részben vendéglátás ágazatokban képviselt tagjai alkalmazkodó 

képességének javítása a munkavállalóiknak nyújtott képzésekkel. A képzések a munkáltatók és a 

munkavállalók igényeihez igazodó módszertanának kidolgozása és tesztelése, majd a tapasztalatok 

megosztása.   

 

Tevékenységek: 

 Adatgyűjtés és feldolgozás, tanulmány 

 Elemző tanulmány, hatásvizsgálat készítése 

 Módszertan kidolgozás 

“Munka alapú, kombinált felnőttképzési módszertan a kereskedelmi ágazatban” 

- hatékonyság növelés, munkahelyi igényekre szabottan 

- munkahelyen történi fejlesztés (egyéni tanácsadás a munkavállaló részére) 

- rövid csoportos képzés, online támogatással 

 Módszertan kipróbálása: 

o bevont cégek száma: 11 

o bevont munkavállalók száma: 58 

 Coportos képzés: 3*10 óra, 2 csoport, csoportonként 15 fő 

 Szociális partnerekkel adatgyűjtés, feldolgozás, tanulmány készítés 

 Szociális partnerekkel hatékonyság növelő képzés 3*10 óra, 15 fő 

 Munkaértekezletek, tájékoztató rendezvények 

 Publikációk: online letölthető kiadvány a fejlesztés eredményéről és a módszertan bemutatása 

 

1.1.  Adatgyűjtés (Váczi Ildikó) 

 

A projekt egyik közvetlen célja a foglalkozatási válsághelyzetek kapcsán megoldási 

módszerek kidolgozása volt. Ennek folyamán szükséges volt egy kérdőív elkészítése, mely azt 

vizsgálta, hogy a hazai munkaerőpiaci szereplők a felmerülő kritikus helyzeteket milyen 

módon kezelik, van-e ezzel kapcsolatban jellemző szemléletmód, eljárásrend. 
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A kérdőíveket online formátumban készítettük el, melyhez a Google Űrlapok ingyenesen 

elérhető sablonját használtuk fel.  

Az projekt előírása szerint min. 100 

válaszadó elérése volt szükséges ahhoz, 

hogy a kérdőív elemezhető adathalmazt 

biztosítson. 

A minimum válaszadók elérése érdekében 

két megközelítést alkalmaztunk: 1. „hideg 

címek”, 2. „meleg címek”. 

A hideg címek közé soroltuk azokat a 

megkereséseket egyrészről, mely során a 

potenciális válaszadók és az ALFA 

KISOSZ közötti kapcsolat laza volt. Ide 

tartoztak mindazok, akik az ALFA 

KISOSZ szolgáltatását már igénybe vették 

(akár évekkel ezelőtt) és lehetőséget adtak 

a későbbiekben az ALFA KISOSZ 

számára tájékoztatás nyújtására. 

Másrészről, az ALFA KISOSZ egyik 

partnerszervezete, a Békés Megyei 

Kereskedelmi és Iparkamara tagjainak 

szóló hírlevél által megszólított 

vállalkozások. Harmadrészt az ALFA KISOSZ Facebook oldalán keresztül elért válaszadók. 

A meleg címek közé soroltuk azokat a megkereséseket mely során a potenciális válaszadók és 

az ALFA KISOSZ közötti kapcsolat szoros volt. Ezek közé tartoznak az ALFA KISOSZ 

érdekképviseleti szervezetének tagjai, az ALFA KISOSZ könyvelési szolgáltatását 

igénybevevő vállalkozások, illetve a szakértő feladatot ellátó közreműködők személyes 

kapcsolatrendszerébe tartozók. 

Az adatgyűjtés 2021. augusztus 12. – szeptember 11. között zajlott. 

 

Beérkező válaszok száma:  

A munkavállalóktól 100, munkáltatóktól 63,  

azaz 163 fő munkaerő-piaci szereplő töltötte ki a kérdőívet. 

 

A kérdőívekkel az alábbi fő területeket vizsgálatuk: 

 kritikus helyzet értékelése és kezelése munkahelyi környezetben – általánosan , illetve 

a koronavírus-járvánnyal kapcsolatban  

Photo by Pramod Tiwari on Unsplash 
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 a kritikus helyzet kezelésére vonatkozó szemléletmód – fókuszban a 

képés/továbbképzés elfogadottsága 

 

A kérdőívek kiértékelése után az alábbi hasonlóságokat és eltéréseket állapítottuk meg: 

 

A kritikus helyzet megítélése szempontjából, mind a munkavállalók, mind a munkáltatók 

esetében a legnagyobb veszélyt a munkahely, illetve a megrendelés elvesztése, azaz az anyagi 

biztonság elvesztése jelentené. 

Ugyanakkor, míg a munkavállalóknál hangsúlyosan megjelent a jó munkahelyi légkör 

fontossága is (kritikus helyzetnek tekintik a rossz légkört), addig a munkáltatók közül egy 

sem jelezte ezt. 

A koronavírus-járvány okozta megbetegedések és a 

hatósági korlátozások hatása egyértelműen nyomot 

hagyott mind a munkavállalókban, mint a 

munkáltatókban. A kérdésekre adott válaszok alapján a 

munkáltatók a pénzügyi stabilitás megteremtésére 

törekedtek, emiatt több fejlesztést elhalasztottak, illetve 

csökkentették az egyéb kiadásaikat. Továbbá komoly 

erőfeszítéseket tettek annak érdekében, hogy a 

munkavállalóikat meg tudják tartani. Ugyanakkor a 

válaszok közül az is kiolvasható, hogy sok munkavállaló 

nem tapasztalt válságkezelő megoldást. 

A szaktudásra vonatkozó kérdésekre adott válaszok 

szerint a munkáltatók számára főképp kisebb zavarokat 

okozott a szakképzett munkaerő hiánya, illetve a 

munkaerő vándorlása. A megfelelő képzéssel és 

gyakorlattal rendelkező munkavállalók ugyanakkor előnyként élhetik meg „értéküket” egy 

bérverseny során, vagy amikor továbblépnek a nem megfelelő munkahelyi légkör miatt. 

Azonos kérdéssel mindkét kérdőívben vizsgálatuk a krízishelyzetre vonatkozó állításokkal 

való egyetértést. 

A válaszok alapján a vezetők és a munkavállalók közötti együttműködésre vonatkozóan más- 

más arányokkal ugyan, de egyetértés volt a két csoport között. A képzett munkaerő 

hatékonyabb alkalmazkodási képességének elismerése és a munkavállaló rendszeres 

képzésének szükségességének az elfogadottsága mindkét csoportnál magas volt.  

A munkavállalók 2/3-a, a munkáltatók fele vett részt képzésben az elmúlt 3 évben. 

A munkavállalók a megfelelő képzési ajánlatot hiányolták, emellett a képzésre fordítható idő 

és pénz hiánya jelent meg indokként.  

Photo by Rich Smith on Unsplash 
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A cégvezetők körében az idő a nagy érték, válaszadók több, mint fele a képzésre fordítható 

idő hiányát jelezte, de ugyanúgy megjelent a képzési díj és a nem megfelelő képzési lehetőség 

is a válaszok között. 

Az élethosszig tartó tanulás elvével mindkét csoport szinte egybehangzóan (93% -95%) 

egyetért. 

Ha képzés, akkor a munkavállalók inkább a csoportos képzés lehetőségét választanák, de nem 

utasítják el az egyéni képzési módszert sem. Ugyanakkor mind a munkavállalók, mind a 

munkáltatók a munkahelyen történő képzést részesítik előnyben. 

A munkavállalók egy képzés legfontosabb eredményének azt tartanák, ha annak 

következtében jobban éreznék magukat a munkahelyükön. Fontosnak tartanák még, ha a 

kommunikációs és az értékesítési képességük erősödne, illetve a vevői elégedettség 

növekedne. Az áruismeret és a számítástechnikai ismeret fejlődése kevésbé fontos céljuk, 

hasonlóan hátrébb szorul a forgalom növekedés a cég profitjának növekedése. A legkevésbé 

fontosnak értékelték a nyelvtudás növekedését. 

 

Munkavállalók szerint egy képzés legfontosabb eredményei 

 

A munkáltatók egy képzés eredményének leginkább a vevői elégedettség növelését tartják, ezt 

követi a sikeresen értékesítő és jól kommunikáló munkavállaló. A forgalom növekedése és az 

elégedettebb munkavállaló célkitűzése előzi meg a dolgozók áruismeretének növekedését és a 

profit növelését. A legkevésbé fontos eredmény a munkavállalók nyelvtudásának és a 

számítógépes ismeretének növekedése lenne. 

 

Munkáltatók szerint egy képzés legfontosabb eredményei 

1. • Jobban érzi magát a munkahelyén 

2 • Kommunkációs képessége nő 

3 • Értékesítési képessége nő 

4 • Vevők elégedettsége nő 

1 
• Vevői elégedettség növelése 

2 
• Sikeresen értékesítő munkatárs 

3 
• Jól komunikáló munkatárs 
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Összegezve: 

Mind a cégek, mint a munkavállalók számára fontos a stabilitás. Krízis helyzetben az 

együttműködési és az alkalmazkodási képességet emelték ki. Képzett munkavállaló 

rugalmasabban képes alkalmazkodni a felmerülő válsághelyzethez. 

A szaktudás megléte a munkavállaló számára biztosítja a változtatás lehetőségét (dönthet, 

úgy, hogy máshová megy dolgozni, mert a szaktudása révén a munkája keresett árucikk). Ezt 

a munkaerő-mozgást a cégek jellemzően kisebb zavarként élik meg, amihez alkalmazkodnak. 

Az élethosszig tartó tanulás elve elismert és elfogadott. 

A szakmai képzéseken való részvétel már gyakorlattá vált. Ám sajnos a képzési kínálat 

gyakran nem találkozik a képzési igénnyel. Meglátásunk szerint ez a megállapítás volt az 

adatgyűjtésünk eredményének egyik kulcsmondata.  

Az volt a véleményünk, hogy szükséges – a jelenlegi piaci kínálatban hiányként jelentkező 

– megfelelő képzési ajánlat megalkotása. 

A képzés hossza – mind a munkavállalók, mind a munkáltatók szerint – fontos jellemző, mert 

a munkavégzés mellett a képzésre fordítható idejük nagyon kevés. Ezért a képzés időtartama 

legyen rövid. 

Amennyiben ez megvalósítható, a képzés történjen inkább az adott munkahelyen, munka 

közben. Emellett a külön tantermi képzésnek is van helye, de a gyakorlatban történő képzés 

igénye elsőbbséget élvez. 

A képzés tartalmazzon egyéni, egyénre szabott képzési részeket és csoportos 

megbeszéléseket is. 

A képzési célnak összhangba kell kerülnie a munkavállalók „énképével”, mely szerint a jó 

munkavállaló megbízható, a jó kommunikál, képes a felelősség vállalásra és az önálló 

munkavégzésre és az elvárt eredményekkel, mely szerint a képzés növelje a munkahelyi 

elégedettséget, az értékesítési készséget, a vevői elégedettséget. 

A munkavállalók részéről jelentős elfogadottsága van egy díjmentes, többlet idővel nem járó, 

munkahelyen történő képzésnek, illetve teljesen elfogadhatónak tart egy olyan képzést, mely 

az ő erősségeit térképezi fel és tovább fejleszti. 

Tehát a válsághelyzethez való alkalmazkodás megfelelő képzéssel elősegíthető. 

Javaslatunk szerint a munkáltatók és munkavállalók foglalkoztatási nehézségeinek 

megoldására kínált képzés célja:  

 sikeresen értékesítő, 

  jól kommunikáló,  

 önmagával és a munkahelyi légkörrel elégedett munkavállaló.  
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1.2. Elemző tanulmány és hatásvizsgálat (Marton József) 

 

A pandémiás helyzet 2020 tavaszán egy több mint hét éve tartó pozitív gazdasági fellendülést, 

munka-erőpiaci tendenciát tört meg. A COVID-19 válság szinte egyik napról a másikra 

változtatta meg életmódunkat és a munkavégzés feltételeit, számos gazdasági ágazat számára 

a mindennapi működés lehetetlenült el, vagy lett szükséges a megváltoztatásuk. A válság 

miatt még jobban felgyorsult gazdasági és társadalmi környezet változása, mely állandó 

alkalmazkodást kíván meg a gazdaság, a szakképzés, a munkaerőpiac szereplőitől. Mivel 

ennek az elvárásnak a teljesítése elképzelhetetlen a szakmai képzés, továbbképzés 

megerősítése, a szakképzés 

gyakorlatközpontú megújítása 

és ezzel a gazdaság 

alkalmazkodóképességének 

javítása nélkül.  

A project céljaként megjelölt 

felnőttképzési módszertan 

kidolgozásának megalapozására 

“Felkészülés a foglalkoztatást 

érintő változásokra, a 

foglalkoztatási válsághelyzetek megelőzésére és a válsághelyzetek megelőzési módjaira” 

címmel háttértanulmány készült.  

A tanulmány első részében foglalkoztatást érintő változásokat befolyásoló európai és 

magyarországi munkaerőpiaci tendenciákat vizsgáltuk, sorra vettük a foglalkoztatottság, a 

munkanélküliség alakulását, a regisztrált álláskeresők számának tendenciát. A pandémiás 

válság természetének megfelelően, a korlátozásokban jobban érintett szektorokban a 

foglalkoztatási problémák koncentrálódnak (ezek a szektorok elsősorban a vendéglátás, 

szálláshelyszolgáltatás, a személyes szolgáltatások). A kereskedelmet érintően is jelentős 

változásokat tapasztaltunk: e-kereskedelem felfutása, egyes szakterületeket érintő bezárások. 

Éppen ezért ezt a pandémiás válság hatásait ezen ágazat tekintetében külön is vizsgáltuk  

A foglalkoztatási válsághelyzetek kezelésében kiemelt szerepe van a gyors alkalmazkodó 

képesség erősítésének, a dolgozók felkészítésének. A tanulmányban a szak- és felnőttképzés 

európai szakpolitikai trendjeinek, a magyarországi szakképzésfejlesztés jellemzőinek 

Photo by Erik Mclean on Unsplash 
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vizsgálata mellett áttekintettük a kereskedelem és vendéglátás területén elérhető képzési 

lehetőségeket is. Az európai és hazai szakképzési szakpolitikai változások között a felnőttek 

szakmai alapképzésében és a továbbképzésében is elsődleges a munkáltatóknál megvalósuló 

munkaalapú képzés támogatása.  

A tanulmány záró fejezetében rövid kitekintést adtunk a 4. ipari forradalom okozta várható 

munkaerőpiaci folyamatokra és néhány olyan programra is felhívtuk a figyelmet, mely segít a 

kiemelten vizsgált kereskedelem és vendéglátás ágazatban napjainkra kialakult 

munkaerőhiány kezelésében és támogatja a munkaerő kompetenciafejlesztését. 

A tanulmány következtéteseinek összefoglalásaként megállapítható, hogy a kereskedelem és a 

vendéglátás ágazatában zömében működő kis- és középvállalkozások (KKV) esetében 

speciális programok indításával kell javítani a versenyképességet, a képzettséget és az 

innováció beépülését a vállalkozások életébe. Ahhoz, hogy a magyar KKV-k 

versenyképességének fejlesztésében szemléletváltás történjen, több feltételnek kell teljesülnie:  

A keresletvezérelt képzési rendszer hatékonyságának javítása érdekében az alábbi javaslatokat 

tettük: 

- A szociális partnerek (munkáltatók, érdekképviseletek, foglalkoztatási szervezet, 

képzőintézmények) bevonásával kutatás keretében kerüljenek felmérésre a gazdaság 

jelenlegi és a jövőben várható készségigényei és az azok kielégítésére teendő 

lehetséges intézkedések.  

- A foglalkoztatottak át- és továbbképzését támogatva kerüljön sor a foglalkoztatók 

humánerőforrás fejlesztés iránti érzékenyítését támogató programokra. Álljanak 

rendelkezésre tanácsadási szolgáltatások arra vonatkozóan, hogy aktuálisan milyen 

munkahelyi képzést támogatandó programok érhetőek el a foglalkoztatók számára. 

- A felnőttképzési intézmények rövididejű, a foglalkoztatók igényeit és érdekeit, 

valamint a képzésben résztvevő felnőttek készségeit, képességét, időbeosztását is 

figyelembe vevő, rugalmas, az eddigieknél idő- és költséghatékonyabb felnőttképzési 

lehetőségeket kínáljanak a foglalkoztatók és a munkavállalóik, valamint minden 

felnőtt számára.   

- A kereskedelem és a vendéglátás ágazatokban a képzési programoknak speciálisan a 

KKV-k igényeire alapozottnak, azok fejlesztésére specializáltnak kell lennie,  

- A képzési programba bekapcsolódók esetén fel kell mérni a résztvevők kompetenciáit 

és igényeit, az egyéni fejlesztési igényekre kell választ adnia a képzéseknek,  
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- Rugalmas tanulás: a távoktatás és kontaktképzés előnyeit ötvöző képzési programok 

megvalósítása (blended-, e-learning). Ki kell használnia a digitális tanulás 

lehetőségeit.  

- Az egyénre szabott kompetenciafejlesztés érdekében a képzési program 

módszertanában jelenjen meg a mentorálás, coaching. 

- A felnőttek nagy része ma már munkája mellett tanul, ezért fontos, hogy a képzésben 

részt vevők élethelyzetét is figyelembe vegyék a képzések szervezői és rugalmas 

tanulási lehetőséget biztosítsanak. Az egyéni élethelyzetek közül a legfontosabb az 

időbeosztás és lakóhely — munkahely — oktatási helyszín kapcsolata. 

- A szakképzési programok alkalmazkodjanak a folyamatosan változó munkahelyekhez, 

munkamódszerekhez és kulcskompetenciákhoz.  

- A szakképzési programok tartalmazzanak munkaalapú tanulási elemeket,  

- A szakképzési programok tanulóközpontúak legyenek, személyes, vagy vegyes 

tanulási formák igénybevételét tegyék lehetővé, az ágazati igényekhez rugalmasan 

alkalmazkodjanak, 

- A szakképzési programok a tanulási eredményeket határoznak meg, szükség szerint 

egységekre (modulokra) bontva,  

- A szakképzésben dolgozó oktatók továbbképzéséről is gondoskodni kell annak 

érdekében, hogy színvonalas képzést nyújtsanak; valamint a hatékony innovatív 

képzési módszereket sajátítsanak el. 

A gazdaság gyorsuló változásával együtt változnak a felnőttképzési igények is. Tudomásul 

kell venni, hogy nem csak a képzés tartalma, formája, de a módszere is átalakul. Ehhez új 

módszertani felfogásra van szükség.  

 

1.3. Módszertan (Marton József) 

 

Az ALFA KISOSZ Érdekvédő és Képző Egyesület érdekvédelmi tevékenységéhez 

kapcsolódó kereskedelem és vendéglátás ágazat munkáltatói és munkavállalói körében 

végzett adatgyűjtés és annak feldolgozása alapján készült elemzés, valamint az érintett 

ágazatok foglalkoztatási, humánerőforrás fejlesztési sajátosságait feltáró elemző 

háttértanulmány, hatásvizsgálat eredményeinek felhasználásával “Kombinált munkaalapú 

felnőttképzési módszertan a kereskedelem ágazatban” címmel összefoglalt módszertan 
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kidolgozására került sor. A projektben a munkáltatók és a munkavállalók igényeihez igazodó 

módszertan kidolgozásását annak tesztelése, majd a tapasztalatok megosztása követte.   

A módszertan kidolgozásánál figyelemmel voltunk a munka alapú felnőttképzés legújabb 

írányzataira is, amelyek a munkáltatók és a munkavállalók egyedi igényeire reagálva, a 

munkahelyi környezetben biztosítanak kompetenciafejlesztést. 

 

Photo by Simona Sergi on Unsplash 

A módszertan a hivatkozott projekt keretében munkáltatók és munkavállalók és képzésben 

érdekelt egyéb szervezetek (pl. szakmai érdekképviseleti szervezetek, szakszervezetek, 

kormányhivatal foglalkoztatási főosztálya) véleményének figyelembevételével került 

véglegesítésre. A módszertan tesztelése Békés megyei kereskedelemmel foglalkozó 

munkáltatók és munkavállalóik bevonásával történt.  

A nem formális képzési rendszerek rugalmasságuk folytán sokkal jobban tudnak építeni a 

résztvevők már megszerzett ismereteire, mint a formális képzési formák, hiszen a merev 

szabályok és a kötött formák hiányoznak. Ezt figyelembe véve olyan új képzési módszertant 

határoztunk meg, amely kombinálja a rövid idejű csoportos tanfolyami képzést a 

munkahelyen folytatott egyéni, munka alapú kompetencia fejlesztéssel. A munka alapú, 

kombinált felnőttképzési módszertan alapelvei: 
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 Az egyéni kompetencia fejlesztés a vállalkozás telephelyén történik.  

 A fejlesztés valós munkahelyi helyzetekben történik.  

 Egyéni képzés: A módszer a konkrét helyzetre és az egyes alkalmazottak egyéni 

fejlődésére összpontosít.  

 Motivációs hatás: A képzési módszer figyelembe veszi az egyes munkavállalók egyéni 

helyzetét és személyes tanulási módját.  

 Hosszan tartó hatás: A támogatási és önálló tanulási fázisok keveréke lehetővé teszi az 

alkalmazottak számára, hogy lépésről lépésre fejlesszék készségeiket.  

 A módszer kombinálja a munkahelyi környezetben megvalósuló egyéni fejlesztést és a 

csoportos, tréning jellegű képzési formát.  

A munka alapú kombinált képzési módszertan különbözik a klasszikus vállalati képzési 

módszerektől, amelyek 

gyakran csak a vállalaton 

kívül zajlanak, és gyakran 

általános ismereteket 

közvetítenek ahelyett, 

hogy az egyes vállalatok 

egyéni igényeit kezelnék.  

A kompetencia fejlesztést 

fókuszba helyező, rövid 

idejű, munkaalapú 

képzésekkel elérhető, 

hogy a munkavállaló 

ismeretei ne avuljanak el, naprakész gyakorlati tudással rendelkezzen, a személyes és szakmai 

fejlődése által növekedjen az önbizalma a munkavégzése során. Amennyiben az adott 

munkahelyen több dolgozónál azonosítható azonos, vagy hasonló kompetencia hiány, akkor a 

munka alapú kompetencia fejlesztés kombinálható csoportos felkészítéssel, tréninggel – így 

lesz a képzés kombinált. A munka alapú, kombinált felnőttképzési módszertan folyamata: 

1. Képzési igények tisztázása  

A folyamat a képzési igények tisztázásával indul, amelyben a képzést folytató 

intézmény képviselője és a munkáltató megismerkednek egymással, bemutják a 

Photo by Robert Bye on Unsplash 
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kombinált, munkaalapú képzés módszertanát, tisztázzák a munkáltató igényeit, a 

fejlesztendő munkavállalói kompetenciákat, meghatározzák a képzési feltételeket.  

2. A tréner kiválasztása  

Az igények ismeretében a képzést szervező intézmény kiválasztja a képzésre 

legalkalmasabb trénert.  

3. Nyitó megbeszélés  

A nyitó megbeszélés fő célja egyrészt a képzésbe bevonandó munkavállalókkal a 

bizalom kiépítése, a tréner bemutatkozása, egymás megismerése, tájékoztatás a 

képzési programról és a módszer ismertetése. A megbeszélés másik felében a 

tréner beszélgetést kezdeményez a képzésbe vont munkavállalókkal a 

munkavégzésükhöz kapcsolódó szükséges kompetenciák közös meghatározása 

érdekében. 

4. Képzési terv elkészítése és a munkáltatóval történő egyeztetése 

A tréner a munkáltatóval pontosítja a képzési igényeket. Az összegyűjtött 

információk alapján a tréner kialakítja a fejlesztendő kompetencia listát, amely 

tartalmazza a munkaadóval egyeztetett és a résztvevőkkel összegyűjtött, a 

munkavégzésükhöz szükségesnek tartott kompetenciákat is. 

5. Egyéni fejlesztés és csoportos képzés  

Kompetenciafejlesztés munkavégzés közben: A kompetencia fejlesztést szolgáló 

személyes fejlesztés rövid beszélgetéssel kezdődik a képzésben résztvevő 

alkalmazottal, amelyen a tréner tájékoztatja a megfigyelés menetéről. A 

megfigyelést egy 20 perces visszacsatolás követ. A tréner a beszélgetés során 

elmondja mit látott, hallott a képzésben résztvevő adott szituációban történt 

megfigyelése során. A tréner személyre szabott visszajelzést ad és a megtapasztalt 

szituációkra koncentrál. Ezt követően a tréner és a megfigyelt arról beszélgetnek, 

hogy hogyan lehetne még jobban végezni az adott feladatot. 7-10 napon belül újabb 

megfigyelésre kerül sor. A tréneri visszacsatolás következtében a munkavállaló 

kompetenciái lépésről-lépésre fejlődnek.  

Csoportos képzés: Amennyiben az előkészítési folyamatban több munkavállalót 

érintő azonos kompetencia hiányt azonosítanak, akkor a fejlesztés hatékonyságának 

növelése érdekében csoportos képzés megszervezése célszerű.  
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A csoportos képzés és a munkavégzés közben végzett egyéni fejlesztés 

párhuzamosan is folyhat. 

6. Szükség szerint köztes megbeszélés szervezése 

A tréner a munkavégzés során felmerülő problémák megbeszélése céljából köztes 

megbeszélést szervezhet.  

7. A munkáltató és a képző intézmény tájékoztatása  

A bizalmi kapcsolat erősítése érdekében a megfigyelést követő napokban a tréner 

találkozik a munkáltatóval, és tájékoztatja benyomásairól, az elért eredményekről.  

8. Záró megbeszélés 

A képzési program a tréner által összehívott záró megbeszéléssel fejeződik be, 

ahol a képzésben résztvevők és a munkaadó elmondják véleményüket a képzéssel 

kapcsolatban és javaslatokat fogalmazhatnak meg a további fejlesztési irányokra. 

9. A képzést folytató intézmény és a tréner értékelő megbeszélése  

A tréner írásos beszámolót készít a képzést folytató intézmény számára. A 

beszámoló és a képzésben résztvevők kérdőíves kikérdezése alapján a képző 

intézmény értékeli a tréner munkáját és a képzés szervezését.  

10. A képzést folytató intézmény, a tréner és a munkáltató értékelő megbeszélése  

A képzés befejezését követően az elért eredmények értékelésére a képzést folytató 

intézmény, a munkáltató és a tréner értékelő megbeszélést tartanak.  

A kombinált munkaalapú képzési módszer alkalmazása során a trénerek szerepe meghatározó. 

Ezáltal kiemelt hangsúlyt kell fordítani a trénerek felkészítésére és rendszeres 

továbbképzésére.  

A módszertani kézikönyvben a kidolgozott módszer folyamatát mutattuk be, amelyek a 

munkaalapú képzés bevezetéséhez és eredményes alkalmazásához komoly segítséget 

nyújthatnak. Reményeink szerint folyamatosan nő azoknak a szervezeteknek, 

szakembereknek a száma, akik fontosnak tartják a gazdaság igényeihez igazodó, rugalmas és 

innovatív megoldások alkalmazását annak érdekében, hogy a szakképzést még hatékonyabbá, 

jobbá és vonzóbbá tegyék. A kombinált munkaalapú képzési módszertan kidolgozásával 

ehhez a folyamathoz szerettünk volna hozzájárulni, remélve, hogy egyre többen fogják 

bevezetni és alkalmazni. 
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1.4. Tanulmány a vendéglátás és kereskedelem ágazatokban a foglalkoztatás 

és a képzés kapcsolatáról a munkáltatók körében végzett felmérés alapján 

(Marton József) 

 

A project keretében a vendéglátás és kereskedelem ágazatok munkáltatói körében a 

foglalkoztatási problémák és a képzés kapcsolatának feltárására végeztünk kérdőíves 

felmérést. A felmérés tapasztalatait “A kereskedelem és vendéglátás ágazat foglalkoztatási 

problémái és a képzés szerepe a foglalkoztatásban” címmel összegeztük. 

A 2008-as gazdasági válság után egy több mint hét éve tartó pozitív gazdasági fellendülést, 

munka-erőpiaci tendenciát tört meg a COVID-19 járvány. Szinte egyik napról a másikra 

változtatta meg életmódunkat és a munkavégzés feltételeit, számos gazdasági ágazat számára 

a mindennapi működés lehetetlenült el, vagy lett szükséges a megváltoztatásuk. Ezek a 

változások a kereskedelem és a vendéglátás területén fokozottan érvényesültek. A válságok 

még gyorsabb alkalmazkodást kívánnak meg a gazdaság, a szakképzés, a munkaerőpiac 

szereplőitől.  

A tanulmány első részében a KISOSZ békés megyei munkáltatói érdekvédelmi 

tevékenységéhez kapcsolódva vizsgáltuk a foglalkoztatást érintő változásokat befolyásoló 

munkaerőpiaci tendenciákat. A tanulmány további részében a foglalkoztatás és a dolgozók 

képzésének sajátosságait és kapcsolatát tártuk fel egy, a Békés megyei kereskedelmi és 

vendéglátás ágazat területén működő vállalkozások körében végzett kérdőíves felmérés 

eredményei alapján. A tanulmány zárófejezetében a várható munkaerőpiaci folyamatokat és 

javaslatainkat fogalmaztuk meg, melyek segítenek a kiemelten vizsgált kereskedelem és 

vendéglátás ágazatban napjainkra kialakult foglalkoztatási problémák kezelésében és 

támogatják a munkaerő kompetenciafejlesztését. 

A kereskedelem és vendéglátás ágazatban működő Békés megyei vállalkozások 

foglalkoztatási helyzetét onine kérdőíves felmérés alkalmazásával vizsgáltuk. Az önkéntesen 

és névtelenül kitölthető kérdőívben 5 altéma köré csoportosítottuk kérdéseinket: 

- foglalkoztatás formája és foglalkoztatottak létszámadati, valamint azok változása,  

- munkaerő megtartása, 

- új munkaerő toborzása és felvétele, 

- alkalmazottak készségeinek fejlesztése és  

- érdekképviselet.  
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Megkeresésünkre 35 vállalkozás vett részt a felmérésünkben, melyek összesen 787 fő 

munkavállalót alkalmaznak. A választ adók közül 22 munkaadó a kereskedelemben, 10 a 

vendéglátásban, három pedig mindkét szektorban működik.  

Egyre több szervezet cseréli az 

önálló, vállalaton kívüli képzést a 

folyamatos a vállalaton belüli 

tanulás kultúrájára, amelyet az aktív 

részvétel jellemez. Ez a fajta 

munkáltatói változó hozzáállás a 

képzéshez egyértelműen 

befolyásolja a dolgozók hosszú távú 

megtartási képességét és támogatja a 

szenior munkavállalókhoz való viszonyt is. Ha azt szeretnénk, hogy a jövőben valóban 

elkötelezett és motivált munkatársak segítsék a cég fejlődését, valódi lehetőséget kell kapniuk 

a tanulásra és fejlődésre. A hosszú ideje a cégeknél foglalkoztatottak körében különösen 

fontos, hogy a megbecsülés és humán érték teremtés előtérbe kerüljön, hiszen új 

munkavállalók megtalálása, betanítása számos problémával, nehézséggel és kockázattal jár. 

A felmérésböl levonható további következtetések:  

- A dolgozók fejlesztése, képzése tervszerű munkáltatói kötelezettséggé kell válnia 

a jövőben, aminek a középpontjában a gyors reagálás, a rugalmasság és 

együttműködés áll. Ez a megközelítés szükséges ahhoz, hogy a vezetők jobban tudják 

kezelni a készségbeli hiányosságokból fakadó problémákat.  

- A vállalkozások esetében a képzések egy része szigorúan a szakmai ismeretek 

átadására irányul, ugyanakkor egyre nagyobb szerep jut a személyiség általános 

fejlődésére irányuló képzéseknek.  

- A dolgozók képzése során egyre nagyobb jelentősége van a munka-alapú 

tanulásnak, a munkahelyen megvalósuló képzéseknek. A módszertan lényege: „azt 

tanuljuk meg, amit meg is tudunk csinálni” elv.  

- Jelenleg a megkérdezett vállalkozások általában nem rendelkeznek megfelelő HR 

támogatással, hogy diagnosztizálják és stratégiát állítsanak fel a dolgozóik 

fejlesztésével, képzésével kapcsolatban. Szükség lenne az humán készségek és 

kapacitások értékének megbecsülésére és meghatározására. 

 

Photo by Brooke Cagle on Unsplash 
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1.5.  Szociális partnerek és a képzés – felmérésen alapuló tanulmány (Marton 

József) 

 

“Kereskedelem és vendéglátás ágazatokban a szociális partnerek és a képzés szerepe a 

képviseleti erő növelésében” címmel készült el a szociális partnerek körében végzett 

kutatás eredményeinek összegzése. A project keretében a vendéglátás és kereskedelem 

ágazatokban tevékenykedő szociális partnerek körében végeztünk kérdőíves felmérést, 

hogy feltárjuk a képviseleti erő és a dolgozói továbbképzés kapcsolatát. A tanulmányban 

arra törekedtünk, hogy bemutassuk a munkavállalói érdekképviseleti szervezetek és a 

szakszervezetek szerepét a szakképzéssel, munkahelyi képzéssel kapcsolatos 

változásokban, valamint a szociális partnerség lehetséges előnyeit a munkavállalói 

készségek alakításában.  

Érzékelhető tapasztalat, hogy az általános gazdasági helyzet miatt a képzések iránti 

munkaadói kereslet nagyon alacsony szinten van. A kutatásunk előzetes várakozásai 

szerint csökkent a képzést nyújtó munkáltatók száma, és tovább csökkent az egy 

alkalmazottra jutó képzésre fordított kiadások szintje. A képzésbe való befektetések 

szintjén túl a képzéshez való hozzáférés terén éles egyenlőtlenségek mutatkoznak. A 

diplomával rendelkező munkavállalók nagyobb valószínűséggel részesülnek munkához 

kapcsolódó képzésben, mint a képzettséggel nem rendelkezők. A képzések mennyisége és 

elosztása mellett a képzés minősége is aggályos.  

A munkaadói érdekképviseletek és a szakszervezetek tevékenysége kiterjed a munkáltatók 

dolgozók képzésével kapcsolatos hozzáállásának alakítására is. Ennek alapja, hogy a 

szociális partnerek és a munkaadók közötti munkakapcsolat célja a vállalat és 

alkalmazottai jólétének javítása. Mindez a munkáltatói szintű együttműködésre, a nemzeti, 

az ágazati vagy a helyi szintű párbeszédre is vonatkozik.  

A kereskedelem és vendéglátás-turizmus ágazatban működő Békés megyei vállalkozások 

és érdekképviseleti szervezetek munkaerő fejlesztésről alkotott véleményét online 

kérdőíves felmérés keretében vizsgáltuk. A vállalkozások önkéntesen és névtelenül, a 

munkaadói- és munkavállalói érdekképviseleti szervezetek önkéntesen, de nevük 

feltüntetésével válaszoltak kérdéseinkre. Megkeresésünkre 35 vállalkozás, 12 munkaadói 

és 4 munkavállalói érdekképviseleti szervezet képviselői adtak választ kérdéseinkre.  
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A felmérés eredményeit összegző tanulmány záró fejezetben olyan feladatokat 

fogalmazunk meg, amelyek segíteni tudják a szociális partnerség hozzájárulását, hogy a 

munkavállalók beleszólhassanak a képzésükbe, mind a munkahelyükön, mind pedig 

nemzeti szinten, és segítenék a szakmai oktatás és képzés, különös tekintettel a 

munkavállalók képzése színvonalának emelését. Négy területre vonatkozóan fogalmaztunk 

meg feladatokat: felnőttek képzésbe bevonása és képzések lebonyolítása, munkahelyi 

szintű képzés alakítása, képzési tartalom kialakítása és minőség biztosítása, valamint 

nemzeti szintű készségrendszer alakítása.  

- Felnőttek képzésbe történő bevonása és képzések lebonyolítása  

A munkavállalók képviselői, a szakszervezetek hatással lehetnek a dolgozók – különösen 

az alacsonyabb végzettségűek – képzésekbe való bevonására és a pozitív munkahelyi 

tanulási kultúra kialakítására.  

- Munkahelyi szintű képzés alakítása 

A felmérésünk is megállapította, hogy munkaadók nem fektetnek be eleget a 

munkavállalóik képzésébe, és a képzési lehetőségek a munkavállalók között egyenlőtlenül 

oszlanak meg. Azok a munkavállalók, akik a legjobban profitálhatnának a továbbképzési 

lehetőségekből, a legkisebb valószínűséggel jutnak munkájukhoz kapcsolódó képzéshez. 

A munkaadók folytassanak rendszeres konzultációt a munkavállalókkal, képviselőikkel, a 

szakszervezetekkel a dolgozók képzésével, a képzésre fordított beruházással kapcsolatban. 

A képzéssel kapcsolatos párbeszéd elősegítheti a képzéshez való egyenlőbb hozzáférést is.  

Annak érdekében, hogy a koronavírus-válság után növekedjen a munkaerő képzésébe 

történő befektetés, a munkaadói érdekképviseleteknek is erősíteni kell a munkáltatói 

tájékoztatási tevékenységüket. 

- A munkahelyi képzési tartalom kialakítása és minőség biztosítása 

A közelmúltban bevezetett a tanulói munkaszerződés lehetőséget jelent a saját dolgozók 

formális képzésekbe való bevonására, új szakma, vagy szakképesítés megszerzésére. A 

szakképzési rendszert érintő reformoknak célja az volt, hogy a munkaadókat segítse 

abban, hogy munkavállalói jobban megfeleljenek a készségigényeiknek. Ha a dolgozók 

beleszólhatnak a munkahelyi képzések tervezésébe, akkor nagyobb valószínűséggel 

lesznek olyan munkavállalók, aki a rövidebb idejű felnőttképzés helyett vállalják a 

nagyobb elköteleződést igénylő iskolarendszerű felnőtt szakmai oktatást.  
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A dolgozók képviselői, illetve a szakszervezetek bevonása a tanulói munkaszerződéses 

gyakorlati képzési tartalmak kialakításába, a munkahelyi képzések tartalmának 

alakításába segítené a fékek és egyensúlyok szerepének érvényesülését, biztosítva, hogy a 

képzések ne csak a munkaadók készségigényének feleljenek meg, hanem a 

munkavállalók hosszútávú érdekeit is szolgálják.  

- Országos partnerség hatékony készségfejlesztés érdekében 

A fejlett gazdaságban a gyors alkalmazkodás elősegítése érdekében szükség van a 

munkaadók, illetve képviselőik és - azokban az ágazatokban, ahol a munkavállaló 

szervezettség erős - a szakszervezetek bevonására a készségrendszer folyamatos 

monitorozásába és alakításába. Az ágazati készségtanács a magyar szakképzési 

rendszerben egy új szociális partnerségi testületet, amely hosszú távú jövőképet ad a 

korona-vírus utáni hazai szakképzési rendszernek. Tevékenységének tartalommal való 

megtöltése valamennyi bevont szereplő felelőssége. 

 

A szociális partnerek körében végzett felmérés azt mutatja, hogy a képzésekbe bevont 

munkavállalók számára a tanulásban való részvétel, vagy a kurzusok elvégzése pozitív 

eredményeket hoz: az egyének tanulásban való részvételéből és a magasabb bérekből 

fakadóan a foglalkoztathatóság javul, a tanulás és a megszerzett képesítések által 

megszerzett jobb alapkészségek eredményeként javul a termelékenység és a munkaerőt 

nagyobb eséllyel sikerül megtartani,  valamint a tanulásban való részvétel eredményeként 

javulhat az általános  munkahelyi jó közérzet. A munkaadók számára a tanulás pozitív 

következményei a következők: a munkaerő tanulásban való részvétele által 

megnövekedett készségek és kompetenciák eredményeként a cég eredményessége, 

versenyképessége javul, motiváltabb munkaerőhöz jut.  
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1.6. Pilot projekt gyakorlata és eredményei bemutatása (Jakusovszki Pál) 

 

A projekt alatt az alábbi dokumentumok kerültek kitöltésre: 

- munkavállalók körében: 

 Előzetes kérdőív (elvárások)  

 Előzetes kompetencia felmérés  

 Megfigyelő lap 1. (első találkozás)  

 Megfigyelő lap 2. (második találkozás)  

 

- munkaadók körében: 

 Előzetes felmérés  

 Képzési követelmény meghatározása  

 

1.6.1. Általános jellemzők 

 

A munkahelyi fejlesztésben összesen 58 fő munkavállaló vett részt.  

A folyamat 60 munkavállalóval kezdődött, de egy 

dolgozó munkaviszonyát az első megfigyelés után 

megszüntették, egy pedig Covid-betegség miatt el 

sem kezdte azt – bár a kérdőíveket még kitöltötte. 

A project során Békéscsaba, Gyula, Orosháza, 

Szarvas, Mezőberény településeken található 19 

üzletben végeztem a megfigyeléseket. 

A munkavállalók számára 2021. december 18-án 

indult el a munkahelyi fejlesztés A folyamat utolsó 

mozzanata 2022. március 9-én történt meg, a 

programhoz utolsóként csatlakozó munkaadó 

dolgozójának második megfigyelésével.  

A munkavállalók hozzáállása elfogadó, a legtöbb 

esetben együttműködő volt. Ez nagyban volt köszönhető a munkahelyi vezetők támogató 

attitűdjének is. 

A munkahelyi fejlesztés elkezdését megelőzően kitöltött kérdőívek eredményeit beépítettük a 

kivitelezési folyamatba. 
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A felmérés kérdéseire adott válaszokból az derült ki, hogy a képzés hossza – mind a 

munkavállalók, mind a munkáltatók szerint – fontos jellemző, mert a munkavégzés mellett a 

képzésre fordítható idő nem korlátlan. 

Ennek az elvárásnak – úgy véljük, de partnereink 

reakcióiból is ezt a következtetést szűrtük le – eleget 

tettünk. Egy munkavállalót érintően a két megfigyelés, 

az azokat megelőző, és az azokat követő konzultációk 

teljes időigénye átlagosan 3,5 – 4,0 óra volt.  

Néhány esetben előfordult ennél magasabb 

időszükséglet is – ennek azonban pusztán az volt az 

oka, hogy a megfigyelésre szánt időben egyszerűen 

nem jelent meg elegendő számú vásárló az üzlettérben. 

Ilyenkor, kényszerűen egy-egy alkalom több időt vett 

igénybe a tervezettnél. Ez csupán nagyon limitált 

esetszámban (3 – 4 munkavállaló) fordult elő, és 

érdemi problémát a folyamatban nem okozott.  

Ugyancsak a kérdőívekben megfogalmazott vélemények szerint, amennyiben megvalósítható, 

a képzés történjen inkább az adott munkahelyen, munka közben. És a képzés tartalmazzon az 

egyén meglévő felkészültségét figyelembe vevő munkahelyi személyes kompetenciafejlesztést 

és csoportos felkészítést is. 

Ez a kivitelezés során megvalósult, hiszen a megfigyelések (kísérések) mindvégig munkahelyi 

környezetben zajlottak le, és 2 csoportban 15-15 munkavállaló részére csoportos felkészítés is 

lezajlott.  

 

1.6.2. Egyéni megfigyelés és tanácsadás munkavállalók részére 

 

1.6.2.1. A munkahelyi fejlesztés során vizsgált kompetenciák 

 

1. Eredményorientáció  (kereszt–és felülértékesítés) 

2. Kommunikáció a vásárlóval (jelenlét, üdvözlés, figyelem, búcsú) 

3. Döntéshozatal (önálló cselekvés)  

4. Problémamegoldás, (panaszok kezelése)  

5. Csapatmunka (együttműködés a munkatársakkal és a vezetővel) 

6. Digitális készség (a vállalati digitális rendszerek és az internet készség szintű 

kezelése)  
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1.6.2.2. Módszertani elvárások teljesülése,  

 

o Első megfigyelés:  

- 10 perces egyeztető megbeszélés a folyamatról a munkavállaló és a tréner között. 

- A megfigyelés időtartama 45 – 60 perc. 

- A megfigyelést követő 20 perces konzultáció a tapasztaltakról a munkavállaló és a 

tréner között. 

A módszertani elvárásoknak csaknem maradéktalanul sikerült eleget tenni. Mind a 

megfigyelést megelőző, mind az azt követő négyszemközti megbeszélések lefolytatásához 

elegendőnek bizonyult a rendelkezésre álló 10, ill. 20 perc.  

Elhanyagolható számú esetben (3 – 4 alkalommal) a megfigyelés, ha nem is jelentős 

mértékben, de meghaladta a maximális 60 percet. Ennek oka az volt, hogy a megfigyelési 

időszakban az üzlettérben egyszerűen nem jelent meg elegendő számú vásárló. Azonban ezen 

alkalmak során sem volt több a felhasznált többlet-idő 30 percnél. 

A módszertani elvárás megvalósult. 

 

o A két megfigyelés közötti időtartam 

A módszertani előírás a két megfigyelés között 7 – 10 nap időkülönbség betartását 

tartalmazta. 

Ezt két eset kivételével – amikor egyszer tervezett szabadság miatt 5 nap múlva, egy másik 

munkavállalónál pedig megbetegedés okán 14 nap múlva volt lehetséges a 

megvalósítás – sikerült betartani. 

A módszertani elvárás megvalósult.  

 

o Második megfigyelés 

- 10 perces megbeszélés a folyamatról a munkavállaló és a tréner között az első 

megfigyelés tapasztalatairól és a munkavállaló beszámolója a változásokról. 

- A megfigyelés időtartama 45 – 60 perc. 

- A megfigyelést követő 20 perces konzultáció a tapasztaltakról a munkavállaló és a 

tréner között. A tréner javaslatai és a munkavállaló önértékelése. 

A módszertani elvárásoknak maradéktalanul sikerült eleget tenni. Mind a megfigyelést 

megelőző, mind az azt követő négyszemközti megbeszélések lefolytatásához elegendőnek 

bizonyult a rendelkezésre álló 10, ill. 20 perc. 

A második megfigyelések során nem fordult elő az első esetben néhányszor 

szükséges, 60 percet meghaladó többlet idő felhasználás. 

A módszertani elvárás megvalósult.  
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1.6.2.3. A munkahelyi megfigyelések tapasztalatai 

 

1.  Eredményorientáció (kereszt-és felülértékesítés) 

Míg többször példaértékű eredményorientáltság volt tapasztalható a munkavállalók 

körében, az esetek jelentős többségében a kereszt- és felülértékesítési kezdeményezések 

csupán formálisak voltak. Gyakran kimerültek a ’mit adhatok még’ ’még valamit’, 

’esetleg valami mást’ kérdésben. 

A tréneri visszajelzések a többletértékesítési megoldások fontosságára, azok tudatosabb 

kivitelezésére helyezték a hangsúlyt. 

 

2. Kommunikáció a vásárlóval (jelenlét, üdvözlés, figyelem, búcsú) 

A legtöbb esetben ezen a területen nem akadt kifogásolnivaló. Az előre köszönés 

általános volt. Csaknem mindegyik munkavállaló maximális figyelmet fordított az 

érkezőre, mindvégig a vásárlási folyamat során igyekezett igényeit teljes mértékben 

kielégíteni. Leginkább spontán, de néhányszor észrevehetően tudatosan is, 

testbeszédükkel is segítették az értékesítési folyamatot. 

Ugyanakkor az érkező és búcsúzási köszön(t)ések a legtöbbször formálisak voltak; a 

napszaknak ugyan megfelelőek, de egyediséget egyáltalán nem tartalmaztak. 

Talán éppen ebből következően, nem minden esetben jelent meg a vállalati értékek 

közvetítése sem a kommunikációban. 

A tréneri visszajelzések a formalizmusok mellőzését, az egyedi verbális kommunikáció 

javaslatát tartalmazták (’jó napot kívánok’ – ’kerüljön beljebb’ – ’viszontlátásra’ – 

 ’várjuk máskor is’ … stb) 

 

3. Döntéshozatal (önálló cselekvés)  

A megfigyelések során nagyon ritka kivétel volt az a munkavállaló, aki nem volt képes 

minden esetben önállóan cselekedni/dönteni. Ezen a területen – amely tulajdonképpen a 

munkavállalók képzettségi szintjét is vizsgálta – jól észrevehető volt az a jelenség, hogy 

a projektben részt vállaló munkaadók megfelelően képzett munkavállalókkal dolgoznak 

együtt. 

 

4. Problémamegoldás, (panaszok kezelése)  

Valódi ügyfélpanaszt mindössze egy-két esetben, kisebb-nagyobb problémát is csupán 

néhányszor lehetett megfigyelni a projekt során. Ez természetesen köszönhető annak is, 

hogy a dolgozók már keletkezésük előtt megelőzték az esetleges vásárlói panaszokat. 
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Abban a néhány esetben, amikor vásárlói panaszt, felszólamlást volt szükséges kezelni, 

a megfigyelt munkavállalók mindenkor a vásárló megelégedésére, gyorsan, hatékonyan 

megoldották a helyzetet. 

 

A tréneri visszajelzés e kompetencia területén csupán megerősítő volt. Másra nem volt 

szükség. 

 

5. Csapatmunka (együttműködés a munkatársakkal és a vezetővel) 

A megfigyelt munkavállalók nagy többsége csapatban, mindössze hozzávetőlegesen 

15%-uk dolgozott egyedül.  

A csapatban tevékenykedők magas szinten működtek együtt; szinte egyáltalán nem volt 

tapasztalható konfliktus, vagy csupán meg nem értés. A munkafolyamatok láthatóan 

begyakorlott minták alapján folytak. Ez természetesen megnyilvánult a vásárlók 

kiszolgálásában is. 

 

Az egyedül dolgozók szükség esetén – szintén észrevehetően begyakorlott  minta szerint 

– legtöbbször telefonon kértek útmutatást munkahelyi vezetőjüktől. A tréneri 

visszajelzés e kompetencia területén is csak megerősítő lehetett. 

 

Egyáltalán, a projekt teljes időtartama alatt, minden vizsgált résztvevő esetében, a 

csapatmunka, inkább kisebb, mint nagyobb döccenők kivételével, kifogástalan volt. 

 

6. Digitális készség (a vállalati digitális rendszerek és az internet készség 

szintű kezelése)  

 

A digitális készség ugyan az egyik kulcskompetencia, ám e területen azokat a 

képességeket, személyiségjegyeket és attitűdöket természetesnek tekintik a munkaadók 

dolgozóik azon tulajdonságai között, amelyek képessé teszik őket a hatékony 

munkavégzésre. Ez a legtöbb esetben be is bizonyosodott; majdnem kivétel nélkül 

minden munkavállaló kifogástalanul használta a digitális rendszereket. 

 

A projket megfigyelései során mindössze egyetlen egy alkalommal volt tapasztalható 

digitális inkompetencia – minden más esetben gyors és hibátlan felhasználói magatartás 

nyilvánult meg. 

A munkavállalók mind a saját, mind a NAV-val online rendszereiket képesek voltak 

segítség nélkül használni. 

A tréneri javaslat ebben az esetben is csupán a meglévő gyakorlat megerősítésre 

szorítkozott. 
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1.6.2.4. Az egyéni tanácsadások fogadtatása 

 

A munkavállalók elenyészően kis részben (1-2 fő) fogadták kritikával, vagy/és ellenérzéssel a 

tréner jelenlétét, illetve elsősorban visszajelzéseit. Majdnem mindannyian pozitív, vagy 

legalábbis elfogadó attitűddel álltak hozzá a folyamathoz. Alig néhányan adtak hangot 

kétkedésüknek, azonban a második alkalom elérkezésekor már egyáltalán nem volt 

tapasztalható ellenérzés. 

A vállalkozások munkavállalóinak általános kompetenciaszintje, képzettsége magasnak – az 

átlagosnak nevezhetőnél mindenképpen jobbnak – ítélhető. Ehhez járult még a mindenütt 

észrevehető kiemelkedő cégidentitás is. (Ez nem pusztán a kérdőívek elemzéséből derült ki, 

hanem számtalan alkalommal hangot is adtak neki.) 

Minden bizonnyal ezek az alapjellemzők erőteljesen hozzájárultak a munkahelyi fejlesztés 

folyamatának sikeréhez. A megfigyeléseket követő tréneri visszajelzésekre odafigyeltek, 

csaknem mindegyik esetben érdemben reagáltak, megfogalmazták, és később le is írták saját 

álláspontjukat a hallottakról, ill. a megfigyelő lapon olvasot-takról – még azokban az 

esetekben is, amikor nem értettek egyet a  megállapítá-sokkal vagy javaslatokkal.  Nem egy 

esetben előfordult az is, hogy megköszönték a tréner munkáját. 

A két kísérést követő négyszemközti megbeszélések őszinte, egyenes, 

konstruktív párbeszédet hoztak. A folyamat során mindvégig érzékelhető volt 

a munkavállalók elfogadó, a legtöbbször érdeklődő attitűdje.  

 

1.6.2.5.  A munkahelyi fejlesztés eredménye 

 

Az előzőekben már említett, legnagyobb 

részben elfogadó, együttműködő attitűd 

mellett, a projekt eredményessége a 

legfontosabb vonatkozás. Hiába valósítottuk 

meg konzekvensen az elfogadott módszertan 

elvárásai szerint a folyamatot, ha ennek 

eredménye nem érzékelhető. 

Ugyanakkor, egy ilyen típusú képzés nem, 

vagy csak rendkívül körülményesen mérhető 

számadatokban. A fejlesztésre kijelölt 

kompetenciák változása nem határozható 

meg egzakt módon. (E megállapítás alól 

talán kivétel a digitális kompetencia, ahol 

akár ’darabszámban’ mérhető azon munkavállalók száma, akik képesek magas szinten 

használni az online rendszereket és azoké is, akik nem.) 
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1. Eredményorientáció (kereszt-és felülértékesítés) 

Az első megfigyelések tapasztalatai szerint a projektben részt vevő munkavállalók 

eredményorientáltsága gyakran kimerült a vásárlók számára feltett formális 

kérdésekben. A legjobban jellemző példák az ’esetleg még valamit?’ típusú 

kérdésfeltevések voltak.  

A tréneri visszajelzések egyrészt tartalmazták a vállalati szintű eredményesség 

fontosságát, másrészt praktikus megoldásokat javasoltak a többletértékesítési 

kezdeményezések kivitelezésére. 

A munkavállalók nem többsége, de jelentős hányada nem volt tisztában a kereszt- és 

felülértékesítés jelentőségével. Még kevésbé alkalmazták a különféle módszereket az 

eredményesség javítására. 

Már az első megfigyelés (kísérés) során jelentős szempont volt az eredményorien-

táltság. Az ezeket követő négyszemközti konzultációk során a tréner felhívta a 

figyelmet a jó megoldásokra, ezek gyakorlásában megerősítette a résztvevőket. 

Ugyanakkor javaslatokat is tett – praktikus módon, akár konkrét megoldásokat 

bemutatva – az esetleg megváltoztatni szükséges értékesítői magatartást illetően. 

A második megfigyelések során meglepően nagy hányadban – de azért 

nem minden esetben – észlelhető volt az első találkozót követő 

konzultáció eredménye. Jól láthatóan a munkavállalók próbálkoztak a 

kereszt- és felülértékesítés közösen megbeszélt eljárásainak 

alkalmazásával.  

 

2. Kommunikáció a vásárlóval (jelenlét, üdvözlés, figyelem, búcsú) 

Az első megfigyelések során a vásárlói térben való észrevehetőség, a vásárlók azonnali 

fogadása kifogástalan volt.  

A köszön(t)és azonban szinte kivétel nélkül rendkívül formálisnak bizonyult. A pro-

jektben részt vevő munkavállalók nem jutottak tovább a ’jó napot kívánok’ és a ’viszlát’ 

formuláknál. Az előre köszönés vizsgálata gyakorlatilag eredménytelen maradt – mivel 

az érkező vásárlók majdnem minden esetben megelőzték az eladót a köszöntéssel. 

A vásárlókra fordított figyelem maradéktalan volt. Az értékesítők jó érzékkel 

egyensúlyoztak a vásárlók folyamatos kísérése és ’békén hagyása’ között. Amikor 

viszont arra volt szükség, teljes szakmaisággal, vásárlócentrikus megközelítéssel 

kezelték a különféle helyzeteket. 

Az első megfigyeléseket követő tréneri visszajelzés a vállalati értékek közvetítésének 

fontosságát hangsúlyozta a vásárlói interakcióban. E téren elsősorban az érkező és 

távozó vásárlók benyomásait hangsúlyozta - mivel a vásárlók kezelése döntő 

többségében kifogástalannak bizonyult. A javaslatok a formalizmusok mellőzését, az 

egyedi verbális kommunikáció javaslatát tartalmazták. 
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A második megfigyelések eredménye nem várt volt. A munkavállalók 

jelentősen megváltoztatták köszön(t)ési és elbúcsúzási módjukat, az 

előzőleg tapasztalnál jóval változatosabban, és választékosabban 

választották meg verbális kommunikációjukat.  

(’jó napot kívánok’ helyett: ’kerüljön beljebb, isten hozta, mi járatban van’ – ’viszlát’ 

helyett: viszontlátásra’ – ’várjuk máskor is’ – szép napot Önnek – ha erre jár, nézzen be 

hozzánk’ 

 

3. Döntéshozatal (önálló cselekvés)  

Az első megfigyelések tapasztalatai szerint nagyon ritka kivétel volt az a munkavállaló, 

aki nem volt képes minden esetben önállóan cselekedni/dönteni.  

Ezen a területen – amely tulajdonképpen a munkavállalók képzettségi szintjét is 

vizsgálta – jól észrevehető volt az a jelenség, hogy a projektben részt vállaló 

munkaadók megfelelően képzett munkavállalókkal dolgoznak együtt. E miatt az első 

megfigyeléseket követő konzultációk az eddigi gyakorlat folytatásának szükségességét 

állapították meg.  

Azon néhány esetben, amikor szükség volt korrekcióra, az első kísérés utáni 

négyszemközti konzultáció inkább a döntéshozatali nehézségek hátterére kívánt fényt 

deríteni, mintsem konkrét tréneri javaslatokat adni – mivel vélhetően az ok feltárása 

önmagától megoldást ad a helyzetre. 

A második megfigyelések során sem merült fel döntéshozatallal 

kapcsolatos új probléma.  Az a néhány munkavállaló, aki az önálló 

cselekvés területén korábban támogatást igényelt, ez alkalommal 

egyetlen egy esetben sem igényelte azt.  

 

4. Problémamegoldás, (panaszok kezelése)  

Valódi ügyfélpanaszt mindössze egy-két esetben, kisebb-nagyobb problémát is csupán 

néhányszor lehetett észlelni mindkét megfigyelés során. Ez természetesen köszönhető 

annak is, hogy a dolgozók – a már a korábbiakban is említett képzettségük és vállalati 

identitásuk okán - már keletkezésük előtt megelőzték az esetleges vásárlói panaszokat. 

Abban a néhány esetben, amikor vásárlói panaszt, felszólamlást volt szükséges kezelni, 

a megfigyelt munkavállalók mindenkor a vásárló megelégedésére, gyorsan, hatékonyan 

megoldották a helyzetet. 

A két megfigyelést követően a tréneri visszajelzés e kompetencia 

területén csupán megerősítő volt. Másra nem volt szükség.  
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5. Csapatmunka (együttműködés a munkatársakkal és a vezetővel) 

A megfigyelt munkavállalók nagy többsége munkahelyi közösségben, mindössze 

hozzávetőlegesen 15%-uk dolgozott egyedül. Már az első megfigyelések alkalmával 

észrevehető volt, hogy a csapatban tevékenykedők magas szinten működtek együtt; 

szinte egyáltalán nem volt tapasztalható konfliktus, vagy csupán meg nem értés. 

A munkafolyamatok láthatóan begyakorlott minták alapján folytak. Ez természetesen 

megnyilvánult a vásárlók kiszolgálásában is. 

Az egyedül dolgozók szükség esetén – szintén észrevehetően begyakorlott minta szerint 

– legtöbbször telefonon kértek útmutatást munkahelyi vezetőjüktől. 

Mindkét megfigyelést követően a tréneri visszajelzés e kompetencia területén csak 

megerősítő lehetett.  

Egyáltalán, a projekt teljes időtartama alatt, minden vizsgált résztvevő 

esetében, a csapatmunka, inkább kisebb, mint nagyobb döccenők 

kivételével, kifogástalan volt.  

 

6. Digitális készség (a vállalati digitális rendszerek és az internet készség 

szintű kezelése)  

A digitális készség ugyan az egyik kulcskompetencia, ám e területen azokat a 

képességeket, személyiségjegyeket és attitűdöket természetesnek tekintik a munkaadók 

dolgozóik azon tulajdonságai között, amelyek képessé teszik őket a hatékony 

munkavégzésre. Ez már az első megfigyelések során be is bizonyosodott; majdnem 

kivétel nélkül minden munkavállaló kifogástalanul használta a digitális rendszereket. 

A projekt első (és második) megfigyelései során mindössze egyetlen egy alkalommal 

volt tapasztalható digitális inkompetencia – minden más esetben gyors és hibátlan 

felhasználói magatartás nyilvánult meg. 

A munkavállalók mind a saját, mind a NAV-val online rendszereiket 

képesek voltak segítség nélkül használni.  

A megfigyeléseket követő négyszemközti megbeszélések során a 

tréneri javaslat ezekben az esetben is csupán a meglévő gyakorlat 

megerősítésre szorítkozhatott. 
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Javaslat 

A projekt eredményességének szempontjából hasznos 

lenne egy, a befejezést követő 2 -3 hónap után lezajló 

harmadik megfigyelés. Ekkor válna lehetségessé – 

személyre szólóan – annak vizsgálata, nem csupán 

időleges volt-e az értékesítői magatartásban tapasztalt 

változás.  

Valamint, ez az alkalom nyújtana módot a már korábban 

elsajátított – megváltoztatott – magatartásmódok és gyakorlatok elmélyítésére, 

véglegessé tételére. 

 

1.6.3. Blended –learning 

 

A módszertani leírás szerint: 

Amennyiben az előkészítési folyamatban több munkavállalót érintő azonos kompetencia 

hiányt azonosítanak, akkor a fejlesztés hatékonyságának növelése érdekében csoportos képzés 

megszervezése célszerű. Az eredményes csoportos képzés képzési programját a munkáltató és 

a munkavállalók 

igényeihez kell 

igazítani.  

Amennyiben a 

munkából való kiesést 

minimalizálni kell, 

akkor a csoportos 

képzés blended 

formában is 

megszervezhető, 

amelyet a 

hagyományos, 

személyes, jelenlétet 

igénylő oktatás és az 

e-learning közös 

alkalmazása jellemez.  

A csoportos képzés és 

a munkavégzés közben 

végzett egyéni 

fejlesztés párhuzamosan is folyhat. 

 

Photo by Anete Lūsiņa on Unsplash 
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Így döntésünk alapján - a munkaerőpiaci alkalmazkodóképesség fejlesztését célzó projekt 

második elemeként 2022. január 24. - február 11. között - az egyéni fejlesztés mellett, a 

csoportos képzés is megvalósult. 

 

A résztvevők száma összesen 2*15 fő, a helyszín az Univerzál Zrt. (Békéscsaba Andrássy út 3 

– 5.) központja volt.  

A résztvevők két csoportban, mindkét esetben 3 nap során vettek részt a képzésben. 

1. csoport : 2022. január 24, 28, 31., 2. csoport :2022. február 4, 7, 11 

Az alkalmazott eszközök és módszerek: 

- előadás projektor és flipchart felhasználásával 

- filmvetítés 

- hangzó anyag 

- csoportgyakorlatok 

- páros szimulációk 

- egyéni helyzetfeldolgozás 

- otthon elvégzendő feladatok 

 

A projekt előírása a napi 10 órás foglalkozás volt.  

A képző intézmény által elfogadott módszertan ezt a rendkívül megterhelő jelenléti 

követelményt lehetővé tette napi 7,5 órás csoportos tantermi és 2,5 órás egyéni otthoni 

tanulással (blended – learning) megvalósítani. 

 

Módszertani elvárás 

 

o Csoportos képzés  

“Amennyiben az előkészítési folyamatban több munkavállalót érintő azonos kompetencia 

hiányt azonosítanak, akkor a fejlesztés hatékonyságának növelése érdekében csoportos képzés 

megszervezése célszerű. Az eredményes csoportos képzés képzési programját a munkáltató és 

a munkavállalók igényeihez kell igazítani.” 

Mivel a projekt során egyértelműen beazonosítható volt néhány majdnem mindenki által 

megjelölt fejlesztendő terület ezért megszervezésre kerül egy csoportos képzés is. A képzés 

kialakítása során a képzési programot a felmerült igényekhez (képzés hossza, képzés témája) 

alakítottuk. 

 

A módszertani elvárás megvalósult.  
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1.6.3.1. Tapasztalatok: 

 

Kompetenciák 

A tantermi képzésben részt vevők kompetenciái magasnak ítélhető átlagot képviseltek. 

(Elsősorban e miatt volt szükséges a képzés tervezett anyagának megváltoztatása.) A 

munkahelyi fejlesztés tapasztalatai is ezt a feltételezést támasztották alá. Akadt néhány 

kiemelkedő képességekkel rendelkező munkavállaló is. Észrevehetően az átlag alatt teljesítő 

pedig egy sem. 

 

Attitűdök 

A tantermi képzéshez való hozzáállás tekintetében mindkét csoport esetében az első nap 

kezdetén távolságtartás volt érzékelhető – míg a nap második felében, ill. a következő 

alkalmak során ez teljesen eltűnt.  

Természetesen ez nem maradéktalanul igaz minden résztvevőre. Volt aki ’felülről’ és 

(mindössze egy dolgozó) volt aki ’alulról’ mindvégig kívül tartotta magát a helyzetből. 

Azonban azok is, akik nem tudtak teljesen azonosulni a tantermi képzéssel, időnként 

pozitívan, segítően integrálódtak az egyes feladatmegoldásokba. 

Jó néhány résztvevő attitűdjében észlelhető volt (ennek hangot is adtak) az ’én már ilyen 

oktatáson ugyanezt hallottam’ vélemény – ám ez nem befolyásolta érdemben 

együttműködésüket. 

 

Részvétel 

Az összesen hat napon át megvalósult képzés során csupán 1 alkalommal orvosi vizsgálat 

miatt fordult elő rövid (1,5 órás) távolmaradás. Ez nem akadályozta az eredményes 

lebonyolítást. 

Mindkét csoport mindvégig fegyelmezetten, az előadóval együttműködve dolgozott; csupán 

elenyészően kevés alkalommal volt szükség beavatkozásra. 

 

Aktivitás 

A már az előzőekben említett kezdeti távolságtartást követően a csoportok aktivitása 

kiemelkedő volt. Mindvégig részt vettek – sőt kértek – a feladatmegoldásokból, gyakran 

szóltak hozzá az éppen aktuális témákhoz. Egyetlen olyan feladat sem volt, amely megoldás, 

vélemény nélkül maradt, sőt előfordult, hogy a rendelkezésre álló idő hatékony felhasználása 

miatt az előadónak kellett határt szabni a véleménynyilvánítások mennyiségének. 
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Az aktivitást illetően jól észrevehető volt a csoportkohézió – minden résztvevő 

kinyilvánította, hogy örömet okoz számára munkatársaival ilyen, nem szokványos 

körülmények között megvalósuló találkozás. 

 

Házi feladat (Online feladat adás, otthoni megoldás) 

Az összkép pozitív – de nem mindenki tudott azonosulni a blended – learning elvárásaival. 

Jóllehet, döntő többségben mindenki időben ’beküldte’ otthoni tanulásának eredményét, azért 

ezen a területen akadtak renitensek, akik nem tartották ezt fontosnak. Néhányan ezt meg is 

fogalmazták.  

Ugyanakkor egészen magas színvonalú megoldások is születtek – nem csupán egy-két 

esetben. 

 

Visszajelzések 

 

 

 

 

 

 

 A legtöbbször említett visszajelzés az ’örülök, hogy találkozhatok a 

munkatársaimmal’ volt. A jó közösség kialakulása alapvető élmény volt. 

 ’Nem volt unalmas’. A vélemény persze, lehet csupán udvarias megfogalmazás, ám a 

mutatott aktivitás másra enged következtetni. 

 ’Ezeket már hallottam más alkalommal’. Amint az előzőekben is jeleztük, többen 

hangot adtak annak, hogy korábban már részt vettek eladástechnikai képzésen. Ennek 

ellenére ők sem adtak negatív visszajelzést. 

 ’Eddig is csináltuk ezt, csak nem tudatosan’. A vélemény az elsajátított tudás 

gyakorlati felhasználásának szándékát vetíti előre. 

 ’Tudtunk újat tanulni’. A három nap során többször is felszínre került a kijelentés. Bár 

a képzés célja legalább annyira a meglévő jó gyakorlatok elmélyítése volt, mint az új 

tudás átadása, jelentős eséllyel sikerült a napi munkavégzésben segítséget nyújtó, 

eddig még ismeretlen praktikumok közvetítése is. 

 

 

Photo by Redd on Unsplash 
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1.6.4. Tanácsadás munkáltatók részére 

 

1.6.4.1. Általános jellemzők 

 

A munkaadókkal 2021. december 13-án indultak 

el az első, már a lebonyolítás kivitelezésére 

irányuló egyeztető megbeszélések.  

A munkaadók hozzáállása érdeklődő, 

együttműködő volt. Ez nagyban köszönhető a 

képzés díjmentes voltának, és újszerűségének is. 

Az előzetes megbeszélések során munkaadói 

partnereinkkel egyeztettük a folyamat 

kivitelezése közben (és után) megvalósuló 

tevékenységek időrendjét. 

 

 

 

1.6.4.2. Egyéni tanácsadás folyamata a munkavállalók részére 

 

Szóbeli visszajelzés a munkahelyi fejlesztés megfigyeléseiről 

 

1. Köztes megbeszélések 

 

A munkahelyi fejlesztés az első valós munkahelyi környezetben megvalósuló 

megfigyelésekkel 2021. december 18-án vette kezdetét, az első megfigyelések befejező 

időpontja 2022. február 16-a volt.  

Így a folyamat csaknem két hónapot vett igénybe. (Természetesen ez idő alatt már zajlottak a 

második megfigyelések is. Azonban – mivel munkaadói partnereink nem egyszerre, egy 

időben csatlakoztak a projekthez, a kezdő mozzanat munkaadónként más és más időpontban 

valósult meg.) 

A munkaadói tanácsadás kezdő aktivitása az első munkahelyi megfigyelések utáni 2 - 6 

napban jött létre, a munkaadó és a tréner személyes találkozásával. 

Ennek során a tréner mindegyik érintett munkavállalót érintően beszámolt első 

megfigyelésének tapasztalatairól, és azokról a javaslatokról, amelyeket a megfigyelés alapján 

a munkavállalónak tett. A tréner véleményét a munkaadó kiegészítette a sajátjával, és szükség 

Photo by Avel Chuklanov on Unsplash 
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esetén megvilágította az esetleg kérdéses körülményeket. Gyakran előfordult az is, hogy a 

munkaadó újabb szempontot (szempontokat) jelölt meg a második megfigyeléshez.  

A köztes megbeszélések kizárólag szóban zajlottak, írásbeliség nem kísérte őket. Átlagos 

időtartamuk 1,5 óra volt.  

 

2. Záró visszajelzések  

 

A munkahelyi fejlesztés második megfigyelései 2022. január 4-én kezdődtek. Az utolsó 

megfigyelés 2022. február 24-én történt. Így a folyamat 50 nap alatt valósult meg. 

A munkaadói tanácsadás következő aktivitása a második megfigyelés után 1 – 3 nappal 

valósult meg. Az utolsóként csatlakozó munkaadóval 2022. március 9-én zajlott le a záró 

megbeszélés. 

A záró visszajelzések során a tréner mindegyik érintett munkavállalót érintően beszámolt két 

megfigyelésének tapasztalatairól, és azokról a javaslatokról, amelyeket a megfigyelések 

alapján a munkavállalónak tett. Eltérően az első – köztes – megbeszéléstől, ez esetben már 

hangsúlyozottan az elsődlegesen vizsgált hat kulcs-kompetencia területén tapasztaltakról adott 

számot.  

Kiemelte a megfigyelt munkavállaló erősségeit, és a munkaadóval is ismertette azokat a 

javaslatokat, amelyeket a megfigyelt dolgozónak tett.  

A tréner és a munkaadó közötti záró megbeszélések szóban zajlottak, írásbeliség ez esetben 

sem kísérte őket. Az írásbeliség – bizonyos értelemben – a későbbiekben valósult meg, a 

munkavállalót érintő elemzés továbbításával. 

A záró visszajelzések átlagos időtartama 2 óra volt.  

 

Online tanácsadás 

 

A munkaadó és a tréner között megvalósult záró visszajelzéseket követően mindegyik 

munkaadó számára elektronikus úton eljuttattuk a projektben részt vevő munkavállaló(ik) 

megfigyeléseinek anyagát. Ez nem a megfigyelő lapok továbbítását jelentette (adatvédelmi 

okból is), hanem egy komplex elemzést. Az elemzés elsődlegesen a célul kitűzött hat 

kompetencia (eredményorientáció  -  kommunikáció a vásárlóval  -  döntéshozatal  -  

problémamegoldás  -  csapatmunka  -  digitális készség) helyzetét vizsgálta, és az azokkal 

kapcsolatos tréneri javaslatokat tartalmazta. 

Emellett feltüntette a munkavállaló önértékelését is, hiszen a munkavállaló véleménye a 

folyamatról, döntő fontosságú lehetett a projekt eredményességét illetően. 

Az előzőekben említettek mellett, a digitális dokumentáció tartalmazta a projekt összefoglaló 

kivonatát is. 
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Csoportos tanácsadás 

 

A csoportos tanácsadás 2022. március 9-én valósult meg, a munkaadókkal történt 

találkozóval. 

A találkozón a képző intézmény és a munkaadók elemezték és értékelték a munkahelyi 

fejlesztés és a tantermi képzés tapasztalatait és eredményeit. 

A résztvevők megállapodtak az esetleges folytatásról is. 

 

Módszertani elvárás 

 

o Képzési igények tisztázása, visszajelzések adása, kapcsolattartás a munkaadóval  

A módszertan szerint a folyamat a képzési igények tisztázásával indul, amelyben a képzést 

folytató intézmény képviselője és a munkáltató vesznek részt. 

A bizalmi kapcsolat erősítése érdekében a megfigyelést követő napokban a tréner 

találkozik a munkáltatóval, és tájékoztatja benyomásairól, az elért eredményekről.  

A képzési program a tréner által összehívott záró megbeszéléssel fejeződik be 

 

A módszertani elvárásoknak maradéktalanul sikerült eleget tenni. A projekt során mint a 11 

cég tulajdonosával, illetve vezető munkatársaival többször is találkoztunk. Legelőször a 

bemutatkozás, a kapcsolatfelvétel, illetve az igényfelmérés volt a találkozó célja. Ezt 

követően a folyamat közbeni visszajelzés során, részben beszámolót adtunk a 

tapasztalatainkról, részben – igény esetén – módosítottuk a fejlesztés kitűzött céljait. A 

folyamat végén a záró visszajelzés során szóban, illetve egy írásos beszámoló átadásával 

összegeztük a megfigyelések és a fejlesztések eredményeit. 

A módszertani elvárás megvalósult.  

 

 

1.6.4.3. A munkaadói tanácsadás fogadtatása 

 

Míg a munkavállalói tanácsadás esetében az előzetesen várttól eltérően, szinte egyöntetű volt 

az elfogadó, együttműködő fogadtatás, a munkaadók már árnyaltabban viszonyultak a 

folyamathoz. 

Többségükben – jelentős többségükben – kedvezően értékelték a képzést. Mindannyian a 

gyakorlatban megvalósítható, praktikus, saját vállalkozásuk számára eredményt hozó, új 
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eljárások, gyakorlatok hasznosságát emelték ki. Sok esetben nyilvánították ki köszönetüket, 

néha írásban is. 

Ugyanakkor kis számú munkaadó (2 -3) a folyamat végére elveszítette érdeklődését a projekt 

iránt. Mindvégig együttműködőek maradtak, ám láthatóan a képzési folyamat végén ez már 

nem volt fontos számukra. Így nem is adhattak támogatást a munkahelyi fejlesztés 

eredményeinek elmélyítéséhez. 

Összességében azonban ők a kisebbséget jelentették. A nagy többség köszönettel fogadta a 

projekt által biztosított lehetőségeket és hangot adott hasznosságának.  

A legtöbben szántak időt az egyeztető megbeszélések lefolytatására, a munkavállalóik 

kompetenciáit elemző konzultációkra. Megpróbáltak érdemben is hozzájárulni a sikeres 

lebonyolításhoz. 

 

Photo by Campaign Creators on Unsplash 
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2. Marketingkommunikáció 

 

A módszertan bemutatására 2 rendezvényt tartottunk 2022. május 27-én és szeptember 23-án. 

 

A munkaalapú, kombinált felnőttképzési módszertan publikálása kapcsán elkészült egy 

szórólap, melyet 500 példányban nyomtattunk ki. Ennek terjesztése jellemzően az ALFA 

KISOSZ szakmai partnereinél történt. 

Az offline felületek mellett az online térben való megjelenést is biztosítottunk. Elkészült egy - 

a fejlesztés eredményeit kiemelő – 8 oldalas letölthető kiadvány és a kidolozott módszertnat 

bemutató anyag is. 

A kiadványok az ALFA KISOSZ honlapján (www.alfakepzo.hu) jelenleg is elérhetők. 

 

Photo by Kane Reinholdtsen on Unsplash 

http://www.alfakepzo.hu/

