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Abstract:  Napjainkra a kompetencia az emberi erdforras-menedzsment egyik
kulcsfontossagu  fogalmava nétte ki magat, mivel segit annak a kérdésnek a
megvdlaszolasaban, hogy milyen tényezok sziikségesek ahhoz, hogy a vallalatoknak kivaloan,
az atlag felett teljesits, kompetens dolgozoik (és igy hatékony szervezeteik) legyenek. A
kompetencidanak tobb elnevezése is létezik: humdan/emberi toke, tudastoke, intellektudlis toke,
humdn/emberi  erdforras, immateridlis  javak, nem tirgyi eszkozok,  szellemi
vagyon/téke/erdforras. Tanulmanyunk elején bemutatjuk a kompetenciak fobb felhasznalasi
teriiletét, a kompetenciagazdalkodas fogalmat, majd ezutan kévetkezik a munkaltatok és a z
egyetemi hallgatok bevondsaval végzett felmérés eredménye a kompetenciadk jelentoségeéral,
annak valtozdasardl, fontossagarol és a kompetenciafejlesztésre vonatkozo javaslatok
bemutatasa a felséoktatdsban.

Kulesszavak:  human erdforras-menedzsment, kompetencia kompetencia-gazddlkods,
kompetenciafejlesztés
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1 Szakirodalmi attekintés

A vallalatok a kompetencidkat tobbek kozott a kivalasztas, tréning,
teljesitményértékelés ¢és kompenzacié (jutalmazas) integralasara hasznaljak a
human eréforras gazdalkodason beliil. A személyes kompetencidk ¢és a
személyiségjegyek tal altalanosan keriiltek meghatarozasra a munkakori leirasban,
ezért célszerli lenne testre szabni és aktualizalni Oket az oktatasi rendszerrel
Osszhangban. A szakirodalombo6l megismert kompetencia modellek egy része
viszont nem teljesen alkalmazhaté a magyar viszonyokra, mivel orszagonként maga
a munkaerdpiac is mas. Azon til, hogy a kompetenciak altalaban feliilértékeltek, a
munkaerd-piaci kiilonbségekre is oda kell figyelni (Poor 2009).

Manapsag a kompetencia kulcsfogalomma valt, mivel dimenzidival egy olyan
keretet ad, amihez viszonyitva a jelenlegi és a jovObeli teljesitményt mérni lehet. A
kompetencia kiilonleges termelési tényezd: piaci értékkel rendelkezik, és mivel
kompetitiv (verseny-) elényhoz juttatja a vallalatot, harc folyik érte (Csiszarik-
Kocsir et al., 2009). Ma mar olyan képességekért folytatnak adaz kiizdelmet a
cégek, amelyek képesek megkiilonboztetni az egyes vallalatokat masoktol, valami
eltérd, 0j képesség megszerzéséért vagy megalkotasaért dolgoznak nap mint nap
(Varga, 2016).

A kompetencia kutatasok fellendiilésének kovetkezménye, hogy kiillonbozo
tudomanyteriiletek egyre ndovekvd szamt kompetenciat tartanak nyilvan. A jovore
nézve az egyik legfontosabb kezdeményezés a (munkahelyi) kompetenciak fogalmi
meghatarozasa, mivel maga a fogalom sem egységes.

A kompetenciak harom szinten nyilvanulnak meg: egyéni, csoportos és szervezeti
szinten (Czobor, 2003). Az egyéni kompetenciak megléte, Gsszefliggésrendszere és
tartalma a szervezet innovacios alapfeltétele, mivel az er6forrasok atalakitasanak
eredményességét, a szervezeti hatékonysagot, a rugalmassagot és igy a
versenyképességet dontd modon befolyasolja. Az egyéni kompetenciavagyon
meglévo eréforrasai a kompetenciak és a készségek, az adottsagok és a képességek.

A csoportos kompetencidk a szervezetben, mint innovaciét generald tényezdk
vannak jelen, mig a szervezeti szinten azonositott kompetencidk az innovacio
feltételeinek megteremtésében, hasznositasaban jatszanak szerepetl. A szervezetek
kompetenciai Davenport — Prusak (2001) értelmezésében nem mas, mint amit a
szervezet egésze jobban csinal, mint a versenytdrsak. Azonban a kompetencia
fogalom mégis elsésorban az emberek egyedeihez kotddik.

A szervezetek tObbségénél a kivalasztasa alapja gyakran a felszini tudas és készség,
mikdzben az Ujoncoktdl megkiilonbdztetd motivaciés és  jellemvonas
kompetencidkat remélnek, holott ennek ellenkez6je sokkal koltséghatékonyabb
lenne (Barrett — Depinet,1991).

1 Az Els6 Cselekvési Terv az Innovacioéért Europaban, 1997.
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Az Osszetettebb intellektualis munkakordkben a kompetencidk szerepe sokkal
fontosabb a jobb teljesitmény eldre vetitésében, mint a feladathoz kotott készségek,
intelligencia vagy ajanlolevelek, hisz ami a jobban teljesitoket megkiilonbozteti, az
a motivacio, személykozi készségek és képességek, amely mind kompetencianak
minésiil (Berger — Berger, 2003). Ezek alapjan a kompetenciavizsgalatok
koltséghatékony modjai e munkakorok betoltetésének (Armstrong, 2000).
Magyarorszagon 1is zajlottak kompetenciakutatasok kiilonb6z6 funkcionalis
terlileteken, mint példaul a logisztika. . (Paté — Kovacs, 2011 Pato- Kovacs- Pato,
2007, 2006, 2005; Kovacs —Pat6, 2014; Kovacs — Patdé — Elbert 2011; Kovacs- Pato-
Szabd, 2013)

Ugyanakkor Pato- Kovacs- Pato (2006, 2007) alapjan fontos, a nem sziikséges
kompetenciak meghatarozasa is, hiszen adott munkakoroknél, azok nem jarulnak
hozza a teljesitményhez. A munkapiacon manapsag az tapasztalhaté, hogy a
valtozasok gyorsan kovetik egymast. Emery (2002) szerint a valtozasokhoz torténd
alkalmazkodas és maga a rugalmassag, mint kulcsfontossagu elem a dinamikus és
valtozékony munkahelyi kornyezetben az alkalmazottakkal szemben is egyre
nagyobb elvarast timaszt a munkakdrnek valdé megfelelés és karrierjiik egyengetése
tekintetében (Langer, 2001). A munka és a karrier sikeres menedzselése érdekében
tehat fontos a megfeleld er6forrasok birtoklasa és a karrierkompetencidk megléte
(Ulrich et al., 2009). A Kkarrier kompetenciak olyan tudas-, készség- és
képességelemek, amelyek kozponti szerepet toltenek be a karrierfejlesztés
szempontjabdl, és amelyeket az egyén befolyasolhat (Akkermans et al., 2013).
Kozma (2005, 2013) felsGoktatasi hallgatok korében végzett kutatasai igazoljak,
hogy a hallgatokat a tudas motivalja az intézmény és a munkahelyvalasztasban. A
felsdoktatasi szakok kialakitasaban is meghatarozdo a kompetencia négy alap
elemének (attitid, tudas, képesség, felelosség) kialakitasa, amelyekkel a
munkaerdpiacot ki lehet szolgalni.(Barczi — Zéman, 2015).

A kompetencidk atértékelddésére egy paradigma-valtas is utal, mely soran a pénz
helyett a tudas valt hangstlyossa (Illés — Szirmai, 2002). A 21. szazadban tjabb
er6forrasok valtjak fel a pénzt és keriilnek el6térbe, mint példaul az emberi
informacio, tudas, képzelberd, intuicid, kompetencia (Bakacsi, 2004).

A kompetencia mozgalom az 1973-ban publikalt ,, Testing for competence rather
than intelligence” (McClelland, D.C. (1973), American Psychologist, 28,1-14.)
cimlt miivel kezd6dott. Linder (2005) szerint McClelland (1994) azt allitotta, hogy
a hagyomanyos vizsgak és tesztek nem alkalmasak a bevalas elérejelzésére. A
munkakori kompetencidk és nem az intelligencia tesztek, iskolai eredmények
josoljak meg a sikeres teljesitményt. Eppen ezért egyre fontosabb, hogy a
felsGoktatasi intézmények a tudas €s ismeretek atadasa helyett egyre inkdbb a
kompetenciak fejlesztésére helyezzek a hangsulyt (Lazanyi, 2012, 2013, 2015).
Mindezen tényezOk fontossagira a valsdg is kiemelten felhivta a figyelmet
(Csiszarik-Kocsir et.al, 2012). A kompetencia szot a sziikebb tartalmat takard
képességek helyett alkotta meg, amelyeket még kiegészitett viselkedésbeli
jellemzékkel és technikai készségekkel (Horton et al., 2002, Hood — Lodge, 2004).
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A masik allitas szerint a munkahelyen elfogultsag tapasztalhato a kisebbséggel, a
ndkkel és az alacsonyabb tarsadalmi-gazdasagi osztalybol szarmazokkal szemben
(Lazanyi, 2005a, 2005b). A kompetenciak értelmezése pedig egészen 1ij dimenzidk
mentén torténik, ha fogyatékossaggal élokkel foglalkozunk (Lazanyi, 2014a).
McClelland a kutatas eredményeinek alapjan azt tlizte ki célul, hogy egy olyan
kompetencia modellt alkosson, amely el6revetiti a munkahelyi teljesitményt és
elditelettd]l mentes.

A modell egyik alapelve a sikeres és a kevésbé sikeres munkavallalok jellemzdinek
beazonositasa volt a munkahelyi magatartas, viselkedés figyelembe vételével. A
vizsgalatok kovetkeztetéseinek egyike az volt, hogy a spontan gondolatok és a
strukturalatlan szituacidk a legjobb mutatdi annak, amit egy személy megtehet vagy
tenni fog a jovében.

McClelland kutatasat Boyatzis ¢és Spencer ¢és Spencer munkassaga is
alatamasztottak. Ok négyen a kompetenciamozgalom uttordinek tekinthetdk, akik
tudomanyos elméleteikkel megalapoztak és méltd helyre emelték a manapsag oly
divatos kompetenciakutatast.

Boyatzis miive (The Competent Manager, 1982) az els6 empirikus, kutatasokkal
alatamasztott konyv a kompetencia modell kifejlesztésérol. A teljesitményt
befolyasoldo harom tényezd, a munkakori elvarasok, a szervezet kdrnyezete és az
egyéni kompetencia kozott 1évé kapcsolatra vilagitott ra. Elsésorban a vezetdi
készségeket, tulajdonsagokat és viselkedési kereteket azonositotta. Boyatzis arra
kivant ramutatni, hogy mi az, ami egy vezet6t kiemelkedévé tesz. Szerinte muszaj
figyelembe venni a szervezeti jellemzéket, igy cégenként sajat kompetencia keretet
kell kidolgozni, melyek a szervezeti célok megvalositasahoz kapcsolodnak.

Spencer — Spencer (1993) olyan konkrét modszereket, eljarasokat adtak
gyakorlatias megkdozelitéssel, amely a legatfogobb moddon tartalmazza a
kompetenciamodell kialakitasanak elméleti hatterét és kutatasi alapjait. Munkajuk
els@sorban azzal kapcsolatosan ad Utmutatast, hogy mely magas értékkel bird
munkakorokre alakitsak ki a modellt. Kutatdsaik nyoman Ulrich (1997) tovabb
bovitette a szervezeti alapképességek fogalmat a szervezeti képességek
(organisational capabilities) fogalmanak bevezetésével, ami azt jelenti, mit és
hogyan képes a szervezet megteremteni. Mig Spencerék szerint harom kompetencia
klaszter épiti fel a modell 80-98%-at, nevezetesen a teljesitményorientacio,
befolyas, személyes hatékonysag, Kaplan — Norton (2005) Mintzberg nyoman az
informéacios, interperszonalis és dontési készségekre helyezi a hangsulyt.

Napjainkban a kompetencia és a kompetenciagazdalkodas egyik kiemelt teriilte a
kis és kozépvallalkozasok, és a vezetésiikhoz sziikséges vallalkozoi kompetencidk.
A vallalkoz6i kompetencidk egy olyan specidlis kompetencia kosarat jeldlnek,
amelynek 0sszetétele mind a mai napig vita targyat képezi (Lazanyi, 2013b, 2013c).
Annak ellenére azonban, hogy a kompetenciak kdre még nincs megfeleléen
definidlva,a munkaeré-piaci elvardsok egyértelmiien abba az irdnyba mutatnak,
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hogy a gazdalkodastudomanyi képzést folytatod felsdoktatasi intézményeknek ilyen
jellegii kompetenciakkal kell felruhazniuk hallgatoikat (2014b, 2014c, 2014d).

Az 1. 4dbra a kompetenciak (készségek, képességek) HR rendszerekben elfoglalt
helyét szemlélteti.

Vezetok

Eredmények

- - -
problémak készségek/képessegek
Feladatok svVezetettek™
s
1. dbra

A kompetenciak (készségek, képességek) helye a HR rendszerekben

Forras: www.tankonyvtar.hu (Letdltve: 2016. augusztus 25.)

A kompetenciamenedzsment (kompetenciagazdalkodas) olyan vallalatgazdasagtani
folyamat, amely altal a megfelelé kompetencia jelenléte biztositott a megfeleld
helyen és a megfelel6 idoben. A kompetenciakkal torténd gazdalkodas magaban
foglalja az elvarasok és az egyéni készlet folyamatos dsszehangolasat, fejlesztését,
melynek soran a kovetelmények megismerése utdn megtervezzik a
kompetenciafejlesztést (személyes kompetenciafejlesztési terv), biztositjuk az
erdforrasokat (id6, pénz stb.) és értékeljiik az eredményeket.

Spencer — Spencer (1993) a kompetenciak hasznalatanak fobb teriileteit az emberi
er6forras menedzsment teriiletén beliil a kovetkezoképpen hatarozza meg:

1. kivalasztas, vagyis kiértékelés és a munkakorok emberekhez illesztése a
toborzas, munkakor besorolas, megtartas és el6léptetés céljabol: A kivalasztas az a
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folyamat, melynek soran az embereket és a munkakoroket Osszeparositjak akar a
szervezeten kiviil (toborzas és az Ujoncok kivalasztasa) vagy belill (besorolas,
eléléptetés). A kompetencia alaptl kivalasztasi modszerek alapja a kovetkezd
hipotézis: ,,Minél jobban illeszkedik a munkakor altal tdmasztott igény és a
munkakort bet6lté kompetencidja, annal magasabb lesz a munkahelyi teljesitmény
és elégedettség” (Caldwell — O’Reilly, 1990).

Farkas (1999) szerint a sikeres illeszkedés az egyéni kompetenciak pontos
értékelésén, a munkakdorok kompetencia modelljein és az értékelési modszer
sikerességén mulik. Nemeskéri (2013) a kivalasztas felé a kovetkezd kritériumokat
tamasztja: megbizhatosag (azaz a munkakorhoz szabott kivalasztasi eljaras
alkalmazasa), gazdasagossag (csak a sziikséges eljarasok alkalmazasa, a koltségei
nem haladjak meg a késébbi hasznot, a teljesitménnyel Iétrehozott termelési
értéket), eredményesség (azaz bevalas: a felvett dolgozo teljesiti a vele szemben
tamasztott kritériumokat) és hatékonysag (a folyamat szakszerii és nem tartalmaz
felesleges elemeket). Barmennyire is fontos szempont a gazdasagossag, a 6 cél
azonban mindig az eredményesség, azaz a tartds ¢s sikeres bevalas.

Nemeskéri (2013) szerint nincs tokéletes modszere a kivalasztasnak, hisz szamtalan
fajtait (pl. IQ teszt, interjli, munkaproba, oOnértékelés, referencialevél, AC
szimulacios feladatok) az érvényesség, korrektség, hasznalhatosag és koltség
dimenzi6éi mentén mérve hol az egyik, hol a masik hasznalata a célravezetdbb és
ezek a mddszerek gyakran egymassal nem helyettesithetok.

Azonban a kompetenciamérés altalaban véve problematikus. Egyrészt az emberi
tulajdonsagoknak mindig csak egy szik teriiletére terjed ki a kompetenciamérés,
masrészt pedig ezek megitélése altalaban szubjektiv jellegii. Hubbard (2011) szerint
»--. @ mérés a bizonytalansag csokkentésének mennyiségi formaban valo
kifejezése”. A mérés célja tehat nem a bizonytalansag teljes kikiiszobolése, hanem
annak csokkentése. Nem szamit a mérés pontossaga, ha altala tobb informacidhoz
jutunk.

A kompetenciaértékelé modszerek sordba tartozik a fentebb emlitetteken kiviil a
BEI, a kiilonféle alkalmassagi tesztek, onéletrajzi adatok, a teljesitményértékelési
jelentés atnézése, a felettes, kolléga €s beosztott, ligyfél, belsd szakértok, akar a
csaladtag értékelése, vagyis a 360 fokos értékelés. A 360 fokos vizsgalat soran a
jelolt viselkedésérol kiillonb6z6 nézépontokbol szerziink informaciot (Tordk, 2005).

A kivalasztési folyamat gazdasdgossaganak kritériuma, hogy a raforditott koltségek
(toborzés, kivalasztas, a vezetok iddraforditas, felkészitése, a beilleszkedés
koltségei képzések stb.) alacsonyabbak legyenek a kivalasztas eredményeinél, azaz
a megtermelt értéknél, vagyis a haszonndl (megfeleld munkahelyi teljesitmény,
magatartds, a nem megfeleld alkalmazottak tavoltartasa a szervezettdl stb.) Minél
nagyobb a hozzaadott érték, annal inkabb kifizetéddbb a megbizhatd, de gyakran
koltségesebb eljarasok alkalmazésa, példaul a magas tudasigényii pozicidkban,
vagy ha a munkakori kovetelmények és a jelentkez6k kompetenciai kozott nagy az
eltérés (Nemeskéri, 2013)
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2. utddlas: a kompetens személyek kivalasztasa a kulcspoziciokba a
szervezeten belill, amennyiben iiresedés lesz. Sikerének mutatdi: egy vagy két
alkalmas ember is akad a kulcspoziciok betoltésére, kevesen hagyjak el lehetdség
hianya miatt a szervezetet a kivaléan teljesitk koziil és sikeres a
besorolas/eldléptetés.

3. fejlesztés és karriertervezés, amely magaba foglalja a formalis
tréningprogramokat,  fejlesztokozpontok  visszajelzéseit,  szamitdgép-vagy
interaktiv video-alapti utasitasokat, munkakori feladatokat és a mentoralast. A
kompetencia alapti rendszerek célja az egyén és a szervezet altal elvart
kompetencidk Osszehangolasa, hogy az egyén minden olyan kompetencidval
rendelkezzen, ami a munkakdr betoltéséhez sziikséges. Ez torténhet ugy, hogy mar
eleve olyan személyt vesznek fel, aki rendelkezik a sziikséges kompetenciakkal,
vagy képzéssel, egyénre szabott fejlesztéssel kozelitik egymashoz azokat. Az egyén
kompetencia térképe nem tekinthet6 statikusnak, hiszen a piaci valtozasokra és
igényekre folyamatosan reagalnia kell a szervezetnek.

A kompetenciak fejlesztéséhez alapot adhatnak a képzési igények, a képzési célokat
pedig a munkafeladatbol kiindulva, annak célirdnyos elemzése alapjan hatarozzak
meg. A kompetenciaalapu képzés hatékonysaga abban rejlik, hogy a folyamatot a
munkakor alapjan céliranyosan tervezik meg. A modulrendszer(i felépitésnek
koszonhetéen a kompetenciaalapt képzések jobban strukturalhatok, a modulok
rugalmasan alakithatdk, figyelembe vehet6 a résztvevok haladasi liteme.

Fontos tovabblépési lehetdség a szakmai gyakorlat. Tovabbi lehetéségként iskolai
vallalkozas inditdsa (school-based enterprise), munkahelyi képzés (on-the-job
training) és a szakmai gyakorlataik korai integréciéja (internships) ajanlhat6?.

4, teljesitményértékelési rendszer (TER), melynek soran a vezetd megtervezi
a teljesitményt, elvarasokat és feladatokat; segit és tamogat a cél elérésében, majd
értékeli a teljesitményt. A TER tamogatja még a tovabbi funkciokat: bérezés,
utodlas, fegyelem, fejlodés, karriertervezés. Manapsag a hangsuly a viselkedés és
teljesitmény targyarol (eredmény: tobb haszon, termelékenység, s ezekért jutalom,
bonusz) annak modjara tevodott (hangsuly a mult helyett a jovon és a
kompetenciafejlesztésen van, a készségeket fizetik meg). A kompetenciaalapt
teljesitményértékelés folyaman a dolgozo arrol kap visszajelzést, hogy a szervezeti
célok eléréséhez sziikséges 1ényeges kompetencidkkal rendelkezik-e, és ha igen,
milyen szinten. A kompetencia szintjei egy tanulasi folyamatot irnak le, melyen az
egyén fokozatosan halad eldre.

El6zetesen ehhez a vallalat részérdl rogziteni kell a teljesitmény kritériumait, illetve
azokat a kompetencidkat, amelyek a kivalo teljesitményt definidljadk. Meg kell
hatarozni az értékelok korét és sorrendjét, azaz hogy ki kit fog értékelni.

2 Munkaerépiac-orientalt felsoktatas. Otletek, bevalt gyakorlatok az ,,Uj készségek és

munkahelyek” nevii eurdpai kezdeményezéshez (2012):
http://www.tpf.hu/upload/docs/konyvtar/egyeb/munkaeropiac_orient_beliv.pdf
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Ertékelélapok segitségével sziikséges az eredmények, megallapodasok rogzitése
annak érdekében, hogy az adatok Osszehasonlithatok legyenek korabbi vagy
késdbbi adatokkal.

5. bérezés: A kompetencia alapl fizetés az egyéni tulajdonsagokért jar,
valamint a készségekért vagy kompetencidkért, amelyekre a szervezet igényt tart.
Demografiai tényezok (pl. szenioritas, vagyis az ott eltoltott évek szama) vagy a
kompetenciak (tapasztalat, kreativitas, vallalkozo kedv, lojalitas, folyékony idegen
nyelv hasznalata) eredményezhetik a magasabb bért. Sok kompenzaciot vizsgald
tudos azt allitja, hogy a szervezet elvesziti az iranyitast a bérezés felett, ha a
kompetenciakért is fizetni kezd és ez a korrupcié megjelenéséhez vezet. De hogy
lehet az egyik kompetenciat értékesebbnek itélni a tobbinél?

6. integralt human er6forrds vezetdi informacios rendszerek: A vallalat
er6forras tervezési rendszerek olyan digitalis rendszerek, melyeknek célja, hogy
lefedjék egy vallalat / lzlet mikodésének teljes egészét. Fo feladataik: az
informacidaramlas konnyedebbé tétele, a vallalat againak / funkcidinak
koordinalasa, a folyamatok automatizalasa (pl. SAP, Nexon, DACUM, Oracle).
Jelentés 1d6t takarithatnak meg az automatizalast hasznaldo cégek azzal, hogy
frissiteni tudjak kiilsé és belsé karrieroldalaikat. Az automatizalashoz hasznalt
eszk6zok elényodket nyhjtanak a toborzok és a HR menedzserek szamara. Az
automatizalas szintén kulcsfontossagli elénye, hogy leheté valik az integracio a
toborzasi folyamatok, a munkafolyamatok és a HR mas teriiletei k6zott.

7. tarsadalmi alkalmazasok: A kompetencia alapi munkaerd tervezés
tartalmazza a motivaciot, én-képet, és a kognitiv, valamint a személykozi
kompetenciakat a hagyomanyos demografiai és készség valtozokkal a munkapiaci
elérejelzések érdekében.

A 2. abra a kompetencia-menedzsment Osszefliggéseit mutatja be tobbek kozott a
fent emlitett tertiletekkel is.
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Tervezés
Ulanpetias- e
fervezes Kivaiasxds
Karmee- =
tervezés Basorcias
Kompetencia
menedzsment
Munkaerd CRa
Injesriés Larezes
Tudas. Tebasitmdny-
meneczsment menedzsment
2. abra

A kompetenciagazdalkodas fobb teriiletei

Forras: www.tankonyvtar.hu(Letdltve:2016.augusztus 25.)

2 Anyag és modszer

Szakirodalmi kutatasaink alapjan feltételezziik, hogy nem célszerdi altalanossagban
beszélni a kompetenciakrol, inkabb szakmakon, szakmacsoportokon beliil adott
munkakorre érdemes megvizsgalni az adekvat kompetenciaprofilt, portfoliot. A
tartalmi és formai eldirasok terjedelmileg korlatozo volta, valamint a kompetenciak
oridsi elemszdma miatt primer kutatdsunk a személyes kompetencidk egy
szegmensére és az EU egyik bizottsaga altal kulcskompetenciaként 2006-ban
definialt 8 elemre szoritkozik.

Kutatasunkkal el6szor a megkérdezett munkaltatok oldalarél megkozelitve
szerettiik volna kérdéiviink alapjan — amelybdl 519 volt értékelhetd — feltérképezni
azt, hogy manapsdg a magyar munkaadok milyen kompetencia térképben
gondolkodnak.

A primer vizsgalatainkhoz altalunk készitett standardizalt kérdéiveket hasznaltunk.
Ezen vizsgalatokbol levont tapasztalatok alapjan a masodik — eredményeivel is a
kovetkezokben bemutatott — kutatasi fazisaban a kvantitativ adatfeldolgozas soran
mar egy el6tesztelt, véglegesitett kompetencia strukturat elemeztiink. A kvantitativ
kutatasok eredményeinek feldolgozasa soran az kérdezettek valaszainak
gyakorisagi sorrendjét és az emlitések szazalékos aranyat szamitottuk. Ez utan a két
csoport — végzos hallgatok €s munkaltatok — valaszainak rangsorat vetettiik ossze,
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és értekeltiik az az azokban talalt egyezdségeket és a jelentds eltéréseket. A
vizsgalathoz az 1. tablazatban megadott 33 kompetenciat alkalmaztuk

dontésképesség kommunikacios problémamegoldas
készség
egylittmikodo koriiltekintés rugalmassag
készség
elhivatottsag, meggy6zEs stressz tlird
elkotelezettség képesség
EU-s ismeretek motivalas szervezokészség
felelosségtudat megbizhatosag szocialis
érzékenység,
empatia
gazdasagi ismeretek miszaki szorgalom,
ismeretek igyekezet
idegen nyelvi Onallosag tanulas a hibakbol
kommunikacioé
informatika, Onfegyelem tanulasi képesség
szamitogépes
ismeretek
kezdeményez6készség Onfejlesztés terhelhetdség
kitartas pontossag tiirelmesség
kockazatvallalas precizitas vallalkozbi
készségek
1. tablazat:

Az altalunk vizsgalt 33 kompetencia felsorolasa

Forras: sajat szerkesztés

A vizsgalt idészakban a munkaadoktol 525 darab kitoltott kérddiv érkezett vissza,
melybdl végiil 519 kérddiv volt értékelhetd. Ugyanezeket a kompetencidkat
hasznaltuk a hallgat6i kérddiveken is, amikor mar a hallgatok altal a munkaerd-
piaci belépéshez prognosztizalt kompetencia térképet Varga et al. (2015)
modszerével kivantuk megrajzolni. A hallgatoktol ezért azt kérdeztiik, hogy
szerintiik a friss diplomasok alkalmazasakor a munkaadok milyen kompetenciakat
preferalnak, illetve a megadott kompetencidk jelentosége a kozelmultban csokkent,
vagy felértékel6dott, illetve valtozatlan maradt-e. A vizsgalathoz a hallgatoktol 745
értékelhetd kérddiv érkezett vissza.
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3 Eredmények

A kérddivek sszesitése utan kivalasztottuk a munkaadoi véleményekbdl azokat a
kompetenciakat — szam szerint a vizsgalt 33 kompetenciabdl kilencet —, amelyeket
Ok legalabb 50%-ban ugy értékeltek, hogy szerepiik az utolsd években megndtt.
Ezen kompetencidknal a valtozatlan megitélést is figyelembe vettik, igy az
emlitések aranyaban sorrendiséget allitottunk fel. Ezen sorrendhez hozzarendeltiik
a hallgatok valaszai alapjan kialakult sorrenden elfoglalt helyeiket. Itt
Osszevetésként bemutatjuk a hallgatok altal legalabb 50%-ban emlitett, de a
munkaltatok 50%-anal kisebb mértékében mindsitett kompetenciakat is.

Mivel az el6z6kben emlitett mddszer szerint jelentds eltéréseket is tapasztaltunk,
ezért elvégeztiik az egymashoz rendelést a hallgatoi sorrend alapjan is. Itt 11 olyan
kompetenciat regisztraltunk, amelyek a hallgatok legalabb 50%-ban emlitettek. Itt
is elvégeztik a kompetencidknak a munkaltatoéi sorrendben elfoglalt helyének
hozzarendelését. Az eredményeket a 2. tablazat szemlélteti.
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Munkal- Jelentésége az Helye a
tatoi Kompetencia utobbi 5 évben hallgatoi
rangsor nott nem rangsor-
valtozott ban
1. idegen nyelvi kommunikacid 71 20 2.
2. informatika, szamitogépes 69 28 1.
ismeretek
3. terhelhetdség 58 26 33.
4. problémamegoldas 57 34 9.
5. tanulasi képesség 52 32 16.
6. rugalmassag 51 40 29.
7. onfejlesztés 51 37 31.
8. kommunikécioés készség 50 45 3.
9. kitartas 50 34 24.
16. miiszaki ismeretek 43 39 6.
17. meggy6zEs 42 45 11.
19. vallalkozoi készségek 42 48 10.
20. tanulas a hibakbol 40 53 4.
23. gazdasagi ismeretek 36 53 5.
24, koriiltekintés 34 53 7.
32. onfegyelem 22 57 8.

2. tablazat: A kompetenciak munkaltatok szerinti jelentéségének valtozasa az utobbi 6t évben (az
emlitések %-aban, a hianyzo értékek a jelentdség csokkenésének mértékét jelzik)

Forras: sajat kutatas, N = 745, illetve 519

A valaszadok szerint a nem meglepd modon listavezetd idegen nyelvi
kommunikacié és az informatikai ismeretek mellett a személyes értékek koziil
leginkabb a terhelhetdség, a problémamegoldas, a rugalmassag, a tanulasi képesség
és az Onfejlesztés kompetencidk jelentOsége értékelddott fel. A sikeres vallalkozova
valashoz megitélésiink szerint tovabbi elengedhetetlen kompetencidk (rugalmassag,
dontésképesség,  korlltekintés, kockazatvallalds, kitartds)  fejlesztésérol
nyilatkoztak ugy, hogy fejlesztésiikre leginkabb sziikség lenne a felsdoktatasban. A
megkérdezettek tobb mint fele az Gn. soft kompetenciak koziil megemlitette még a
hibakbol valé tanulas, a koriiltekintés, az oOnfegyelem, a meggyd6zés és a
problémamegoldas fontossagat. (A hallgatoknal tapasztalhaté kommunikécios
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készség, az idegen nyelv és az informatikai ismeretek jelentdsége a munkaltatoknal
is megmutatkozott.)

Fontosnak tartjuk most arra felhivni a figyelmet, hogy a hallgatok nem
rendelkeznek megfelelé ismeretekkel a munkaerdpiacon velilk szemben tamasztott
kovetelményekkel kapcsolatban. Ezt jelzi, hogy a munkaaddk altal megfogalmazott
kilenc olyan kovetelménnyel szemben, amelyet az utobbi 6t évben nagyobb vagy
valtozatlanul nagy jelentdséggel vesznek figyelembe a leendé munkatarsak
kivalasztasaban, a hallgatok csak négyet (idegen nyelvi kommunikacio, informatika
és szamitastechnikai ismeretek, problémamegoldas és kommunikacios készség)
emlitenek, 6t6t — tehat tobbségiiket (terhelhetdség, tanulasi képesség, onfejlesztés,
rugalmassag, kitartds) — nem kezelik a fontos kompetencidknak megfelelGen.
Kiilénésen problémat jelenthez, hogy a munkaltatok altal a fontossagi sorban a 3.
helyen emlitett terhelhet6séget a hallgatok csak a legutolsoként soroltak be, de a 6-
7-8.-ként a munkaltatok altal emlitett rugalmassagot, onfejlesztést és kitartast is a
sajat rangsoruk végére soroltak be.

Ha a hallgatok altal a munkavallalasnal télikk végzésiik utan elvart kompetenciakrol
alkotott elképzelésiik szerint vizsgaljuk azokat, akkor el6szor azt kell emliteniink,
hogy a hallgatok 11 olyan kompetenciat emlitettek a vizsgalt 33-bol, amelyeknek a
munkavallalas soran a kivalasztasban bet6ltott szerepe megnétt, vagy jelentdsége
nem valtozott az utobbi idében. Ezeket a kompetencidkat a 3. tablazatban mutatjuk
be, amelyben egyben jeldljiik, hogy azok a munkaltatéi kompetencia-sorrendben
hanyadik helyen szerepelnek. Ebben a megkdzelitésben is talaltunk 1ényeges
eltéréseket, amelyek a hallgatoknak a munkaerd-piaci kivalasztas feltételeinek nem
kelld ismereteire utalnak. Mindezeket a 4. tablazatban mutatjuk be, ahol a korabban
mar emlitett 11 olyan kompetenciat emeltiink ki, amelyrél a hallgatok legalabb
50%-anak az a véleménye, hogy jelentdsége a munkaerdpiacon az utobbi 5 évben
megnétt. Mivel ez esetben is természetesen kimutathatova valt a hallgatok és a
munkaadok véleményének eltérése, ezért a legnagyobb eltéréseket ez estben is
kimutatjuk a 3. tablazatban.

A kompetencidk jelentdségének az utdbbi 6t évben tortént érvelésbeli elmozdulasat
a két vizsgalt csoport, jelentés mértékben eltérden itélte meg. A valaszadok szerint
a nem meglepd modon listavezetd idegen nyelvi kommunikacié és az informatikai
ismeretek mellett a személyes értékek koziil leginkabb a kommunikacios készség,
a hibakbdl vald tanulds, a gazdasagi ismeretek, a miiszaki ismeretek, a
kortltekintés, az dnfegyelem a problémamegoldas, a vallalkozoi készségek és a
meggydzést jelentOsége felértékelddését vélték. Itt is kimutathaté azonban a
jelentOsnek itélhetd eltérés e hallgatoi és a munkaadoi oldal véleménye kdzott. Mig
a hallgatok a hibakbol vald tanulast, a gazdasagi és a miszaki ismereteket, a
koriiltekintést, az onfegyelmet és a vallalkozoi készségeket jelentés mértékben
megndtt kompetencidnak tartjdk, addig azokat a munkaaddk Iényegesen
alacsonyabb mértékben ndvekedett kompetencianak jelolték. Az emlitetteken kiviil
még némileg a munkaadoknal nagyobb mértében ndvekedett jelentéségiinek tartjak
a meggy6zés kompetenciat
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Jelentésége az | Munkal-
Hallgatoi utébbi 5 évben tatoi
rangsor Kompetencia Né6tt | Nem | rangsor
valto-
zott

1. informatikai ismeretek 83 1 2

2. idegen nyelvi kommunikacid 72 8 1.
3. kommunikacioés készség 62 5 8.
4. tanulas a hibakbol 60 12 20.
5. gazdasagi ismeretek 60 6 23.
6. miiszaki ismeretek 57 8 17.
7. koriiltekintés 55 22 24.
8. onfegyelem 53 25 32.
9. problémamegoldas 51 14 4.
10. vallalkozoi készségek 50 10 19.
11. meggy6zEs 50 8 16.
16. tanulasi képesség 47 12 5.
24. kitartas 38 27 9.
29. rugalmassag 32 14 6.
31. onfejlesztés 26 14 7.
33. terhelhetdség 21 15 3.

3. tablazat:

A kompetenciak hallgatok szerinti jelentdségének véltozasa az utobbi 6t évben (emlitések %-ban, a
hianyzo értékek a jelentdség csokkenésének értékét jelzik)

Forras: sajat kutatas, N = 745, illetve 519

A kompetencidk jelentdségének az utdbbi 6t évben tortént érvelésbeli elmozdulasat
a két vizsgalt csoport, jelentés mértékben eltérden itélte meg. A valaszadok szerint
a nem meglepd modon listavezetd idegen nyelvi kommunikacié és az informatikai
ismeretek mellett a személyes értékek koziil leginkabb a kommunikacios készség,
a hibakbdl vald tanulds, a gazdasagi ismeretek, a miiszaki ismeretek, a
kortltekintés, az dnfegyelem a problémamegoldas, a vallalkozoi készségek és a
meggy6zést jelentdsége felértékelddését vélték. Itt is kimutathatdé azonban a
jelentOsnek itélhetd eltérés e hallgatoi és a munkaadoi oldal véleménye kozott. Mig
a hallgatok a hibakbol vald tanuldst, a gazdasagi és a muszaki ismereteket, a
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koriiltekintést, az onfegyelmet és a vallalkozoi készségeket jelentés mértékben
megnétt  kompetencianak tartjak, addig azokat a munkaadok lényegesen
alacsonyabb mértékben novekedett kompetencianak jelolték. Az emlitetteken kiviil
még némileg a munkaadoknal nagyobb mértében ndvekedett jelentdségiinek tartjak
a meggyo6zés kompetenciat.

Az el6bb emlitettekkel szemben itt is tobb olyan kompetenciat tudtunk kimutatni,
amelynek a jelentdségbeli valtozasat a hallgatok a munkaadokkal szemben
jelentéktelennek tartjak. Ilyen kompetencia példaul a tanulasi képesség, a kitartas,
az Onfejlesztés és a terhelhetdség.

A felsGoktatasban tanuld hallgatok igénylik, és tanulméanyaikban fontosnak és a
munkajukban jol hasznosithatonak tartjak a vendégeléadok, vallalati szakemberek
el6adasait. (Kozma, 2013).A munkaltatokat arra is megkértiik, hogy mondjak el,
milyen valtoztatasokat javasolnanak az oktatasban azért, hogy a gazdasagi szféra
igényei és a felsGoktatas altal kinalt kompetenciaportfoliéo k6zott nagyobb legyen
az 6sszhang.

Amint azt az 3. 4bra is mutatja, a gyakorlati képzés erOsitése, a nyelvi képzés és a
munkaerdpiac, valamint a képzés kozotti nagyobb dsszhang megteremtése végzett
az els6 harom helyen.

nagyobb 6sszhang a képzés és... 73,5
képzések 6sszehangolasa 46/4
kompetenciak fejlesztése 60

nyelvi képzés 79,4
kalfoldi tanulmanyutak 44(7

I
S
00

oktatdk felkésziltsége

gyakorlati képzés erdsitése 8

elméleti képzés erbsitése 23,5

0 20 40 60 80 100

3. dbra:
Az oktatas tekintetében a munkaltatok altal javasolt valtozasok(emlitések %-ban, relativ gyakorisag,
tobb valasz volt adhatd)

Forrés sajat kutatas, N =519

A munkaltatokat és a munkavallalokat egyarant megkérdeztiik arrdl is, hogy az
eredményesebb Osszehangolas érdekében a kompetenciafejlesztésnek milyen

715



Vallalkozasfejlesztés a XXI. szazadban
Budapest, 2017.

formait javasoljak. A 4. abra a munkaltatok véleményét tiikrozi, mig a hallgatok
korében végzett felmérésiink eredményét az 5. abra mutatja be.

tandrakba integralva | 27l6
kiilon, erre a céIra..._ 35,8
6nalloé (projekt)..._ 36,4
szakmai gyakorlat sordn | ,9
kompetencia fejleszt()'..._ 39,4

0 20 40 60

4. abra:

A kompetenciafejlesztés formainak megitélése a munkaltatok oldalardl (emlitések %-ban, relativ
gyakorisag, tobb valasz volt adhato)

Forras: sajat kutatas, N =519

tanodrakba integralva

kiilén erre a célra szant 6rak
keretein beliil

onallé (projekt) feladatokkal

szakmai gyakorlat soran

kompetencia fejleszté tréning
keretein beliil

5. dbra
Kompetenciafejlesztésre vonatkozo hallgatoi elképzelések
(% relativ gyakorisag, tobb valasz volt adhato)
Forras: sajat kutatas, N=745
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A munkaaddk szerint a valtoztatasokhoz tobb szakmai gyakorlatra, kompetencia-
fejleszt6 tréningekre €s specialis tanorakra van sziikség. A tréningek szerepére egy
korabbi cikk mar ramutatott (Bardos et al., 2014). Ezzel 6sszhangban a hallgatok is
ugy nyilatkoztak, hogy 06nallé projektfeladatok segitségével tudjak leginkabb
fejleszteni sziikségesnek vélt kompetenciajukat. Ez az eredmény is megerdsiti, hogy
mennyire fontosak és milyen jelentdsek azok az ©nallo, csoportos feladatok,
melyeket szamos felsdoktatasi intézményben igyekeznek integraltan beépiteni az
oktatasi munkafazisba.

Vizsgalatunk targyat képezte az is, hogy megkérdezziik az 0j munkaer6t
foglalkoztatok véleményét az altaluk a sajat munkahelyiikon relevans kompetencidk
szerepérdl. Err6l a 6. abra tanusaga szerint a megkérdezettek csaknem a fele (47%)
ugy vélekedett, hogy vitathatatlanul fontosak. Ha hozzavessziik annak a kodzel 6%-
anak a véleményét, miszerint az adekvat kompetencidk fontosak, akkor mar
tobbségi véleményrol beszéliink, amellett, hogy szerepiiknek csak kb. 2%-uk nem
tulajdonit jelentdséget.

50 @ Igen, a kompetenciak vitathatatlanul

45 fontosak, csak veliik van esély egy

40 sikeres palyazatra

35 B Fontosak, de nem
nélkiilzhetetlenek. Késdbbi

30 fejlesatésitk fontos

25
20

O Nem, de meglétik elonyt jelent

10 0 Nem gondolom. hogy a
5 kompetenciknak barmilyen
jelentéséget kellene tulajdonitammnk

egyetértok aranya (%o)

6. dbra
A vizsgalt kompetenciak sziikségessége egy sikeres palyazathoz szellemi munkakorben

Forras: sajat kutatas, N =519

Vizsgaltuk azt is, hogy a kompetencidk szerep a jovoben hogyan alakulhat a
megkérdezettek szerint. A 7. abrabol jol lathatd, hogy szerepiik felértékelddését
65%-uk prognosztizalja, csokkenésével minddssze 10%-uk szamit. A tovabbi 25%
nem var szerepiikben valtozast. A munkaltatok kozel 2/3-os tobbsége tehat ugy
itélte meg, hogy a munkahelyen relevans kompetencidk szerepe a jovoben egyre
inkabb felértékelddik.
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m felértékel6dik W nem valtozik  ® csdkkenni fog

7.abra
Az altalunk vizsgalt kompetenciak jovObeli szerepének megitélése a munkaadok véleménye szerint
(%)

Forras: sajat kutatas, N =519

4  Osszegzés

A kérdoivek kiértékelése soran megmutatkozott az tigynevezett modern vallalkozoi
kompetencidk (IKT: kommunikécid, idegen nyelv, szamitégépes ismeretek)
fontossaga, amit felmérésiink alapjan az 1. tablazatban k6zolt eredményiink jol
tiikroz.

Az altalunk vizsgaltan és megallapitottan kulcskompetencidknak nevezhetd
kompetenciak fejlesztésére mind a munkaadok, mind pedig a munkavallalok
részérdl is igény mutatkozik, ezért ezeknek intenzivebben meg is kellene jelennie
az iskolarendszerii felsdoktatasban, s6t azon kiviil is. Nagyon fontos a személyes
kompetenciak aktualizalasa és kell6 hangsulyozasa a képzés tartalmi elemei kozott,
amely eldsegiti a munkaerdpiac és az oktatas (jobb) harmonizaciojat.

A munkaeré-piaci elvarasok ¢és az oktatds altal elényben részesitett
kompetenciafejlesztés kozott esetenként tobb-kevesebb eltérés ez esetben is
tapasztalhatd volt. Megitélésiink szerint ez a tapasztalat a felsdoktatasi
kompetenciafejlesztés wjragondolasahoz jol felhasznalhatdo, mert a jelenlegi
aranyeltolodast jol jelzi, és azt is megmutatja, hogy milyen képességek fejlesztésére
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kell a felsdoktatasban nagyobb hangsulyt helyezni a munkaerd-piaci elvarasoknak
valo jobb megfelelés tiikkrében.

Az eredményeket latva azonban megfogalmazodott benniink az is, hogy a
megkérdezett munkaltatok nem latjak elegendonek az onfejlesztés fontossagat,
ebben inkabb az oktatds soran varjak az elérelépést. A kompetenciafejlesztés
modszertanat illetden mind a két fél ramutatott az 6nalld, projekt feladatok
fontossagara.

Vizsgalataink alapjan bizonyitast nyert az, hogy a valaszadok tobbsége a jovOben a
kimutatott kulcskompetencidk szerepének tovabbi felértékelddésére szamit.
Kutatasi eredményeink alapjan azt is javasoljuk, hogy emiatt is sziikséges az oktatas
gyakorlati oldalanak tovabbi erdsitése, és a szakmai és altalanos készségek és
képességek fejlesztése. Ez azon pontok egyike, ahol az oktatas és a munkaerdpiac
kozotti parbeszéd javithato.

Reményeink szerint a kutatds legfontosabb eredményének valdszinlileg az
tekinthetd, hogy sikeriilt ravilagitanunk arra, hogy melyek azok a kulcsfontossagu
tizleti kompetencidk, amelyek a munkavallalok sikerességét és munkaer6-piaci
versenyképességét novelik és novelhetik. Munkank soran és alapjan egy sajatos
kompetenciastruktira létrehozasaval és tesztelésével a személyes kompetenciak
atértékelodésére és aktualizalasanak sziikségességére probaltuk meg a felsGoktatas
szerepl6inek a figyelmét felhivni.
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