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1. Bevezetés

A dolgozat a kompetenciak jelentdségével foglalkozik. Miért fontosak, hogyan fejleszthetok?
Szeretném bemutatni a maganélet, a csalad szempontjabodl a fontossagat, az egyén kiillonbozo
¢letkori sajatossagainak figyelembevételével, egészen a munka vilagdig bezardlag. A
gazdasagban, a munkaltatok szamara miért fontos, miért nd a jelentdsége? Vizsgalni szeretném,
mennyire vannak tisztaban ezzel az egyének, mint munkavallalok, és a cégek, kiilonb6z6

szervezetek, mint munkaltatok.

Latni kell az 6sszefliggést a nevelés, az oktatas, a tehetséggondozas, a gazdasagi szereplok és a
gazdasdg hatékony, versenyképes miikodése kozott, a kompetencidk szempontjabol. A
kompetencidk értelmezése, beazonositdsa, fejlesztése, mérése fontos az iskoldkban, de a
munkahelyeken is. Az egyén szamara szintén fontos, hogy minél inkabb ismerje 6nmagat,
lehetdségeit, s ezt minél redlisabban itélje meg. A munkaltatoknak alapvetd érdeke lenne, hogy
a céljaiknak, feladataiknak legmegfeleldbb soft és hard skillekkel, és azok megfeleld szintjével
rendelkezé munkavallalokat talaljadk meg, melyhez elengedhetetlen az egyes munkakorokhoz
sziikséges kompetencidk beazonositasa, mértékének meghatarozasa. Véleményem szerint a
kivalasztasnal nem csupan arra kellene fokuszalni, felsorolta-e a jel6lt erdsségei kozott a kivant
kompetencidkat, hanem hogy ténylegesen rendelkezik-e azokkal, és olyan szinten, ami az adott
munkakorhoz sziikséges. Amennyiben nincs mérés, akkor csak azt allapithatjuk meg
bizonyosan, hogy a jelolt odafigyelt-e az 6néletrajza 6sszehangoladsara a hirdetés alapjan, avagy
sem. Meg kell tudni kiilonboztetni azokat, akik csupdn eladjadk magukat kivalo
kommunikécioval, és elhitetik magukrol, hogy rendelkeznek adott kompetenciakkal, és azokat,
akik ténylegesen magasabb szinten rendelkeznek veliik, de nem kommunikalnak errdl olyan
jol.

A téma szamomra azért érdekes és fontos, mert meggy6zddésem, hogy erre jelenleg kevés
eroforrast 0sszpontositanak, pedig a megtériilése, ha nem is kdzvetlentil, de kozvetve bizonyara
kimutathat6. Ahhoz, hogy a HR feladatokat a vallalati célok hatékony megvaldsitasara
igazitsuk, a gazdasagi vonatkozasait is latnunk kell. Az igazan j6 HR vezetd képes arra, hogy a
felsGvezetésnek bemutassa a kiilonbozd lehetdségeket, vazolja annak eldnyeit, hatranyait, és
megbecsiilje azok koltségvonzatat. A koltségeket pedig tigy is be kell tudni mutatni, hogy
milyen koltségei lehetnek annak, ha bizonyos részfeladatokat nem végziink el, és emiatt éri

kvazi veszteség a céget, és csokken a nyereség.



Napjaink egyik legrohamosabban fejlédd teriilete, a digitalis vilag okozta kihivasokat is
figyelembe kell venni a munkahelyeken egyiitt dolgozo, kiilonbozo digitalis tudasu, és
képességekkel bird csoportok tapasztalatain, illetve jovovel kapcsolatos varakozasain keresztiil.
Nem mehetlink el amellett, hogy a munkavallaloknak mennyire kiilonb6zo a digitalis tudasuk.
Az IT szektoron kiviil is fontos lenne a dolgozok digitalis kompetencidit fejleszteni, hogy

hatékonyabban végezhessék a munkajukat.

A dolgozatban bemutatom a kompetenciakkal foglalkozo6 elméleteket, azok jellemzdit, kiilonos
tekintettel az oktatasban, a vezetdi munkakorokben sziikséges kompetenciakra, és kivanatos

fejlodési lehetdségekre.

Természetesen tdmaszkodom a tanulmanyaimon kiviil a sokéves munkatapasztalatomra,
megfigyeléseimre. Vizsgalodasaimat, megfigyeléseimet a szakirodalomban foglaltak, és

folyoiratcikkek szemszogébdl is megvilagitom.

A kompetens vezetékon all, vagy bukik egy cég sorsa. Amennyiben jol kommunikalnak, de
nem megfelelé a kompetenciaik szintje, akkor nem csupan a tobb rossz dontés miatt érheti kar
a cégiliket, hanem azért is, mert az aranyat érd tehetséges és teljesitOképes munkaerd

elvandorolhat.

Ezen gondolatokhoz kapcsolddodan a sajat kutatdsom soran mindenképp valaszt szerettem volna
kapni a kovetkezd felvetéseimre: a vezetdk kevésbé elkotelezettek a kompetencidk mérésének,
fejlesztésének iranyaban, Ok ezt kevésbé tartjdk fontosnak, mint mas munkavallalok.
Ugyanakkor az a tapasztalatom, hogy a munkavallalok tobbsége ugy gondolja, rendelkezik a
sajat munkakoréhez sziikséges kompetencidkkal, de ugy véli, a kornyezetében mas
munkavallalok kevésbé. Azt is vizsgaltam, hogy a munkavallalok tobbsége mar valtott-e azért
munkahelyet vagy munkakdrt, mert nem volt elégedett a vezetdje felkésziiltségével, vagy

gondolkozott-e mar ezen.

A sajat kutatdsi anyagomat Ugy igyekeztem elkésziteni, hogy ne csupan a hipotéziseimet
tdmaszthassak ald, avagy cafolhassak meg a kérdésekre adott valaszok, hanem tanithassam is a
kutatdsban résztvevo valaszadokat, tovabba hozzajaruljak ahhoz, hogy elgondolkodjanak a
témarol, és a kompetencidk, azok szintjének ¢és fejlesztésének fontossagat vihessék tovabb
magukkal. Szerettem volna eldsegiteni minél jobban ezzel azt, hogy a téma kapcsan pozitiv,
elérevivé gondolataikat masokkal — vezetdikkel, vezetdtarsaikkal is — a késébbiekben nagyobb
valoszinliséggel megosszak. A témarol torténd eddigi gondolkoddsom soran a felmertlt

otleteket mind-mind igyekszem jelen dolgozatomban a tisztelt olvaso elé tarni, bizva abban,



hogy egy karakteresebb szemléletmdd kezd kialakulni benne is ezaltal. Szandékom szerint, ha
az Osszefliggésekre valo figyelemfelhivas ilyen médon eredményes lesz, akkor az pénzben is
kifejezOdhet majd, kdzvetleniil, vagy kozvetett modon a késdbbiekben — akar oly modon, hogy
a képzésre, fejlesztésre forditott forrasok boségesen megtériilnek, akar ugy, hogy névekszik egy
cég érteke akar a potencialis munkaerd oldalarol nézve, avagy ténylegesen a cég piaci értékét

tekintve.



2. Szakirodalmi attekintés

2.1. A kompetencia fogalmanak értelmezési, megismerési
lehetdségei

2.1.1. Definicidk, fogalmak

A kompetencia az ismeretek, készségek, képességek, jartassagok osszessége. Egy személy vagy
szervezet altal birtokolt képességek és tudasok olyan Gsszességérdl van szo, amelyek lehetové
teszik szamukra, hogy hatékonyan teljesitsenek kiilonboz6 feladatokat, helyzeteket vagy
kihivasokat. A kompetencia olyan képességeket tartalmaz, mint a tudas, a szakértelem, a
készségek, a tapasztalatok és a viselkedési jellemzdk, amelyek segitségével valaki hatékonyan

mitkodik egy adott teriileten vagy helyzetben. (Henczi — Zollei, 2007)

Hazankban a kompetencidk jelentdségének felismerése viszonylag 11j keletlinek tekinthetd. A
kompetencia, mint fogalom haszndlata elssorban a rendszervaltas és az unids politika hatésaira
vezethet6 vissza. (Varga, 2014) A kompetencia, illetve a kompetens személy tobb tudomanyag
integracioja mentén értelmezhetd, s mint ilyen, a globalizacid és az abbol eredd
paradigmavaltas professzionalis felfogast kdvetel meg. Ebbdl kifolydlag fontos ugy tekinteni
rd, hogy ,,ne csak a megszerzett iskolai bizonyitvanyok legyenek mérvadoak az egyén
képességét, teljesitményét és hatékonysagat illetden, hanem a készségek, képességek és

jartassagok, vagyis a hozzaértés és ratermettség is szamitson”. (Szabd, 2020: 6.)

A szakirodalomban a kompetencia fogalmanak egységes definicidja nem létezik, annak

meghatarozasara kiilonboz6 definiciok szolgalnak:

A Bakos-féle Idegen szavak és kifejezések szoOtara két meghatarozast emlit: ,illetékesség,
jogosultsag, szakértelem”. (Bakos, 1974: 427)

Amerikai Menedzsment Szovetség: ,,Az egyén altaldnosithatd tuddsa, motivacioi, legbensébb
személyiségjegyei, tarsasagi szerepei vagy képességei, készségei, amelyek egy munkakorben
nyujtott kiemelkedd teljesitményhez kithetdk”. (Szabo, 2019: 100)

D. C. Mc Clelland: ,,A kivaldan teljesitok személyiségjellemzdje, pontosabban az egyén olyan
tulajdonsdga, amely nélkiilozhetetlen egy szerepben vagy munkakorben nyujtott hatékony
teljesitményhez.” (Bakacsi, 2001: 93)

R. E. Boyatzis: ,,Az egyén hatékony ¢€s/vagy kival6 munkakori teljesitményt eredményezd

személyiségjellemzdje.” (Szabd, 2019: 100)



L.M. Spencer és S.M. Spencer: ,,Egy személy alapvetd, meghatarozo jellemzdi, melyek okozati
kapcsolatban allnak a kritériumszintnek megfeleld hatékony és/vagy kivalo teljesitménnyel.”

(Klein — Klein, 2020:73)

A kompetencia azonositasa ¢s fejlesztése nagyon fontos az egyének és szervezetek szamara,
mivel segitségiikkel hatékonyabban és eredményesebben tudnak miikodni. Az egyének szamara
a kompetenciak fejlesztése lehet6vé teszi, hogy jobb munkalehetdségeket talaljanak, magasabb
fizetést kérjenek ¢és eldrelépjenek a karrierjilkkben. A szervezetek szamara a kompetenciak
meghatarozasa és fejlesztése segithet javitani a munkaerd mindségét, novelni a hatékonysagot

¢és csokkenteni a koltségeket.

A kulcskompetencia az egész €leten at tartd tanulashoz sziikséges kulcskompetenciak eurdpai
referenciakerete szerint az ismeretek, készségek és attitiidok olyan transzferabilis, tobbfunkcios
egysége, amellyel mindenkinek rendelkeznie kell ahhoz, hogy személyiségét kiteljesithesse,
fejleszthesse, tovabba be tudjon illeszkedni a tarsadalomba, tovabba foglalkoztathato legyen.
Hangsulyozza, hogy a kulcskompetencidkat, a kotelezd oktatas iddszakaban kell elsajatitani,
mert ezek képezik az egész életen at tartd tanulas soran mindenféle tanulas alapjat. (Key

Competencies, 2000.)

A kompetenciamenedzsment a kompetencia alapu stratégiai emberi eréforras gazdalkodast
jelenti. Segit az egyes human funkciok (toborzas, kivalasztés, teljesitményértékelés, 6sztonzés,
karrier- és utanpotlasprogramok, képzés, munkakorrendszerek) kompetencia alapt

menedzselésében. A human stratégia jellegét alapvetden meghatarozza.

Henczi Lajos és Zollei Katalin a Kompetenciamenedzsment cimii konyviikben a definiciot igy
fogalmazzék meg: ,,Els6sorban a szervezeti célkitlizések realizalasat szolgalo tevékenységek
Osszefliggd sorozata, mely lehetdvé teszi a sziikséges kompetencia-eréforraskészlet tervezését
¢s biztositasat, a rendelkezésre all6 kompetenciapotencial raciondlis felhasznalasat, fejlesztését,
s ezaltal a munkavallalok teljesitményének folyamatos novelését.” (Henczi — Zollei, 2007: 48-

49)

Rohamosan valtoz6 vilagunkban a human erdforrasok, mint a vallalatok/szervezetek
legfontosabb  er6forrasainak  hatékony  megszervezése  kulcsszerepet  jatszik a
vallalatok/szervezetek életében. A kompetencidkra ¢épiild6 rendszerek a stratégiai

humanmenedzsment egyik leghatékonyabb eszkozei, melyekre jellemzéek a kovetkezok:

10



a szervezeti célokbol és elvarasokbdl kiindulva végzik el a kompetenciamodell
felallitasat, az aktualis kompetencidk definialasat, leirasat, atlathatéva téve azt
kompetencia kovetelményeket alkot, ezzel mintegy harmonizalja az egyéni, valamint a
szervezeti célokat és kompetencia készletet is

megalapozotta teszi a képzési és fejlesztési programok hatékonysagat és megtériilési
ratajat

elOsegiti €s tamogatja a hatékony szervezeti kiils6 és bels6 kommunikacids stratégiat

a HR tervezések folyamatat is eldsegiti, igy az utanpotlas biztositasat, €s a rendelkezésre

all6 munkaer6 allomany hatékony kihasznalasat

A kompetenciamenedzsment minden olyan eszk6zt magaba foglal, rendszerbe szervez és

mikdodtet, amely alapvetden illeszkedik a stratégiai emberi eréforras modell human funkcidinak

kompetencia alapi menedzseléséhez. (Henczi — Zollei, 2007)

2.2.A kompetenciamenedzsment elmélete és gyakorlata

2.2.1. Kompetencia felfogasok

A kompetencia felfogasok torténetisége mintegy szaz évre tekint vissza. Az egyes

szakaszokban azt lathatjuk, hogy az un. ,,gépies” szakembertdl hogyan jutottunk el napjaink

kompetencia szemléleti emberi eréforras menedzselési modelljeihez: (Henczi — Zollei 2007)

1.

a gépies szakember — A XIX. szdzad végén és a XX. szdzad elején még ugy gondoltik,
hogy a munka a bioldgiai sziikségletek kielégitésére szolgdl. Az embert a gépekhez
hasonldan kezelték. A munkaadonak és a munkavallalonak is alapvetd érdeke a gépies
begyakorlas volt. Weber elsdsorban a biirokratikus rendszerek mentén az utasitas és
ellenérzés jelentdségét hangsulyozta. A rendszer jellemz6ib6l adddodan, az emberi
eroforras tulajdonképpen egy frusztralt és kozombdos, kreativitds mentes munkavallalo
volt. Taylor az altala kidolgozott rendszerelmélet alapjan a munkdsra, mint egy
,fogaskerékre” tekintett, aki mintegy probalt beilleszkedni az elgépiesedett
termelGiizembe. 1d6-, munka- és mozgastanulmanyokat végzett annak érdekében, hogy
a profitot és a hatékonysagot novelje. Munkassaga azért is kiemelkedéen fontos, mert
elséként foglalkozott azzal, hogy az emberek munkateljesitménye, az adottsagok és

gyakorlati ismeretiik 6sszefligg. (Szabo, 2020)

az intelligens szakember — Amerikaban Fayol és kutatotarsai az alkalmassag és az

alkalmatlansag okaival foglalkoztak elsésorban, munkasok teljesitményében rejld
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kiilonbségeket vizsgaltdk. Az intelligencia fokaval hoztdk 0Osszefiiggésbe az

alkalmassagot és eredményességet. (Szabo, 2020)

a személyiségvonassal rendelkezd szakember — itt mar az eldrejelezhetdség kertilt
elotérbe, a munkaadok azokat a modszereket keresték, amelyek segitségével a
munkavallal6 alkalmassaga és teljesitménye a leginkabb elore jelezhetd. A munkakdri
bevalas kérdése foglalkoztatta Oket leginkabb. A személyiségvonas-elméletek
jelentették az uj fokuszt az emberi eréforras hatékonysagaval vald foglalkozas

kozéppontjaban. (Szabd, 2020)

. a motivalt szakember - Mayo, Lewin, Likert, Maslow, Rogers, Drucker mar mint
bioldgiai, lelki és szocidlis jellegli 1ényre tekintettek a munkavéallalora. A szervezet
céljait és érdekeit az emberhez, mint erdforrashoz probaltak kozeliteni. Igy
fogalmazodott meg az az allaspont, mely szerint az egyén masban latja az élet értelmét,
mint maga a munkaszervezet. Bar a szervezet céljai nem azonosak a benniik dolgozo
egyének céljaival, azonban kolcsonos fiiggdségben allnak egymassal. Az 1950-es
évekre a motivacios-elméletek voltak a jellemzdek, melyek segitségével azon
kisérleteztek, hogy hogyan teremthetd hatékony kapocs az egyéni és szervezeti célok és

sziikségletek kozott. (Szabo, 2020)

. a kompetens szakember — a kompetenciafilozofiat az 1960-as években tulajdonképpen
a munkaadok kovetelték ki, mert azt tapasztaltdk, hogy az addigi elméletekben
megjelend modszerek nem képesek az értékes és eredményes munkavégzést eldre
jelezni, illetve a megfeleld jelzOrendszer szerepét betdlteni. Ez a kor lett a
kompetenciaclméletek ideje. Itt mar a jartassagok, a készségek, az intelligencia, a
személyiségvonasok és a motivacio komplexitasa keriilt a fokuszba. Ekkortol kezdtek
el ugy tekinteni a kompetenciara, mint az egyén meghatdrozo6 jellemzodire, melyek
hozzéértést, és szocialisan értékes magatartast biztositanak egy konkrét tevékenység

ellatdsahoz. (Szabo, 2020)

Manapsdg a valtozadsok villamgyorsan kovetik egymast. A valtozasokhoz torténd

alkalmazkodas, tovabba maga a rugalmassag is kulcsfontossagu elemek, hiszen a dinamikusan

valtozo kornyezetben az alkalmazottakkal szemben is egyre nagyobb elvarast tamasztanak a

vallalatok, ami a munkakdrnek valé megfelelést és karrierjiik egyengetését illeti (Varga, 2014).

A munkateljesitmény és a karrier sikeres menedzselése érdekében fontos a megfeleld

er6forrasokon til az vUgynevezett karrierkompetenciak megléte (Ulrich, 2013). A
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karrierkompetencidk tulajdonképpen olyan tudas-, készség- és képességelemek, amelyek a
karrierfejlesztés szempontjabdl kozponti szerepet toltenek be, és amelyeket az egyén

befolyasolhat (Akkermans, 2013).

Paradigma valtas: a kompetenciak atértékelddése, melyre az utal, hogy a tudas valt
hangsulyossa a pénz helyett (Illés- Szirmai, 2002). A XXI. szazadban Gjabb eréforrasok
keriilnek el6térbe. Ilyen értékek a kompetencia, a tudas, a képzeléerd, az intuicio és az

informacio (Bakacsi, 2004).

2.2.2. A kompetencia menedzsment megjelenése a stratégiai emberi eréforras
menedzsmentben

Emberi er6forrds menedzsment
Armstrong — Taylor (2014) alapjan az emberi er6forrds menedzsment a szervezetnél dolgozé
munkavallalok foglalkoztatasanak, fejlesztésének és jolétének stratégiai, integralt és koherens

megkozelitése. (Armstrong, 2014)

A stratégiai emberi er6forrds menedzsment

A stratégiai emberi er6forras menedzsment (Strategic human resource management - SHRM)
az emberi eréforras menedzsment egy olyan megkdzelitése, amely az emberi eréforrasokat,
azaz a munkavallalokat — mint a szervezet legfontosabb erdforrasait —, a szervezet stratégiai
tervezeési és vezetési folyamatainak kozéppontjaba helyezi. Az SHRM célja, hogy az emberi
er6forrasokkal kapcsolatos 0sszes dontést és tevékenységet olyan modon hajtsa végre, amelyek
tamogatjak a szervezet mindenkori tzleti céljait, ugyanakkor novelik a munkavallalok
hatékonysagat és elégedettségét. Az SHRM legfontosabb céljai kozé tartozik tehat a szervezet
hatékonysaganak és versenyképességének novelése az emberi eréforrasok kezelése altal,
valamint fontosnak tekinti a munkavallalok teljesitményének és hosszi tavua
elkotelezettségének fokozasat. Az SHRM feladatai kozé tartozik a munkaerd-tervezés, a
toborzas és kivalasztas, a munkakorok tervezése és elemzése, ezen feliil a teljesitményértékelés,
a bérezés ¢és juttatadsok, tovabba a tréning ¢és fejlesztés, valamint a munkavallaloi kapcsolatok
kezelése. Az SHRM foglalkozik ezeken feliil a szervezeti kultira, a jogi eldirasok és az etikai
normdk kezelésével is. A megkozelités célja, hogy az emberi eréforrasok kezelése ne csak
reaktiv, hanem ugyanakkor proaktiv is legyen, és ezaltal segitse a szervezetet a jOvo

kihivasaival torténd sikeres szembenézésben. (Bakacsi, 2006)
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A kompetencia menedzsment céljai és feladatai

A kompetencia menedzsment olyan folyamatok Gsszessége, amelyeknek célja a szervezetben
dolgoz6 emberek képességeinek, készségeinek ¢és tudasanak a felmérése, fejlesztése és
hatékonyabb kihasznaldsa a szervezeti célok elérésének érdekében. A kompetencia
menedzsment legfontosabb célja a szervezeti teljesitmény novelése azzal, hogy a dolgozok
kompetencidit a legjobb mdédon kihasznaljak és a szervezeti célokra fokuszalnak. Emellett a
kompetencia menedzsment feladatai koz¢ tartozik a szervezeti struktura optimalizalasa, a
személyi fejlesztési terv kialakitasa, a teljesitmény értékelése és a munkaeré-piaci trendek
figyelemmel kisérése. A kompetencia menedzsment segitségével a szervezetek képesek
felismerni az egyes munkakorokhoz és poziciokhoz sziikséges kompetencidkat, és ezeket az
igényeket 0sszehangolni a dolgozok képességeivel és készségeivel. A megfelelden miikodd
kompetencia menedzsment folyamatok a dolgozdk motivacidjat is novelik, mivel lehetdséget
adnak a fejlodésre és a karrierépitésre. Ezzel a szervezetek képesek javitani a munkavallalok
elégedettségét és hosszu tava elkotelezettségét is. A kompetencia menedzsment a stratégiai
emberi eréforrds menedzsment egyik kulcsfontossdgli eleme. A kompetencia menedzsment
célja, hogy az adott vallalkozasnal dolgozé munkavallalok készségeit, képességeit és tudasat
felmérje és kezelje. Ez azért fontos, mert a munkavallalok készségei és tudasa dontd tényezd
lehet a vallalkozas versenyképességében. Az adott vallalkozas hatékony kompetencia
menedzsmentje hozzdjarul a munkavallalok motivaltsagdnak ¢és elkotelezettségének
noveléséhez, valamint segit az er6forrasok hatékonyabb kihasznalasaban. Ezen kiviil, lehetéveé
teszi a munkavallalok tovabbi fejlodését és hozzajarul a vallalkozds versenyképességének

javitasahoz. (Henczi — Zllei, 2007)

Kompetencia modellek

A kompetencia modell egy olyan keretrendszer, amely 6sszekoti a munkavallalot, a szervezetet
¢s a munkakort, azaz a poziciot. A munkakorhdz meghatarozott kompetenciaelvarasok és az
egyéni kompetenciakészlet kozotti megfeleloségnek kell lennie. Ez egy dinamikus és a
gyakorlatban jol hasznalhat6 eszkdz az olyan munkaerd biztositdsdhoz, amely optimalis a
szervezeti célok megvalositasdhoz. A kiillonb6z6 kompetenciacsoportok szervezetre részletesen

kidolgozott strukturalt rendszere. (Henczi — Zéllei, 2007)
Néhany ismert kompetencia modell:

» Boyatzis kompetenciaclmélete: Boyatzis szerint a kompetencia olyan integralt

ismeretek, képességek és viselkedési jellemzOk halmaza, amelyek lehetdvé teszik az
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egyének szamara, hogy hatékonyan miikddjenek egy adott teriileten. A kompetencidk

fejlesztésének alapja az érzelmi intelligencia. (Klein, 2020)

McClelland  motivacios  elmélete:  McClelland szerint a  kompetencidk
kulcsfontossagiak a motivacid6 szempontjabol. A kompetencia kialakuldsahoz

szlikségesek a megfeleld élmények és a visszajelzés. (Bakacsi, 2001)

Spencer €és Spencer kompetenciaelmélete: A Spencer és Spencer kompetenciaelmélet
szerint a kompetencia az ismeretek, készségek és személyes jellemzOok Osszetett
halmaza. A kompetencidk azonositasa és értékelése segit a szervezeteknek abban, hogy

jobban megértsék az egyének teljesitményét. (Klein — Klein, 2020)

Sternberg intelligenciaeclmélete: Sternberg szerint az intelligencia harom 6sszetevobol
all: az analitikai vagy komponens, a kreativ vagy tapasztalati és a gyakorlati vagy
kontextudlis intelligenciabol. A kompetencidk fejlesztése a kreativ és a gyakorlati

intelligencia képességeinek fejlesztésén keresztiil térténhet. (White, 2021).

Ezen elméletek mindegyike arra torekszik, hogy megértsék, mi tesz valakit képzetté és

hatékonyabba egy adott teriileten, és hogy milyen modon lehet ezt a tudast és készségeket

fejleszteni. A kompetenciafejlesztési programok altalaban ezekre az elméletekre

tdmaszkodnak, és azzal a céllal dolgoznak, hogy javitsak az egyének és szervezetek

teljesitményeét.

A kompetencia modellek alapvetd tartalmi elemei (Szabo, 2000):

>

>

>

>

>

specialis kompetenciak, amelyek a versenyel6ny kialakitasahoz fontosak,
a kognitiv kompetenciak, melyek az informaciofeldolgozashoz sziikségesek,
az altalanos vagy szocidlis kompetencidk a munkavégzéshez sziikségesek,
a személyes vagy perszonalis kompetencidk a kivitelezéshez sziikségesek,

a funkcionalis kompetencidk pedig a kimagasldé mindségli munkavégzéshez

nélkiilozhetetlenek.

A kompetencia modell altalanos jellemz6i fentieken tul (Szabo, 2000):

» altaldban 10 - 20 kompetencidra terjed ki a terjedelmiik,

» Kkifejezetten idéigényes feladat a kialakitasuk (1 - 3 év),
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» létrehozasuk lehetséges belsé erdforrasbol, kiilsé tanacsadoval, vagy a kettd

kombinéciojaval,
» altalanos érvényli szempontok nincsenek a kialakitasaban,
» aszervezeti stratégia prioritasai hatarozzak meg a strukturajat.

A szervezetek kiilonbozbéek. Minden szervezet a specialis tulajdonsagait figyelembe véve, azaz
jellegénél fogva kiilonb6z6 tipusu kompetencia modelleket alakit ki, amely gyakorlataval
Osszhangban all, s azok alkalmazasaval igyekszik elérni a munkaadoi elvarasok és a

munkavallalok kompetenciainak 6sszehangolasat. A jellemz6 kompetencia modellek (Szabo,
2000):

» a kétdimenziés modell: alapkompetencidkra és szakmai kompetencia-kdvetelményekre

épit,
» akétdimenzids modell kiegészitése un. kivételes kompetenciakkal (szervezet specifikus),
» aszemélyiség négy Osszetevdjébol allo kompetencia-modellje,
» egyéb kompetencia-csoportokbol allo valtozatok.

A kompetenciamenedzsment az 6ttényez6s kompetencia-modell hasznalatat javasolja. Ebben a
kompetenciak igazodnak mind a munkafolyamatokhoz, mind a kérnyezethez, mind pedig az

onfejlesztéshez, ezek pedig a kovetkez6k (Henczi — Zollei, 2007):
» altalanos kompetenciak — a kulcs- és kognitiv kompetenciak tartoznak ide,
» szakmai kompetenciak — ezek a feladatokkal és egyéni torekvésekkel fiiggnek Ossze,

» szocialis kompetencidk — ezek a munkahelyi és tarsadalmi kornyezettel allnak

Osszefliggésben,
» tanulasi kompetencidk — melyek az onfejlesztést segitik,
» innovativ kompetencidk — a munkahelyi €s tarsadalmi kornyezet fejlesztését segitik.
Kompetencia kategériak az Eurdpai Unidban (Szabo. 2020):

» alapkompetenciak, baziskompetenciak — olyan személyiség jellemzdk, amelyeket az

¢let szamos teriiletén alkalmazunk (pl. iras, olvasas, szdmolas, szovegértés),
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» kulcskompetenciak — valamennyi szakmaban fontosak, kiegészitik az el6z6 kategoria
elemeit. Transzferalhatok mas teriiletre, megvaltozott koriilményekre, azaz
megvaltozott élet- és munkakoriilmények kozott is képesek érvényesiilni. A Nemzeti
alaptanterv az Europai Unié ajanlasanak megfeleléen a kovetkez6 nyolc
kulcskompetencia fontossagat (meglétét, fejlesztését) javasolja: anyanyelvi és idegen
nyelvi kommunikacié, matematikai készségek, alapkészségek a tudomanyban és
technoldgiaban, informatikai készségek, tanulas tanuldsa, interperszonalis ¢és
allampolgari készségek, vallalkozoi készségek, kulturdlis tudatossag, altalanos

miveltség/esztétikal -miivészeti tudatossag €s kifejezé képesség. (Hamoriné, 2013)

» generikus kompetenciak — altalanos, fliggetlen, rugalmas kompetencidk, melyek
elsajatitasa nem kothetd specidlis tdrgyhoz. A szervezet minden munkakorére, vagy
csoportjara vonatkozo viselkedés-egyiittesrdl van sz6. A legfontosabbak: egy
munkafolyamat racionalis megszervezése, melybe beletartozik az idével, az energidval
¢s az anyaggal val6 takarékossdg, tovabba a problémaérzékenység ¢és
problémamegoldds, az alternativ megoldéasi lehetdségek Osszehasonlitasanak
képessége, ezen felill a Iényeglatas, a dontésképesség, valamint az egylittmiikddés, a

kommunikécios készség, és az innovacio és kreativitas is.

» Specialis vagy funkcionalis kompetencidk: az egyes munkakorok sikeres ellatasahoz
sziikségesek. A kimagaslé teljesitményt szolgald szakmai tudast foglaljadk magukba, s
csak meghatarozott képzési folyamatban lehet Oket megtanulni, mint példaul a

specifikus és rutinfeladatok elvégzéséhez sziikséges képesség, tudas, ismeret.

» A szakmai kompetencia-meghatarozasok a generikus és a specialis vagy funkcionalis
kompetencidkat tekintik alapnak. Ilyen példaul a fizikai erdnlét a rendvédelmi

szerveknél, melynek megléte az egyik foglalkoztatasi kritérium.

Az OECD-orszagok részvételével 12 orszagban zajlott 1997 ¢és 2002 kozott egy jelentds
kompetenciakutatas, melynek eredménye egy olyan kompetencialista lett, amely sszesen 23
kompetenciat tartalmaz, 3 csoportba rendezve. Ez a jovOben versenyképességet biztosithat

azoknak a munkavallaloknak, akik rendelkeznek veliik. (Szabd, 2020)
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KULCSKOMPETENCIAK | MUNKAKOMPETENCIAK VEZETOI KOMPETENCIAK

6. rugalmassag

15. vezetés
1. kommunikacio 7. Kreativitas, )
16. mas emberek motivalasa
2. Szamszerusitési 8. kezdeti 6nallo
17. hibabdl vald tanulas
készség dontéshozatal,
18. kapcsolattartas, kapcsolatépités
3. csoportmunka 9. cselekvOképesség

] 19. mas emberekre vald hatas
4. problémamegoldo 10. idegen nyelv
20. dontéshozatal (dontéskészség)

készség ismerete
. 21. az eredményekre ¢és a folyamatok
5. tanulas és 11. magabiztossag _
‘ - véghezvitelére torténd fokuszalas
teljesitmény 12. kritikus szemlélet o
_ 22. stratégiai eldrelatas
fejlesztése. 13. lehetéségek feltarasa

23. etikus hozzaallas.
14. felelésségtudat.

1. sz. abra OECD kompetenciak
(Forras: Szabo, 2020)

2.3.Innovativ kompetencia értelmezések

2.3.1. Az érzelmi kompetencia ¢és az €rzelmi intelligencia jelentdsége

Az érzelmi kompetencia az egyén képessége az érzelmek felismerésére, értelmezésére,
kifejezésére és szabalyozasara. Az érzelmi intelligencia pedig az érzelmi kompetencia mérhetd
aspektusai és azok Osszessége. Az érzelmi kompetencia és intelligencia fontos szerepet
jatszanak mind a mindennapi életben, mind a munka vildgaban. Az egészséges kapcsolatokban,
a kommunikacidban és a konfliktuskezelésben. Azok az emberek, akik jol tudjak kezelni az
érzelmeiket, képesek hatékonyan kommunikalni és megoldani a konfliktusokat az érzelmi
reakciok karos hatdsai nélkiill. A munka vildgdban a vezetésben, a csapatmunkaban és az
tigyfélkapcsolatokban van szerepiik. Az érzelmi intelligencidval rendelkezd vezetdk képesek
hatékonyan kommunikalni és motivalni a dolgozdkat, megoldani a konfliktusokat és irdnyitani
a valtozasokat. Az érzelmi kompetencidval rendelkezd dolgozok pedig képesek hatékonyan
kezelni a stresszt, az érzelmi fesziiltséget és hatékonyan egyiittmiikodni masokkal. (Ciarrochi
¢és mtsai, 2001)
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Ez a képesség kiilondsen fontos a vezetdi szerepkorben, mivel az EQ-nak kdszonhetéen a
vezetd képes hatékonyan kommunikalni a csapattagokkal, megérteni azok sziikségleteit,
motivalni 6ket, és a konfliktusokat is eredményesen kezelni. Az EQ fejleszthetd, €s a tréningek
¢és a gyakorlas segithetnek az egyénnek az érzelmi képességeinek javitasaban és fejlesztésében.

(Golemann, 2008)

A Szocialis és Emocionalis Intelligencia Teszt (SZEMIQ) egy képes félprojektiv teszt a

szocialis €s érzelmi intelligencia mérésére. (Olah, 2021)

2.3.2. A munka-maganélet egyenstlya

A munka-maganélet egyensulya fontos szerepet jatszik az egyén életmindségének és
boldogsaganak megoérzésében. A munkavégzés és a maganélet kozotti kiegyensulyozott arany
megteremtése lehetdvé teszi az egyén szdmara, hogy hatékonyabban teljesitse munkajat,
novelje a produktivitdsat, csokkentse a stressz szintjét, javitsa a mentalis egészségét, és ezzel

hosszu tavon is fenntarthatobb karrierutat épitsen ki.

A XXI. szdzadban a munka-maganélet egyensulya egy olyan normaként jelenik meg, amely
mind az egyén, mind a szervezetek, mind pedig a tarsadalom hasznat szolgilja. A
munkaltatoknak ¢és vezetéknek meg kell érteniiik a munka-maganélet egyenstlyanak

fontossagat, és tdamogatni alkalmazottaikat annak megteremtésében. (Szabd. 2020)

2.3.3. A flow ¢lmény jelentdsége

Az érzelmi kompetencia €s a munka—maganélet egyensilya mellett érdemes felhivni a
figyelmet a flow-élményre is, melynek meghatarozasa Csikszentmihalyi Mihaly nevéhez
fliz6dik. Az elmélet szerint az ember cselekedetei gyakran akkor a legkonnyedebbek, amikor a
legnehezebb feladatokat teljesiti. Megfigyelhetd, hogy az ember nehézségeket tapasztal viszont
olyankor, amikor keveset kell csak tennie, vagy a kovetelmények konnytiek. A flow sok fontos
lehetGséget nyithat meg az ember szamara, mert az élet minden fontos torténésének része lehet,
legyen sz6 maganéletr6l vagy munkahelyi kornyezetrél. A teljesitménynek, feladatnak, illetve
munkdnak nem kell fajdalmas sziikségszertiségként megjelennie és a gyakran nehéz, példaul
bizonytalan, rugalmatlan szervezeti 1égkor a flow megélése miatt élménygazdagabba valhat.
(Szabo, 2020)

A flow élmény egy olyan allapot, amelyben az egyén maximalis koncentracioval és 6rommel
vesz részt egy tevékenységben. A munkahelyi kornyezetben a flow €élmény megtapasztalasa

jelentésen hozzajarulhat a munkavallalok teljesitményének noveléséhez. Az olyan feladatok,
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amelyek lehetdvé teszik a flow élmény megélését, javithatjak a munkavallaldo motivaciojat,
eredményeket eredményezhet. A flow élmény eldsegitheti a dolgozok jobb teljesitményét és a
kreativ gondolkodés kialakulasat, ami novelheti a cég sikerességét és versenyképességét. A
flow élményhez kapcsolodd kompetencidk kozé tartozik a magas szintli koncentracio, a
kreativitas, a rugalmassag ¢és a feladatokra vald fokuszalas. A munkaltatd, vezetd szerepe az
lehet, hogy olyan munkakdrnyezetet teremtsen, amely eldsegiti a flow élmény megélését.
Fontos a munkavallalok szamara biztositani a megfeleld eszkozoket, eréforrasokat é€s
tamogatast a munkavégzés soran, hogy a flow élmény megélhetd legyen. (Gandossy és mtsai,
2007)

2.4. A kompetencidk felmérésének és fejlesztésének lehetOségei

A kompetenciak felmérése és fejlesztése szamos modon torténhet. Lehetdséget ad erre példaul
az onértékelés, mely sordn az egyénnek lehetdsége van arra, hogy 6nmagat értékelje és felmérje,
milyen kompetencidkkal rendelkezik. Az oOnértékelés altaldban standardizalt tesztek vagy
kérdoivek segitségével torténik. Kiilonbozo képzések és tréningek lehetdséget adnak arra, hogy
az egyén tovabb fejlessze a meglévo kompetenciait, vagy ujakat sajatitson el. A mentoralas és
coaching segitséget nyujt az egyénnek abban, hogy megértsék, milyen kompetencidik vannak,
¢s hogyan fejleszthetik azokat. A teljesitményértékelés soran az egyén munkahelyi
teljesitménye keriil értékelésre, amely sordn felmérheték a meglévé kompetencidk €s azok
fejlesztési lehetdségei. A projekt alapi munka lehetdséget ad arra, hogy az egyén qj
kompetencidkat sajatitson el, mikozben egy adott projekten dolgozik. A multidiszciplinaris
csapatmunka pedig lehet6séget ad arra, hogy az egyén mas szakteriileteken dolgozokkal is
egylittmiik6djon, €s igy Uj kompetenciakat sajatithasson el. Az 6nkéntes tevékenység sordn az
egyén szintén lehetdséget kap arra, hogy 1j kompetenciakat sajatitson el. Az egyes mddszerek
kombinacidja altal hatékony kompetencia fejlesztési program hozhato 1étre, amely segithet az

egyénnek fejleszteni a meglévo és 11j kompetenciait. (Karoliny — Poor, 2019)

A 360 fokos visszajelzés olyan értékelési modszer, amelyben az egyén visszajelzést kap a
munkatarsaitol, vezet6itdl, ligyfeleitdl és mas éErintettektél. Ez a modszer célja, hogy egy
teljeskorti, atfogd képet adjon az egyén teljesitményérdl, készségeirdl, erdsségeirdl és
gyengeségeirél. Altalaban anonim moédon zajlik, és az értékelék az egyén teljesitményét

értekelik kiilonbozd teriileteken, példaul a kommunikacid, az egyiittmiikodés, a vezetési
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képességek, a problémamegoldas, a személyes tulajdonsagok stb. Az értékeldk altalaban
szamitogépes rendszeren vagy kérdéiven keresztiil értékelik az egyént. Elénye, hogy a
munkatarsak teljesitményét atfogoéan és tobb szempontbol is értékelhetik, nem csak a
vezetdjuktdl vagy kozvetlen kollégaiktol kapnak visszajelzést. Az anonim jellege miatt az
értekeldk 6szintén és nyiltan kifejezhetik véleményiiket a munkavallald teljesitményérdl, ami
eldsegitheti a személyes és szakmai fejlodést. Korlatai is vannak, mert az anonimitas miatt az
értékelok nem biztos, hogy teljesen Oszinték és nyiltak, lehetnek akar elfogultak is. A modszer
megvalositasa és az eredmények értékelése is id6- és eréforras-igényes lehet. (Karoliny — Poér,

2019)

Az értékeld kozpontok olyan kompetenciamérd és fejleszté kozpontok, amelyekben az egyének
részt vesznek kiilonbozo értékeld feladatokon és tréningeken annak érdekében, hogy javitsak

készségeiket, képességeiket és személyiségjegyeiket.

2.4.1. Assessment Center (AC)

Az Assessment Center (AC), azaz az értékeld kozpont a munkakori (legtobbszor vezetdi)
bevalas vagy a képzési sziikséglet megallapitasara kifejlesztett eszkozrendszer és vizsgalati
koncepcio. Egy olyan strukturalt értékelési folyamat, amelyben a résztvevok kiilonbozo
értékelési modszerek és szimuldcios feladatok révén szamos készségiiket, képességiiket és
személyiségjegyeiket felmérik. Az AC célja, hogy objektiv, megbizhato és dsszehasonlithatd
informaciokat szolgaltasson a résztvevok képességeirdl, készségeirdl €s személyiségjegyeirdl,
amelyek segitenek a munkaltatoknak a toborzasi, kivalasztasi és fejlesztési dontések
meghozataldban. Az AC megvalositasanak 1épései: célkitlizések meghatarozésa, eldzetes
felmérés, szimulacios feladatok, értékelési beszélgetések, eredmények értékelése. Az AC 6
célja, hogy objektiv informaciokat szolgéltasson a résztvevok képességeirdl, készségeirdl és

személyiségjegyeirdl, amelyeket a munkaltatok felhasznalhatnak. (Ballantyne — Povah, 2016)

Az értekeld- €s fejlesztd kozpontok modszertana tobb elemet foglal magéban. A legfontosabbak
kozé tartoznak a személyes interjuk, a Standardizalt tesztek az egyén kognitiv képességei,
személyiségjegyei, motivacidja és egyéb fontos tulajdonsagai felmérésére, és a szimulacids
feladatok alkalmazasa. Az értékeld- és fejleszté kozpontokban fontos az eredményekrdl szolo
visszajelzés, amely lehetdséget ad az egyénnek arra, hogy megértse képességeit, kompetenciait
¢és személyiségjegyeit. Ez segithet abban, hogy hatékonyan fejleszthesse a gyenge teriileteket,

€s tovabb erdsitse az erésebb képességeit. (Ballantyne — Povah, 2016)
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2.4.2. DC szerepe a humaner6forras fejlesztéseben

A Development Center (DC), azaz az értékeld ¢€s fejleszté kozpont a humdnerdforras
fejlesztésének fontos eszkdze. A DC egy olyan strukturalt értékelési és fejlesztési folyamat,
amelyben a résztvevok kiilonbozo fejlesztési feladatokon és tréningeken vesznek részt annak
érdekében, hogy javitsak készségeiket, képességeiket és személyiségjegyeiket. A DC
segitségével az egyén fejlesztheti a sajat teljesitményét, és hozzajarulhat a munkahelyi
hatékonysag és eredményesség noveléséhez. A DC megvalodsitdsdnak folyamata altalaban a
kovetkezd 1épéseket tartalmazza: célkitiizések meghatdrozésa, elézetes felmérés, fejlesztési
feladatok, értékelési beszélgetések, eredmények értékelése A DC 6 célja, hogy segitsen a
résztvevoknek fejleszteni készségeiket, képességeiket és személyiségjegyeiket, €s javitani
teljesitményiiket. A DC folyamata magaban foglalja az értékelést, a visszajelzést és a

fejlesztést. (Ballantyne — Povah, 2016)

2.5. A kompetencidk jelentdsége a mindennapi életben

A kompetencidk jelentdsége a mindennapi életben az, hogy azok a képességek és készségek,
amelyekkel rendelkeziink, hatassal vannak arra, hogy mennyire vagyunk sikeresek a munkaban,
a személyes ¢letiinkben és az altalanos életvezetésiinkben. A kompetencidk a mindennapi élet
minden teriiletén fontosak lehetnek, az egyszer(i haztartasi teend6kt6l a szakmai karrierig. Azok
az emberek, akik rendelkeznek megfelelé kulcs- és szakmai kompetenciakkal, jobban
felkésziiltek a kihivasokra és jobban képesek alkalmazkodni a valtozo6 koriilményekhez. Ezért

nagyon fontos a kompetenciak fejlesztése, hogy sikeresek lehessiink az élet minden teriiletén.

2.5.1. A kompetenciak szerepe a csaladban

A kompetencidk fontos szerepet jatszanak a csalddban, mivel a csaladi €letben is sziikség van
olyan készségekre, amelyek segitenek abban, hogy hatékonyan tudjunk kommunikalni,

megoldani a konfliktusokat, és hatékonyan egyiitt tudjunk miikodni.

A csaladban fontos az olyan altalanos kompetencidk, mint példaul az empatia, az
egytlittmiikodési képességek, az iddmenedzsment €s a problémamegoldas. Az empatia példaul
segithet abban, hogy jobban megértsiik a csaladtagjaink érzelmeit €s sziikségleteit, és ezaltal
hatékonyabba tegyiik a kommunikaciot. Az egytittmiikodési képességek €s az iddmenedzsment

fontosak abban, hogy a csaladtagok egytitt tudjanak miikddni és megoszthassak a feladatokat,
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mig a problémamegoldo készségek segithetnek abban, hogy hatékonyan tudjuk megoldani a
csaladi konfliktusokat.

Az olyan szakmai kompetencidk, mint példaul a vezetési, szervezési és kommunikacids
készségek, szintén fontosak lehetnek a csaladban. Példaul, ha egy sziild képes hatékonyan
szervezni és idobeosztast késziteni a csaladi teenddk szamara, ez konnyebbé teheti a csalad
¢letét és csokkentheti a stresszt. A kommunikacids készségek segithetnek abban, hogy
hatékonyan tudjuk kommunikalni a csaladi értékeket, elvarasokat és problémakat. A sziiloknek
példat kell mutatniuk a hatékony kommunikacidra, az egyiittmiikodésre és az empatidra, és
lehetdséget kell adniuk a gyerekeknek arra, hogy fejlesszék ezeket a készségeket. Ezéltal a
gyerekek hatékonyabba valnak a csaladban és késobb az életben is, és kdonnyebben tudnak

alkalmazkodni a kihivasokhoz és a valtozo kornyezethez.

2.5.2. A kompetencidk szerepe az oktatasban

A kompetenciak kulcsfontossdgu szerepet jatszanak az oktatdsban, mivel az oktatas célja, hogy

a didkok olyan készségeket és ismereteket sajatitsanak el, amelyekre az életben sziikségiik lesz.

Az oktatds soran olyan altaldnos kompetencidkat kell fejleszteni, mint a problémamegoldas, az
egylittmiikodési képességek, a kommunikacio és az 6nalld tanulds képessége. Ezaltal a didkok
hatékonyan dolgoznak egyiitt masokkal, meg tudjak oldani a kiilonb6z6 problémakat,
hatékonyan tudnak kommunikalni, és képesek onalldoan tanulni és alkalmazkodni a valtozo
kornyezethez. Az oktatas soran fontos szerepet kapnak a szakmai kompetenciak is, amelyek az
adott tantargyhoz kapcsolddnak. Példaul a matematika oktatasa soran fontos, hogy a didkok
megtanuljadk a szamitasi €s analitikai készségeket, mig a nyelvtanulds sordn a nyelvtani

készségek és a nyelvtudas fontos.

2.6.A munkaerd, mint legfontosabb erdforras — a kompetencidk
jelentOsége a munka vilagaban

A kompetencia a munka vilagaban az emberier6forras-menedzsment valamennyi teriiletén
felbukkano fogalom. Fontos szerepe van a munkakori kovetelmények meghatarozésaban, a
toborzasban  és  kivalasztasban is, tovabba a  teljesitményértékelésben, az
Osztonzésmenedzsmentben, ezeken felill a karrier- és utanpoétlastervezésben, valamint a

személyzetfejlesztésben is. (Karoliny — Poor, 2019)
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2.6.1. A kompetencia, mint a versenyképesség novelésének eszkioze

Az emberi erdéforrasokkal foglalkozo kutatdsok eredményei alapjan elfogadott tényként
kezelhet6, hogy a munkaerd szakképzettsége, tudasa, tovabba elkotelezettsége és motivaltsaga
mind a nemzeti, mind pedig a vallalati toke fontos részét alkotja. Nem vitatjdk az sem, hogy
ahol tudatosan beruhdznak az emberi tokébe, ott a novekedés erdteljesebb, mint az egyéb
tokeelemek novekedése esetében. A menedzserek feladatainak jelentds részét képezi a
mindennapok soran az emberekkel kapcsolatos problémak megoldasa és az emberekben rejlo
lehetdségek felmérése, feltarasa, tovabba fejlesztése. A versenyképesség, a siker kulcstényezdje
lehet emberi erdforrasok kezelésében vald magasfoku jartassag, ezért ez stratégiailag igen

fontos kérdésnek tekinthetd. (Gyokér, 2005)

A tudast valoban értékeld vezetdk, akik a munkavallalok tudasbazisara és készségeire, mint
fontos er6forrasra, innovativ modon tekintenek, tudjak, hogy a munkatarsak tudasa és
tapasztalata, teljesitménye, tovabba lelkesedése, elkotelezettsége €s hiisége teheti sikeressé
szervezeti egységiiket. ,,A szervezeti er6forrasok egyik legfontosabb része a human téke: az
emberi szakmai tudas és az 6sszes kompetencia, amellyel a munkavallalé rendelkezik.” (Szabo,
2020:32)

A legjobb esetben a siker a kompetencidk rendkiviil magas szintjén mulik. Ez az egyének és a
szervezetek szintjén is értelmezhetd, mert a szervezet sikereit az egyének sikeres munkéjanak

Osszessége hatarozza meg. (Nasher,2022)

A versenyképesség novelésének tobbféle eszkoze és modja lehet. Egyre jobban eldtérbe
keriilnek azok az eszk6zok, amelyek elsdsorban a humén erdforrasra fokuszalnak, igy példaul
az innovaciora, az egyiittmilkodésre, annak 0sztdnzésére, a projektek kozos megvaldsitasara, a
lehetdségek ¢és feladatok testreszabasara. ,,A sikeres régiokban a magasan kvalifikalt
alkalmazottak aranya kiemelkedik a munkaképes lakossag korében. A human téke szinvonala
els@sorban az oktatasi és képzési rendszerek hatékonysagatol fiigg.” Fontos, hogy az oktatasi
rendszer rugalmasan kovetni tudja a munkaerdpiaci igényeket és hatékonyan felkészitse a
fiatalokat a munkaerdpiacra vald kilépés kihivasaira. Rendkiviili mértékben sziikséges a

szinvonal emelését 6sztondzni (Horvath-Csikos, 2020: 7).

Ugyanakkor, olyan kompetencidk is fontosak a sikerhez, amelyek kiegészitik a szaktudast,
érvényre juttatjdk azt, haszndlhatova és hasznossd teszik a cégek szamara. Jack Ma
felszolalasaban, a World Economic Forum Davos-Klostersben 2018. januar 23-26. kozott

megrendezésre keriilt éves konferencian elmondta, hogy az oktatds megreformaldsa
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elengedhetetleniil fontos ahhoz, hogy a didkok fel tudjak venni a versenyt a gépekkel,
robotokkal. 2030-ra koriilbeliil 800 millié munkahelyet robotok fognak atvenni. Jelenleg ennek
kapcsan az oktatas jelenti a legnagyobb kihivast. Valtoztatunk kell azon, ahogy tanitjuk a
gyerekeket, kiilonben 30 év mulva nagy bajban lehetiink. A mai oktatds kimondottan tudas-
alapu. ,,Azt nem tanithatjuk meg a didkoknak, hogy hogyan vegy¢k fel a versenyt a gépekkel,
hiszen a gépek, a robotok okosabbak. A tanaroknak mar nem a tudést kell megtanitaniuk, hanem
valami sokkal egyediilallobbat, valami olyat, amivel még a robotok sem tudjak felvenni a
versenyt. Ezek a soft skillek, Gigy, mint 6nall6 gondolkodas, csapatmunka, masokkal vald
torddés, hit-bizalom.” Jack Ma ezért fontosnak tartja a sport, a miivészetek oktatasat, illetve
beintegralasat az egyéb targyakba, mert véleménye szerint ott tudnak a soft skillek kifejlodni
igazan. Biztosak lehetiink abban, hogy ezekben a készségekben a robotoknal jobbak lehetiink.
Ami tudés-alapt, abban bizony a robotok minden valdsziniiség szerint lekoéréznek benniinket.

(Jack Ma, 2018.)

2.6.2. A j6 vezetok legfontosabb kompetenciai

A megfelelé6 kompetencidkkal rendelkezd vezetd kozvetleniil hozzajarul a szervezet
eredményességéhez. Ezt megtapasztalhatjuk a mindennapi életben, a csaladban, Kisebb-
nagyobb szervezetekben, egyesiiletekben, 6vodak, iskoldk esetén, és gazdasagi szervezetek,
vallalkozasok esetén, s6t egy orszdg esetén is. A jo vezetOvel a prioritdsok és célok
meghatarozasa, a lehetdségek kiaknazéasa, az alkalmazkodas konnyebb valtozo koriilmények

kozott, varatlan események, valsaghelyzet esetén is.

A jo vezetdknek szamos fontos kompetencidja van, amelyek hozzdjarulnak a szervezet

eredményességéhez. Néhany ilyen kompetencia:

» Kommunikacios készség: A jo vezetdk hatékonyan kommunikalnak ¢€s képesek

hatékonyan atadni az informaciokat, az otleteket és az utasitdsokat a csapatuknak.

» Inspiraci6 és motivacio: A jo vezetdk képesek inspiralni és motivalni a csapatukat, hogy

a legjobb teljesitményt nytjtsak.

» Dontéshozatali készség: A jo vezetok képesek hatékonyan donteni a fontos ligyekben,

¢s a dontéseiket gyorsan és hatékonyan végrehajtani.

» Konfliktuskezelés: A jo vezetok képesek kezelni és feloldani a konfliktusokat a

csapatban.
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» Rugalmassag: A jo vezetdk képesek alkalmazkodni a valtozé koriilményekhez és

rugalmasan reagalni az uj kihivasokra.

» Kireativitas és innovacio: A jo vezetok képesek kreativ és innovativ megoldasokat talalni

az uj kihivasokra.

» Stratégiai gondolkodas: A jo vezetdk képesek hosszu tava stratégiat kidolgozni és

atiiltetni a gyakorlatba.

» Problémamegoldas: A vezetoknek gyakran szamos problémaval kell szembenézniiik a
mindennapi munka soran, és azokat hatékonyan kell kezelniiikk. A varatlan
helyzetekben, amelyek elére nem lathatdak, kiilondsen fontos a jo problémamegoldo

készség.

A megfeleld6 kompetencidkkal, s azok megfeleld szintjével rendelkezd vezetd nagyban
hozzéjarulhat a szervezet eredményességéhez, mivel a kompetenciai pozitiv hatassal lehetnek
tobbek kozott a dolgozok motivacidjara, az tizleti eredményekre és a szervezeti kulturara is.
Fontos kiemelni, hogy az eredményes vezet6 képes a csapat tagjainak a tehetségeit, készségeit
¢s tapasztalatait a lehetd legjobban kihasznalni, igy optimalizalva a szervezet er6forrasait. A jo
vezetdk jol és lehetOség szerint gyorsan azonositjak és kezelik az esetleges problémakat a
csapatban, elOsegitik az innovacidt és a fejlodést, és kellben tamogatjak a dolgozokat a
karrierjiik fejlesztésében. Az ilyen vezetdk hatékonyabban képesek felismerni és kihasznalni az
lizleti lehetdségeket, valamint hatékonyabban kezelni az iizleti kihivasokat. Osszességében a
megfeleld kompetencidkkal rendelkezd vezetdk nagyban hozzdjarulnak a szervezet

hatékonysagahoz és eredményességéhez.

A kimagasl6 problémamegoldé készség rendkiviil fontos kompetencia a j6 vezetok szamara. A
vezetoknek gyakran szdmos problémaval kell szembenéznilik a mindennapi munka soran, €s
azokat haté¢konyan kell kezelniiik ahhoz, hogy ne legyen fennakadas a termelésben, szolgaltatas

nyUjtasaban, azaz a szervezet eredményesen miitkodjon.

Erdemes kiemelni, hogy jo problémamegoldo képességgel rendelkez6 vezetdk a problémakat
strukturaltan és logikusan tudjdk megkozeliteni, és kreativ megolddsokat tudnak taldlni olyan
helyzetekre is, amely esetekben masoknak nem jutna eszébe az adott megoldas. Emellett fontos
az is természetesen, hogy az ilyen vezetdk gyorsan tudnak dontéseket hozni és képesek
hatékonyan kommunikalni a dontéseiket. Ezek a készségek, képességek nagymértékben

hozzajarulnak a szervezet eredményességéhez. A hatékony problémamegoldo képességgel
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rendelkez6 vezetdk ugyanis képesek megeldzni a problémak kialakulasat, tovabba hatékonyan
tudnak kezelni olyan varatlan helyzeteket is, amelyek elére nem lathatéak. Emellett az ilyen
vezetOk magabiztos dontéseikkel ¢és hatékony kommunikaciéjukkal nyilvanvaloan

hozzajarulnak a szervezet stabilitasahoz és hatékonysagahoz. (Rodz, 2006)

A vezetdket attol fiiggden, hogy a vallalat hierarchiajaban milyen szinten allnak, kiilonb6z6
vezetési szintekre tagoljuk. Fels6-, kozép- és alsd vezetdi szinten az alapvetd vezetdi

képességek kiilonboz6 mértéke sziikséges (Rodz, 2006):

e Technikai (mennyire sziikséges az adott vezetOnek a vezetett szakma specialitasait

ismernie)

e Human (mennyire kell tudnia az adott vezetdnek a vezetése ald tartozd embereket

kezelni, iranyitani)

e Konceptudlis (milyen mértékben kell az adott vezetonek az altala vezetett egységet a
teljes rendszer egészéhez illeszteni, milyen gyakran kell stratégia alkotassal

foglalkoznia stb.)

Felso vezetés Ko6zép vezetés Operativ vezetés
konceptualis
konceptualis
konceptualis
P human
huméan
human -
technikai
technikai
technikai

2. abra: Alapvetd vezetdi képességek sziikséges mértéke vezetdi szintenként
(Forras: Ro6z: A menedzsment alapjai 2006.)

2.7.  Napjainkban kiemelt figyelmet érdemlé kompetenciak

2.7.1. A kulcskompetencidk jelentdsége

A kulcskompetencia az ismeretek, készségek és attitiidok olyan tobbfunkcios, transzferabilis,
azaz egyik helyzetr6l a masikra atvihetd, és tobb célt is szolgald egysége, amellyel minden

egyénnek rendelkeznie kell ahhoz, hogy személyiségét ki tudja teljesiteni és fejleszthesse azt,
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tovabba be tudjon illeszkedni a tarsadalomba ¢és foglalkoztathatd legyen. A
kulcskompetenciakat a kotelezo oktatas idészakaban kell elsajatitani. A késdbbiekben ezek a

kompetenciak képezik az egész életen at tartd tanulas alapjat. (OFI, 2009)

2.7.2. A kompetencia alapti oktatas

A kompetencia alapu felmérések hatdsara ma mar konszenzus van abban a kérdésben, hogy a
targyi tudast, a tények megtanulasat kozéppontba helyezd oktatast fel kell valtania a kiilonféle
készségeket fejlesztd kompetencidk megalapozésanak, fejlesztésének. A tagorszagok altal
kialakitott vélemények alapjan nyolc kompetencia-teriiletet hataroztak meg, amelyeket
nélkiilozhetetlennek itélnek a tudas alapu tarsadalomban mindenki szdmara. Az iskoldkban a

kulcsszerep a pedagogusoké.

2.7.3. A digitalis kompetencia

A digitalis kompetencia azoknak a készségeknek és ismereteknek az 0sszessége, amelyekkel
az egyén hatékonyan és biztonsagosan tudja hasznalni a digitalis eszkdzoket €s technologiakat,

valamint megérti és kihasznalja azok eldnyeit a mindennapi életben és a munkahelyén.

Ma mar szinte minden teriileten sziikség van digitalis kompetenciara, mivel az emberek egyre
inkabb digitalizalt vilagban élnek ¢és dolgoznak. A digitalis kompetencia segit az embereknek
hatékonyan kommunikélni, informacidkat keresni és feldolgozni, dolgozni és tanulni az online

térben, valamint részt venni az egyre novekvo digitalis gazdasdgban.

A digitalis kompetencia fejlesztése nem csak a munkahelyen, hanem az élet minden teriiletén
fontos. Az interneten talalhato informéciok bdsége miatt a digitalis kompetencia hidnya sulyos
hatranyt jelenthet az informdacids tarsadalomban valo részvételben és a tudas elérésében. Az
online kommunikécidban és tevékenységekben valo részvételhez sziikséges készségek nélkiil

az emberek szocialis és gazdasagi szempontbdl is hatranyos helyzetbe keriilhetnek.

A koznevelésbe a korszeriibb és hatékonyabb oktatds érdekében mindenképpen sziikséges a
digitalis tartalmak, eszk6zok és modszerek tomeges bevonasa. Ehhez az oktatok és tanulok
digitalis kompetencidit is fejleszteni kell. A kdéznevelés négy szintjére eurdpai unids projekt
keretein beiil dolgoznak ki az Oktatdsi Hivatal vezetésével olyan keretrendszert, amely
alkalmas arra, hogy altala mérhetd, értékelhetd és konnyebben fejleszthetd legyen a didkok, a

pedagogusok és az intézményvezetdk is digitalis kompetenciaikat illetéen. (Medve, 2022)
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Megtigyelhet6, hogy a nék alulreprezentaltak a digitalis vilagban, az IT szektorban. A ,N6k a
digitalis korban” cimii tanulmany ir arrél a tendenciardl, hogy ha a digitalis munkaerdpiacra
folyamatosan tobb né Iépne be, az jelentés GDP-novekedést eredményezhetne az eurdpai
gazdasagban. (Juhasz — Czeglédi, 2020)

Az egész ¢€leten at tartd tanulds és a digitalis kompetencia fejlesztése kulcsfontossagu az
egyének szamara, hogy sikeresek lehessenck az egyre digitalizaltabb vilagban. Az egyének,
akik rendelkeznek erds digitalis készségekkel, képesek alkalmazkodni az 4j technologidkhoz
¢s lehetdségeket teremteni maguknak a munkaerdpiacon. A digitdlis kompetencia tehat az

egyének ¢és a tarsadalom szamara egyarant fontos az élet minden teriiletén. (OFI, 2009)

A mai munkahelyeken nagyra értékelik az e-készségeket. A COVID, a haboru, €s az egyre tobb
bizonytalansagi tényez6 altal gyorsan felértékelddnek a digitalis készségek, és a digitalis
kommunikécioban valo jartassdg. A digitalis kompetencia lehetdvé teszi a vezetok szamara,
hogy digitalis kornyezetben dolgozzanak. Ezek az e-készségek segithetik példaul a HR-

menedzsereket is a tivmunkaba valo sikeres atallasban. (Enkhjav —Varga, 2023)

2.7.4. Hard skill-ek

A "hard skill"-ek (iizleti) olyan konkrét és mérhetd képességek, amelyek sziikségesek egy adott
szakma vagy tevékenység végzéséhez. Ezek a képességek altaldban szakmai ismereteket,

technikakat, modszereket vagy specifikus szoftverek és eszk6zok hasznalatat jelentik.

A hard skill-ek fontosak, mert meghatarozzak, hogy milyen hatékonyan tudunk dolgozni és
milyen eredményeket tudunk elérni a munkahelyen. A hard skill-ek altaldban alapvetd
kovetelmények a munkaltatok szamara, és gyakran szerepelnek a munka leirdsdban és a

kivalasztasi folyamatban.

A hard skill-ek fejleszthetok altalaban szakmai oktatason, gyakorlaton, képzésen,
workshopokon és egyéb tanulasi lehetdségeken keresztiil. A gyakorlati tapasztalat is nagyon
fontos a hard skill-ek fejlesztéséhez, igy érdemes lehet munkatapasztalatot szerezni az adott
szakmaban. A szakmara vonatkozd konyvek, utmutatok és online kurzusok is segithetnek a

hard skill-ek megszerzésében és fejlesztésében. (Karoliny — Poor, 2019)

2.7.5. Soft skill-ek

A "soft skill'-ek (lagy) olyan nem-miiszaki készségek, amelyekkel hatékonyabba ¢és

sikeresebbé tehetjilk a munkédnkat. Az ilyen készségek 4&ltaldban nem mérhetdek vagy
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értekelhetdek szigoraan objektiv kritériumok alapjan. A soft skill-ek altalaban magatartasbeli
képességeket jelentenek, példaul kommunikécio, problémamegoldas, egyiittmiikodés, vezetdi

készségek, idomenedzsment, kreativitas, stb.

A soft skill-ek fontosak, mert kulcsfontossagiiak a munkahelyi teljesitmény és hatékonysag
szempontjabol. Az ilyen képességek segitenek a munkatirsaknak jobban egyiittmiikodni
egymassal, hatékonyabban kommunikalni, konfliktusokat megoldani, valamint hatékonyan

kezelni az 1do6t és a feladatokat.

A soft skill-ek fejlesztheték kiilonb6zé6 modon, példaul tréningeken, workshopokon,
szeminariumokon, online kurzusokon, vagy személyes fejlesztési tervekkel. A gyakorlati
tapasztalat is nagyon fontos a soft skill-ek fejlesztésében, igy érdemes lehet kiilonbozo
projektekben részt venni, vagy vezetdi pozicioban dolgozni. A visszajelzések és a mentoralas
is segithetnek az egyéni fejlddésben, igy érdemes lehet kérni masok véleményét és tandcsat a

fejlesztési tervek kialakitasahoz. (Karoliny — Poor, 2019)

2.7.6. Elethosszig tarto tanulas

Az ¢élethosszig tart6 tanulas fogalmat eldszor a 1970-es években fogalmazta meg Edgar Faure,
aki az ENSZ Oktatasi, Tudomanyos ¢s Kulturalis Szervezetének (UNESCO) vezetdje volt.
Faure az ¢élethosszig tartd tanulast azért tekintette fontosnak, mert tigy vélte, hogy a munkahelyi
¢és személyes valtozasok miatt az embereknek folyamatosan fejleszteniiik kell tudasukat és
készségeiket. Az élethosszig tartd tanulds fogalmat azota széles korben elfogadjak, és az
oktatasi politikak kozéppontjaba keriilt azéltal, hogy az Eurdpai Unid is felismerte annak
fontossagat a munkaerd-piaci versenyképesség €s az egyéni fejlddés szempontjabol. Az
¢lethosszig tartd tanulés a folyamatos tanulds és fejlédés elkotelezettsége az egész életen at. Ez
magaban foglalja a formalis oktatdst, a nem formalis tanulést és az informalis tanulést is. Az
élethosszig tartd tanulas jelentSsége tobb szempontbodl is megmutatkozik. Igy példaul a
személyes ¢és szakmai fejlédésben, a gazdasagi novekedésben, a versenyképességben. Az
¢élethosszig tartd tanulas lehetdvé teszi az emberek szamara, hogy jobban felkésziiltek legyenek

a kihivasokra és valtozasokra az élet minden teriiletén. (OFI, 2009)

A munkaltatd €s a vezetd fontos szerepet jatszik a munkavallalok élethosszig tartd tanulasanak
elésegitésében. Azéltal, hogy tdmogatjdk a munkavallalokat a képzésben, mentoralasban,
karriertervezésben és a rugalmassdg biztositasaban, hozzédjarulhatnak a munkavallalok

fejlodéséhez €s az lizleti eredmények javitdsahoz. A vezetoknek 6sztonozniiik kell a dolgozdkat
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abban, hogy folyamatosan tanuljanak, és igyekezzenek mindig a lehetd legtobb informaciot

magukba szivni. (Templar, 2021)

Az élethosszig tartd tanulds azért fontos a munkavallalok szdmdara, mivel segithet nekik
fejleszteni és bdviteni a szakmai ismereteiket, valamint javitani a munkaerd-piaci pozicidjukat.
Az élland6 tanulés lehetové teszi szdmukra, hogy naprakészek legyenek a legujabb iparagi
trendekkel ¢és technoldgidkkal kapcsolatban, amelyekre egyre nagyobb sziikség van a
versenyképes munkaerdpiacon. Lehetdséget nyujt a munkavallaloknak arra, hogy at- vagy
tovabbképzéseket végezzenek, és fejlesszeék azokat a készségeket, amelyekkel hatékonyabban
tudnak dolgozni. Emellett a tanulas pozitivan befolydsolja az onfejlesztést, onbizalmat és a
személyes teljesitményt is, ami tovabb novelheti a munkahelyi sikerességet €s elégedettséget.

(Henczi — Zollei, 2007)

Stephen R. Covey is hangstlyozza, hogy az egyéneknek mindig keresniiik kell a modot a
fejlodésre, a tanulasra, hiszen igy ujulhatunk meg folyamatosan. Ez segiti, hogy folyamatosan

sikeresek és eredményesek lehessiink életiink folyaman. (Covey, 2022)

A sikerhez vezetd 1€pcsdk a maganéletben és a munkdban is a fejlédésen, tanuldson at vezetnek.
Az iskolat kovetden egész életiink soran. Covey a fiatalokat is biztatja arra, hogy fejlesszék
képességeiket, tervezzék meg az ahhoz vezetd utat. Mindez a fejlodésiik, és sikereik alapja.

(Covey, 2018)

2.8. A kiemelt figyelmet érdemlé tehetséges munkaer

A tehetséges munkaerd az egyik legfontosabb erdforras egy vallalkozds vagy szervezet
szamara. Az értékes és tehetséges munkaerd megszerzése és megtartasa kulcsfontossagu az
tizleti siker szempontjabol. A siker kulcsa a tehetséges emberekben, munkavallalokban rejlik.
Elkotelezett, felkésziilt, kreativ csapat esetén van a legnagyobb esély novekedésre minden
iparagban, teriileten. Azok a véllalatok fejlédnek igazan, ahova a legtehetségesebbek mennek
dolgozni. Békefi Laszl6 szerint a novekedési palya fenntartdsahoz nagyon nagy sziikség van
arra, hogy a vallalatok képesek legyenek megtartani és magukhoz vonzani a tehetséges

szakembereket, és palyakezddket is. (Békefi, 2020)

A tehetséges munkaerd kiemelt figyelmet érdemel a munkaltatok szempontjabol, mert a

tehetséges munkaerd megszerzése ¢és megtartasa a vallalkozasok versenyképességének
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produktivitasahoz, igyfél-elégedettségéhez, és versenyeldnyéhez. (Gandossy, 2007.)

A vezetok, €s az alacsonyabb beosztasban dolgozok esetében is fontosak a tehetséges, jol
teljesitd emberek. (Laker, 2021) A tehetségmenedzsmenttel Osszefliggésben az utodlasi tervek
kidolgozasara is sziikség van. A legfelsdbb vezetdnek, a vezérigazgatonak példaul a sajat
utodlasi tervével is ajanlott foglalkoznia oly modon, hogy mar eldre, az igazgatdtanacsi
tagokkal és a HR-igazgatoval rendszeresen €s részletesen, attekintik, értékelik a szoba johetd
jelolteket, és igény szerinti képzési tervet dolgoznak ki szamukra. (Dewar-Czeglédy és tsai,
2022.)

2.8.1. A szervezeti teljesitményspiral kialakulasa

A mai lizleti kérnyezetben a vallalatok versenyképességének megtartasahoz, versenyeldny
megszerzéséhez tehetséges, teljesitOképes munkaerére van sziikségiik. A munkavallalok
keresik az a munkahelyet, amely biztonsagos szdmukra, fejlédhetnek, anyagilag és erkolcsileg
is megbecsiilik oket, ahol motivaltak ¢s elégedettek lesznek. A véllalatoknak ezeket a
feltételeket kell megteremtenie. Ahhoz, hogy a munkaerd hatékonyan dolgozzon, és a vallalat
eredményes legyen, a vallalat megteremti a jO szervezeti struktirat, vonzo lesz a tehetséges
emberek szdmara, vonzza azokat. A jdl teljesitd, tehetséges emberek pedig segitik a nagyivi

fejlodést, de csak akkor, ha ez megfeleld vezetéssel parosul. (Gandossy, 2007)

2.8.2. Megfelel6 ember a megfeleld pozicidban €s idOben

A kivalo vallalatok a lehet6 legmegfelel6bb embereket helyezik el a kulcspozicidkba, és mindig
biztositjak a fejlodés, eldrelépés lehetéségét. Ehhez az sziikséges, hogy a legfontosabb
tehetségeket olyan poziciokban foglalkoztassdk, ahol a lehetd legjobb eredményt tudjak,
képesek elérni. Fontos, hogy érezz€k azt, hogy a vallalat megbecsiili 0ket. Sajnos elmondhato,
hogy a legtobb helyen nem ismerik fel azt a hozzaadott értéket, amelyet a tehetséges munkaerd
képes a teljesitményhez hozzatenni, illetve alabecsiilik ennek hatasat, amelyet a

munkavallalokra és a vallalatra/szervezetre gyakorol. (Gandossy, 2007)

2.8.3. Orientalés a kritikus képességek felé — valodi lehetdségek, valodi tervek

Amennyiben vildgosan meghatdrozza a vallalat, hogy az egyes pozicidiban milyen
kulcskompetencidk sziikségesek, és ezt megismerhetik a munkavallalok, akkor lehetdségiik van

arra, hogy ezen kompetencidikat onalléan (is) fejlesszék. Ez versenyelOnyt jelenthet a
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vallalatnak, mert ezaltal vonzobb a tehetségesebb, tanulni szeretd, és valodi képességeivel
tisztaban 1évé munkaerd szamdra. A menedzsereknek kiemelkedd szerepe lenne annak
felismerése, hogy a kiemelkedd, kivalo teljesitményli munkaerd felvétele, alkalmazasa,
tovabbképzése gazdasagilag megtériil. (Gandossy, 2007)

A szervezetek, vallalatok munkaeré megtartdo képessége, igy a tehetséges munkaeré megtartd
képessége is, kifejezetten erdsen fligg a vezetdk munkdjatdl, hozzaértésiiktol, és a HR

rendszerek mindségétdl, melyeknek tamogatniuk kell egymast. (Csed6 és mtsai, 2016)

2.9. Az IQ és a munkaerdpiaci lehetéségek Osszefiiggése

Az 1Q (Intelligence Quotient) az intelligencia mérészama, amelyet az intelligencia tesztekkel
mérnek. Az IQ az egyén altal elérhetd intellektualis teljesitményt méri. Azok az emberek, akik
magasabb 1Q-val rendelkeznek, altalaban jobban teljesitenck az iskolaban, munkahelyen, és
vezetd pozicidban is. Ennek az az oka, hogy a magasabb IQ jelentds hatassal van a szellemi
teljesitményre és a kognitiv képességekre. Az 1Q alapjan kivélasztott embereknek altalaban
jobb a problémamegoldd és a kreativ gondolkodasa, ami eldsegiti az innovativ Gtletek
megvalositasat és a hatékony munkavégzést. Gyorsan tanulnak, jobban alkalmazkodnak az j
kihivasokhoz. Ugyanakkor fontos megjegyezni, hogy az 1Q nem az egyetlen tényezd, amely
befolyasolja a sikert, a karriert. A motivacio, a szorgalom, a szocialis készségek, a
kommunikacios képességek és a tapasztalat is fontos szerepet jatszanak. Az intelligencia
Onmagaban nem tudja garantalni a bevalast, illetve fontos kiemelni azt is., hogy az a szervezeti

célokkal ellentétesen is felhasznalhato. (Klein — Klein, 2020)

Cattell hatarozta meg intelligencia modelljében a fluid intelligencia és az ugynevezett
kristalyos intelligencia faktorait. A fluid intelligencian a nonverbalis, absztrakt, wjszerii
problémédk megoldasanak képességét, mig kristalyos intelligencidan a koribban elsajatitott
tudast, a tanult képességeket érti. A fluid intelligencia a rovid tavl problémamegoldo és logikai
képességek Osszessége, amelyek az agy kognitiv folyamatait jellemzik. Ez a fajta intelligencia
azon képességek Osszessége, amelyek segitenek az 10) problémak megoldasaban, az 1)
helyzetekhez val6 alkalmazkodasban, a korabbi tapasztalatokbol valo tanuldsban €s az absztrakt
gondolkodasban. Az emberek, akik magasabb szintii fluid intelligenciaval rendelkeznek,
altalaban jobban teljesitenek az 1) problémak megoldasaban, a korabbi tapasztalatokbol vald

tanulasban, az absztrakt gondolkodéasban, és altalaban kreativabbak és innovativabbak is
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lehetnek. A fluid intelligencia tehat kulcsfontossagi szerepet jatszik a sikeres

problémamegoldasban és az 01j helyzetekhez valo alkalmazkodasban. (Csépe és mtsai, 2008)

Peterson az ,,IQ ¢és a munkaerdpiac" cimii eldadasaban az IQ jelentdségét targyalja a
munkaerdpiacon €s az alacsonyabb 1Q-val rendelkez6 emberek kihivasait. Azzal érvel, hogy az
IQ fontos tényezd a munkateljesitmény eldrejelzésében és a magasabb 1Q-pontszammal
rendelkezd személyek nagyobb valdszintiséggel sikeresek olyan 0sszetett munkakban, amelyek
problémamegoldd ¢és kritikus gondolkodési készségeket igényelnek. Peterson az IQ
jovedelemre ¢€s tarsadalmi statuszra gyakorolt hatdsat is targyalja, kiemelve, hogy a magasabb
1Q-val rendelkezé emberek altalaban tobb pénzt keresnek, és magasabb tarsadalmi statusszal
rendelkeznek. Elismeri azonban az IQ korlatait is, mint a munka sikerének eldrejelzéje, és
megjegyzi, hogy mas tényezok is fontos szerepet jatszanak, mint példaul a lelkiismeretesség €s

az érzelmi intelligencia. (Peterson, 2017)

A ,,Milyen munka felel meg az 1Q-dnak" cimii eldaddsaban Peterson kifejti tovabba az 1Q-
tesztek munkaerd-felvétel soran torténd alkalmazasanak etikai vonatkozasait, és ugy érvel,
hogy a munkaltatoknak szdmos tényezot figyelembe kell venniiik a felvételi dontések
meghozatalakor. Hangsulyozza, hogy az 1Q fontos tényez6 a munkaerd-piaci sikerben, mivel a
magasabb 1Q-val rendelkezé emberek jobban alkalmazkodnak a valtozo koriilményekhez és
képesek hatékonyan kezelni az Gsszetett feladatokat. Az IQ csak egy tényez06 a sikerességhez,
¢s mas tulajdonsagok, mint példaul az dnfegyelem, az érzelmi intelligencia és a szorgalom is
fontos szerepet jatszanak. Végiil azt is hangstlyozza, hogy az intelligencia nem a végso tényezo

aboldogsag és a siker elérésében, és fontos a személyiség és a szenvedély megfeleld egyensilya
is. (Peterson, 2021)
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3. Sajat kutatas

3.1.Kutatasi célok, hipotézisek bemutatasa

Kutatési célom volt megismerni a vezetd beosztasu ¢és az alkalmazotti munkakorokben dolgozé
munkavallalok gondolkodasat a kompetencidk fontossaganak, fejlesztésének tekintetében.
Kivancsi voltam arra, hogyan itélik meg, mint maganemberek a gyermekek, fiatalok részére
fontos kompetenciakat, melyeket tartjak a legfontosabbnak. Fel szerettem volna mérni, hogy
magukat felkésziiltebbnek, kompetensebbnek tartjak-e, mint mds munkavallalokat a
szervezetiiknél, illetve a vezetdik kompetencidival mennyire elégedettek, mely teriileteken
varnanak el toliik nagyobb fejlddést. Milyen aranyban fordult mar el6 a munkavallalokkal, hogy

vezetdik kompetencia hianya miatt kényszeriiltek munkat valtani?

Kutatdsom fokuszaban az allt, hogy a vezetdk és a beosztottak sziikséges kompetencidinak
kiilonbségeit megvizsgalhassam abbdl a szempontbdl, mit és mennyire tartanak fontosnak errdl,
illetve meghatarozhaté legyen, hogy melyek a legéaltalanosabban fejlesztésre vard teriiletek
esetiikben, de az is, mire koltenének a céglik biidzséjébol, ha 6k donthetnének errél. A
koltésekrol a vezetok dontenek, igy fontosnak tartottam megvizsgalni, hogy a vezetdk motorjai,
vagy gatjai lehetnek a fejlesztési folyamatoknak, azaltal, hogy elkotelezettek, vagy sem azok

mellett. El6feltevéseim a kovetkezOk voltak:

3.1.1. Elsé hipotézis

Feltételezem, hogy a vezetok kevésbé elkotelezettek a kompetenciak mérésének, fejlesztésének

iranyaban, 0k kevésbé tartjak fontosnak, mint mas munkavallalok.

3.1.2. Masodik hipotézis

Feltételezem, hogy a munkavallalok tobbsége tigy gondolja, rendelkezik a sajat munkakoréhez

sziikséges kompetenciakkal, de ugy véli, a kornyezetében mas munkavallalok kevésbé.

3.1.3. Harmadik hipotézis

Feltételezem, hogy a munkavallalok tobbsége mar valtott azért munkahelyet vagy munkakort,

mert nem volt elégedett a vezetdje felkésziiltségével, vagy gondolkozott mar ezen.
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3.2. A vizsgalat koriilményei, helyszinének bemutatasa

Primer kutatdsom nagyvallalati és nem nagyvallalati vezetd beosztasban, valamint beosztotti
munkaviszonyban allok, tovabba kozoktatasban dolgozok, és fiatalok véleményére is kiterjedt.
Az elérést elektronikusan, social media feliileten, de nem nyilvanos, hanem privat csatornan
keresztiil terveztem, tovabba e-mail-es megkeresés formajaban. A Messenger alkalmazason
keresztiil privat izenetben kértem ismeréseimet a mobiltelefonra optimalizalt online kutatési
kérdéiv kitoltésére, melyet a Google Urlapok alkalmazasban készitettem el. Ez optimalisnak
tlint a kutatas lebonyolitasdhoz. Kénnyen létrehozhatd benne a kérddiv és mindenki szdmara
ingyenesen elérheté — Google-fiokkal nem feltétleniil kell hozza rendelkezni, de a hasznalatat
megkonnyiti, kényelmesebbé teheti. Anonim volt az adatgytijtés, nem kértem e-mail cim
megadasat sem, igy tobben kitoltik, mintha e-mail cimet is kérek. Utobbi esetben a kitoltdk
személyét hozza lehetne rendelni az e-mail cimeik alapjan az egyes rekordokhoz, amelyekbdl
a vélaszokat, eredményeket mutaté Excel tabla all. A Google Urlapoknak felhasznalobarat a
feliilete és e-mailben megoszthatd linket ad. A létrehozott kérdéiv konnyen beagyazhatod
weblapra és kozosségi oldalra is. Az adatok Excel-tabldzatba letolthetdek a felmérés végén. Az
ingyenességen tul fontos, hogy nincs korlatozva a kérd6éiv kérdések szama, a kitoltok szama, és
a megosztasok szama sem. (Acs et al., 2014) A kitoltést laptopon, asztali szamitogépen
keresztiil is meg lehetett oldani. Sokan este toltotték ki otthonukban, de jelentds volt azok szama
is, akik napkozben, a munkahelyiikon toltottek ki reggel, ebédet kdvetden, vagy a munka
befejezése utan. A leggyorsabbnak a Messenger-es kikiildés igérkezett korabbi tapasztalataim
alapjan, de a konkrét kikiildési iddszakban az alkalmazas nem miikddott megfelelden, igy
jelentds volt az e-mail-ben torténd felkérés is. Kifejezetten nem korlevél formajaban kiildtem a
felkéréseket. Igyekeztem személyessé, kedvessé tenni a megkeresést azért, mert abban biztam,
hogy igy jobb kitdltési aranyt érek el. 271 cimzettnek kiildtem személyes felkérést, mely
mintegy 10 esetben 2 személynek szo6lt. Igyekeztem minden korosztalyt megkeresni, de a
leginkdbb érintettek a kozépkortiak, a sajat €letkorombdl kifolyolag. Barki altal elérhetd
nyilvanos platformra nem toltdttem fel a kérddivet, de egy fiatal nappali képzést végzd
egyetemista csoportba tovabbitottak a kérddiv linkjét, egy esetben pedig a felkért személy sajat
felajanlasa alapjan néhany kollégajat megkérte a kitdltésre. Osszességében elmondhato, hogy
kb. 300 f6hoz jutott el a kérddivem négy nap alatt. Egy hét alatt ebbdl 113 kitoltés sziiletett.
Harom esetben érkezett kérdés a kitdltésre vonatkozoéan annak tekintetében, hogy
kompetensek-e 6k egyaltalan kitolteni, illetve a sajat gondolkodasuk szerint toltsék ki, avagy a

,,masik” helyzetébe beleképzelve magukat. Kettd esetben pedig az elkiildés, mentés nem volt
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zokkenOmentes teljesen, de tulajdonképpen amiatt, mert egy-egy helyen véletleniil nem jeldlték
meg a valaszt. A hidnyzo6 valasz jelolését kovetden azonban az elkiildés, mentés az ¢ esetiikben

1s megtortént. Tobben nagyon elgondolkodtatonak, érdekesnek talaltak a kutatasi kérddivet.

crer

ismeretségi korom egyébként is orszagos, ismerdseim munkakoreit és végzettségiiket tekintve
sz¢les a skala, de az alacsony mintavételi szdm miatt nem tekinthetd reprezentativnak a
mintavétel. Tekintettel arra, hogy a vallalatnal, amelynél immar 13. éve dolgozom, tobb
munkakort is  betoltottem mar, sok mds munkakort betoltével volt nagyon jo
munkakapcsolatom, kifejezetten kedvesek velem az emberek. Azt hiszem, a jo
munkakapcsolatoknak, és a személyes megszolitasnak is koszonhetem, hogy ilyen jo aranyban
(37,7 %) toltotték ki egy hét alatt a kérdbivet a felkért személyek. A sajat kérd6ivem kikiildése
elétt egy korabbi iddszakban didktarsamnak segitettem kérddivei gyors kitdltésének
elémozditasaban, el6szor csak férfi, majd 1-2 nap mulva mind férfi, mind pedig ndi
ismerdseimet megszolitva. Akivel lehetett, személyesen is beszéltem kikiildés eldtt. Az akkori
pozitiv tapasztalatok segitették a sajat kutatasi kérddivem kikiildésének megtervezését és

lebonyolitasat, kozosségi nyilvanos megosztas nélkiil.

3.3. A vizsgalati modszerek €s minta bemutatasa

Primer kutatasomhoz Kkvantitativ modszert valasztottam. Mérési eszkdz a megkérdezés,
melynek eszkozeként a kérddivet valasztottam, melyben értékeld, szdmszeriisithetd, zart
kérdéseket tettem fel. Az onkitoltos kérddiv végén volt lehetségiik a valaszadoknak a kérd6iv
témaja kapcsan gondolataikat megosztani. Nem valdésziniiségi mintavételt alkalmaztam, mert
a valoszinliségi minta kivalasztasa lehetetlen lett volna. Nem tudtam volna biztositani az
egyenld bekeriilési valdszinliséget. A mintavétel emiatt onkényesen tortént. Az dnkényes
mintavétel Iényege, hogy a valaszadokat nem szlirik, ez a legolcsobb, és legkevesbé iddigényes
modszer. (Acs et al, 2014) Online formaban, irasban kértem a kit6ltést, és az egyszeriien
elérhetd alanyokat kerestem meg. Ugy gondoltam, a szobeli megkérdezés igen idéigényes lett
volna. Osszesen mintegy 300 f6hoz jutott el a kérddivem. Az alacsony mintavételi szam miatt,
tovabbd a megkeresési formabodl, az id0 relative sziikdsségébdl adédoan nem tekinthetd
reprezentativnak a kutatds. A kutatasi eredmények csak a vizsgalt alanyokra érvényesek. A
reprezentativ mintanak az a lényege, hogy jol jellemzi az alapsokasagot, és az alanyok

egyforma valosziniiséggel keriilhetnek be a vizsgalt mintaba.
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A kvantitativ vizsgalati moddszerrel szerzett adatok mérhetdek, Osszerendezhetdek,
elemezhetdek statisztikai, matematikai és egyéb modszerekkel. (Majoros, 2004) A valaszokat

tablaba rogzitettem, az Osszesitett adatokbol kiilonb6zé mutatokat hatdroztam meg.

Kérdéivem esetében tobbféle valtozot haszndltam. Nomindlis, mas néven névleges mérési
szintli egy valtoz6 akkor, ha elemei kdlcsondsen kizarjak egymast, attributumaira a teljesség
igaz. A skalak esetében ordinalis, mas néven sorrendi valtozokat hasznaltam, amely azt jelenti,
hogy a valtozok egymashoz képest a vizsgélt tulajdonsag tekintetében kisebbek vagy
nagyobbak, azonban a két érték kozotti tavolsag nem definidlhatd, sokszor nem egyforma. Az
intervallum mérési szintli valtozok, mas néven kiilonbség mérési szintli valtozok alkalmazasat
talaltam a leginkdbb hasznosnak a kutatdsom soran. A kérdéseimre adott valaszok esetén
kifejezetten szerettem volna kikeriilni, hogy k6zépso (tartézkodo) értéket lehessen vélasztani,
ezért a lehetséges valaszok szdma minden esetben paros, tehat kozépso (tartdzkodo) érték nem
valaszthatd. Ebbol adédoan a kérddivet kitoltok mindegyikének el kellett donteni, hogy egy
adott kérdés esetén melyik iranyban gondoljék inkdbb megfelelének a valaszt. 6 fokozatu, tobb
kérdéses Likert skala mellett dontottem, amely két szélsdséges érték kozotti mérési skala, az
attitld mérésére szolgal. Intervallum, aranyskalaval, azaz kiilonbségi mérési szintii valtozokkal

nem dolgoztam. (Babbie, 2020)

Nyitott kérdéseket altaldban nem célszerli alkalmazni a kérddiv készitéshez a nehéz
Osszehasonlithatosdg miatt. Mégis szerettem volna élni vele és valamilyen formaban
beépiteni a kérd6ivbe. A félig nyitott kérdések alkalmazasat elvetettem. A zart kérdések,
amelyek esetében egy adott listabol valaszthatjak ki a megkérdezettek a valaszukat, sokkal
konnyebben 6sszehasonlithatok és szamszersithetok. (Babbie, 2020) A Likert skala erre
lehetdséget ad, hiszen gyakorlatilag a skala fokozatainak szdma adja a valaszlehetdségeket,
ami egy véges elemszamu valaszlehetdséget jelent. A kérdések megvalaszolasa egytdl-
egyig — az utolso, +1 nyitott kérdésen kiviil — kotelezonek volt beallitva. A rendszer addig
nem mentette el, illetve nem kiildte el nekem a véalaszokat, amig a kit61td nem vélaszolta
meg az Osszes kotelezd kérdést. Tulajdonképpen véletleniil, egy érdekl6dd visszajelzés,
illetve technikai segitségnyujtas kapcsan jottem ra arra, hogy a Google Urlap rendszer
hasznalata azért is volt praktikus, mert akinek van Google fidkja — marpedig manapsag az
internetfelhasznalok majdnem mindegyikének van —, az, ha abbdl kiindulva toltotte ki a
kérddivet — illetve a hattérben be volt jelentkezve az eszkdzrdl —, akkor a rendszer az 6
szamara mentette a valaszokat, amig el nem tudta kiildeni azt. Tobb esetben is el6ford ult,

hogy a kitolté mobiltelefonon kezdte el a kitdltést — s bar a felhasznaloi feliilet
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mobiltelefonra optimalizalt —, a Likert skala esetén csak 3 fokozatot 14t eldszor a
felhasznalo, a tobbihez, mivel 6 fokozati skalat alkalmaztam, oldalra kellett gorgetni a
képernyOn, ami vontatottd tette a kitoltést, ezért tobben attértek inkabb az asztali gépen
torténd valaszadasra. Utobbi joval kényelmesebbnek bizonyult, attekinthetébbek voltak
igy a kérdések, és a rajuk adhatd/adott valaszok. Amennyiben a felhasznalok be voltak
jelentkezve Google fidkjukba, nem vesztek el a korabban megadott valaszaik, ott
folytathattak, ahol abbahagytak az el6z6 eszk6zon, vagy alkalommal.

A kutatdsom eredményeinek feldolgozésa soran a Microsoft Excel tablaba rendezve mentettem
el az adatokat, amely a Google kérd6iv miatt adott volt. Célszerlinek latszott ezutan a Microsoft
Excel programot hasznalni a kiillonb6z6 mutatészamok, a relativ gyakorisag, modusz, median,
minimum, maximum, terjedelem, tovabba a szoras, és variancia (szorasnégyzet) értékek
meghatarozasdhoz. Az abrazolds kordiagrammal, savdiagrammal vagy csoportositott
oszlopdiagrammal tortént, és nagyon izgalmas volt latni, hogy a diagramokra nézve is nagyon
szépen lathatoak, leolvashatoak a felsorolt értékek — tobbnyire nem szamszeriien, nem
pontosan, de hozzavetdlegesen mindenképpen. Az értékek Osszehasonlitisara a sav- vagy

oszlopdiagram nagyon jé szemléltetdeszkoz.

Terveztem a khi-négyzet (chi-square) probat is elvégezni az egyes kereszttablak elkészitésével
egyiitt, ennek azonban nem allt fenn minden feltétele, mert ehhez minden egyes cellaban az
elvart gyakorisdg minimum 5 kellene legyen. Vannak kutatok, akik egyes esetekben egy
megengeddbb feltétellel dolgoznak, ami annyit jelent, hogy az elvart gyakorisag szdma
kevesebb, mint 5 az 6sszes cella maximum 20%-aban lehet. (Acs etal., 2014) Kutatisom adatait
vizsgélva ez nem 4&ll, igy a probat nem végezhettem el. A kutatdsom sordn a lényegesen

magasabb vizsgalati elemszam esetén lett volna értelme a proba elvégzésének.

3.4. Az eredmények bemutatasa

Az online kérddivet Google Urlapok segitségével készitettem el. Mintegy 300 fének keriilt 3-4
nap alatt kikiildésre a kérd6iv, mellyel 37,67 %-os kitoltési aranyt értem el egy hét alatt.
Informatikai probléma a kérddivvel kapcsolatban nem meriilt fel. Felhasznaloi részrdl kaptam

néhany kérdést, amelyeket elektronikus uton, vagy telefonon egyeztettem az érintettekkel.

A minta szlikdssége, és a szakdolgozat terjedelmi korlatai miatt az egyes valaszok kozotti
korrelacid nem keriilt vizsgalatra. Emiatt ugyan lehetnek egytitt mozgé értékek, de a latszolagos

korrelacidé nem feltétleniil valodi. (Simon, 2006)
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3.4.1. A demografiai adatok elemzése (F blokk)

A demografiai kérdések a kérddiv végén helyezkedtek el. Az eredmények bemutatidsa soran
azonban célszerti volt eldrevenni, hogy megvizsgalhassam a mintat, mieldtt a kompetenciakkal
kapcsolatos kérdésekre adott valaszokat értékelném. A 3. abra a kovetkez6 adatokat mutatja a

kérddivet kitoltok nemek szerinti megoszlasarol:

F/1. A kérddivet kitoltok nemek szerinti megoszlasat a 3. abra mutatja be.

F/1. Kérem, jeldlje meg a nemét!

113 vélasz
® no
@
3.  szamu abra: Valaszadok nemek szerinti megoszlasa, n= 113 6

Forrés: sajat kutatas, sajat készitésli dbra, 2024. januar-februar

A 113 f6 valaszadonak 68,1%-a volt nd, mig a valaszadok 31,9% -a férfi. A nék aranya joval
nagyobb, a valaszok beérkezése folyaman az arany végig hasonloan alakult. Valamivel tobb ,
mint kétszer annyi n6 toltotte ki a kérdéivet, mint férfi. Mivel koriilbeliil ugyanannyi nd és férfi
kapta meg a kérdoiv kitoltésére vonatkozd felkérést, megallapithatd, hogy a ndk valaszadasi

hajlandosaga kétszerese a férfiakénak.
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F/2. A kérdoivet kitoltok iskolai végzettség szerinti megoszlasat a 4. abra mutatja be.

F/2. Kérem, jeldlje meg legmagasabb iskolai végzettségét!
113 vélasz

@ altalanos iskola
o szakmunkasképzé/szakiskola

@ szakkdzépiskola/szakgimnazium/
technikum

@ gimnazium
B ——— @ OKJ vagy felséfoku akkreditalt okleveles
képzés
@ fsiskola/egyetem — folyamatban
10,6% @ fsiskola/egyetem — befejezett
@ doktori képzés (PhD, DLA)

4.  szamu abra: Végzettség szerinti megoszlas, n =113 {6

Forras: sajat kutatas, sajat készitésli dbra, 2024. januar-februar

A kordiagrammro6l leolvashat6, hogy a minta majdnem kétharmada felsdfoku végzettséggel
rendelkezik. A kitoltd 113 6 valaszaddnak 63,7%-a rendelkezik fels6foku végzettséggel. Ebbdl
megallapithatd, hogy a mintdban a diplomasok aranya feliilreprezentalt, hiszen ennél
Magyarorszdgon kisebb aranyu a felséfoku végzettséggel rendelkezOk szama a lakossag
szamahoz képest. A kitoltok 13,3%-a szakkdzépiskola/szakgimnazium/technikumot végzett,
10,6 %-a pedig OKJ-s, vagy felsdfoku akkreditalt képzést igazold bizonyitvannyal rendelkezik.

Jelenleg fels6foku tanulmanyokat folytat a valaszadok 5,3%-a, ami 6 f6t jelent a mintankban.

F/3. A kérddivet kitoltok életkor szerinti megoszlasat az 5. abra mutatja be.

F/3. Kérem, jeldlje életkorat!
113 valasz

@ 28 év alatti
@ 28-43 éves
@ 44-58 éves
@ 59-77 éves
@ 78 éves, vagy idésebb

5. szamu abra: Eletkor szerinti megoszlas, n =113 6

Forrés: sajat kutatds, sajat készitésli abra, 2024. januar-februar
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Az ¢életkort a kdvetkez6 generaciok szerint adtam meg a kérddiven:
1925-1945 — Veteranok
1946-1964 — Bébi-bumm
1965-1979 — X generacio
1980-1995 — Y generacio
1996 — Z generaci6 (Buda, 2019)

Az adatokbol lathato, hogy a valaszadok gerincét az X generacio (44-58 éves) adta, amely
kitoltsk 61,9%-at jelenti. Ok képviselték tehat legnagyobb szamban sajat generacidjukat. Az Y
generacio (28-43 éves) azok, akik 23,9 %-kal még jelentékeny részét teszik ki a valaszadoknak.
A nyugdij el6tt és utan allok, a Bébi-bumm generacio tagjai 9,7 %-at, a fiatal Z generacio6 3,5%-
at (4 10) tette ki a valaszadoknak. A legiddsebbek, a Veteranok koziil csupan 1 {6 toltotte ki a

kérdoivet.

F/4. A kérdoivet kitoltok munkaltatojanak mérete szerinti megoszlasat a 6. abra mutatja be.

F/4. Hany munkavallalét foglalkoztat a szervezet, ahol dolgozik, vagy dolgozott (utolsé
munkatapasztalat)?

113 valasz

@ Nagyvéllalat (250 f6nél tébb dolgozé)

@ Kozépvallalkozas (50-250 6)
Kisvallalkozas (10-49 f6)

@ Mikrovallalkozas (10 6 alatt)

@ Kozigazgatas, kozszolgalat

@ Szabaduszo vagyok

@ Alkalmi munkat végzek

@ Tanulok, nem dolgozom, és nincs
korabbi munkatapasztalatom.

@ Mar nem tanulok, és nincs munkatapa...

6.  szamu abra: Munkaltaté mérete szerinti megoszlas, n =113 o

Forras: sajat kutatas, sajat készitésli abra, 2024. januar-februar

A kordiagramon jol lathatd, hogy a valaszadok majdnem fele, 48,7%-a nagyvallalatnal
dolgozik. A kozigazgatas, kdzszolgalat 18,6 %-ot, a kozépvallakozasoknal dolgozok 13,3%-ot,
a mikrovallalkozasoknal dolgozok 10,6%-ot képvisel a mintaban. Kisvallalkozasnal 6 {6, 5,3

% dolgozik.
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F/5. A kérdoivet kitoltok munkaltatojanak agazat szerinti megoszlasat a 7. abra mutatja be.

F/5. Melyik 4gazatban dolgozik jelenleg, vagy hol dolgozott utoljara?

113 vélasz
@ Adminisztracio, irodai munka
18,6% o Allami szektor, kdzigazgatas
@) Egészségugy/gydgyszeripar
\ / @ Ertékesités, kereskedelem
— @ Gyartas, termelés
W @ HR, munkatgy
® IT, telekommunikacié
8% ® Jog, jogi tanacsadas
16,8%
114V
7. szamu abra: Munkaltatdi dgazat szerinti megoszlas, n =113 6

Forras: sajat kutatas, sajat készitésli dbra, 2024. januar-februar

A valaszadok koziil a harom legnagyobb csoport, amelyek aranya 10 % f6lé esik, az az
oktatds/kutatasban dolgozok (18,6%), az éallami szektorban dolgozok (16,8%), ¢és az

adminisztracios irodai munkat végzok (12,4%) csoportja.

F/6. A kérdbivet kitolték munkaltatojanak tulajdoni jellege szerinti megoszlasat a 8. abra

mutatja be.

F/6. Tulajdoni jellegét tekintve, milyen jellegi a munkahelye/utolsé munkahelye?
113 valasz

@ allami tulajdonu cég

@ allamigazgatas (hivatal, &nkormanyzat)
@ allami egészségligyi/szocialis/oktatasi...
@ non-profit szervezet

@ gazdasagi tarsasag

@ egyéni vallalkozas

@ Alapitvany

@ zt

12V

8. szdmu abra: Munkaltato tulajdoni jellege szerinti megoszlas, n = 113 {6

oy

Forras: sajat kutatas, sajat készitésti abra, 2024. januar-februar
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A valaszadok koziil a harom legnagyobb csoport, az allami tulajdona cégnél dolgozok (43,4%),
a gazdasagi tarsasagoknal dolgozok (21,2%), és az allami egészségiigyi/szocialisboktatasi
intézményekben munkét végzok (12,4%) csoportja. Allami hivataloknal, 5Snkormanyzatoknal a

valaszadok 9,7%-a dolgozik.

F/7. A kérddivet kitoltok beosztas szerinti megoszlasat a 9. abra mutatja be.

F/7. Beosztasét, munkakorét tekintve, az On altal bet6ltott pozicié/utolsé pozicio:
113 valasz

@ felsévezeté/tulajdonos

@ kozépvezetd

) also (operativ) vezeto

@ szellemi munkat végzé alkalmazott
@ fizikai munkat végzé alkalmazott
@ egyéni véllalkozo

@ diak/hallgatd

® Tanar

12V

9. szamu abra: Beosztas szerinti megoszlas, n =113 6

Forras: sajat kutatas, sajat készitésli abra, 2024. januar-februar

A kitoltok megoszlasat tekintve a szellemi munkat végzé alkalmazottak képviseltetik magukat
legnagyobb ardnyban. A valaszaddok tobb, mint felét, 54 %-ot képviselnek. A kozépvezetdk
14,2 %-ban, az alsd, operativ szintli vezetok pedig 9,7 %-ban képviseltetik magukat a mintaban.
8,8 % végez fizikai munkat a valaszadok koziil, €s 4,4 %, azaz 5 10 felsdvezetd/tulajdonos. A

tobbi jelolt csoport 4 % alatti része az dsszes kitdltonek.
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3.4.2. Az ,,A” blokk elemzése

Az ,,A” blokk a mindennapi életben gyermekek szamara fontos, és az oktatas keretein beliili
fejlesztésére nagyobb hangsulyt igényld kompetencidkra kérdezett ra, amit felndttként
visszatekintve latunk errél. A felnbttek vonatkozasaban a mindennapi életben, illetve a sikeres
karrierhez legfontosabbaknak itélt kompetenciait kereste. Az ,,A” blokk kérdései minden

valaszadonak kotelezéen megvalaszolando kérdések voltak.

A/l

A blokk 1. kérdésénél arra voltam kivancsi, ki mit gondol, a felsorolt ismeretek milyen
mértékben fontosak ma egy iskolas gyermek, fiatal szamara a mindennapi életben. 1-6-0ig
terjedd Likert skalan kértem jelolni a az ismeretek fontossagat, ahol 1= egyaltaldan nem fontos,
2=nem tal fontos 3= inkabb nem fontos 4=inkabb fontos 5= meglehetdsen fontos 6=nagyon

fontos értéket jeloli.

Az A/1. kérdésre adott valaszokat dbrazolo, 10. dbran szerepld grafikonrol is jol leolvashato,
mely ismereteket tartjak legfontosabbnak a kérddivet kitoltok. Az 5-6-0s értékeket szamba

véve, a legfontosabbnak itélt ismeretek a kovetkezok:

idegen nyelvi kommunikacid, szamitogépes ismeretek, a tanulas tanuldsa, szocidlis

érzekenység, onismeret, €s az anyanyelvi kommunikacio.

A 10. szam1 abra szemlélteti a A/1. kérdésre adott valaszokat.

Al2.
A masodik kérdésnél azt kértem, a felsorolt kompetencidk koziil vélasszanak ki harmat,

melyeknek fejlesztésére a legnagyobb hangsulyt kellene fektetni véleményiik szerint az

iskolakban.

A 11. abran szerepld grafikonrdl leolvashato, hogy az idegennyelvi kommunikéci6 fejlesztését
tartjak a legfontosabbnak, amelyet a valaszadok 54 %-a jelolt, tehat minden mésodik valaszado
jelolte. A tanulas tanuldsat és az onismeretet a kitoltok ugyanakkora hanyada, 42,5-42,5%-a
jelolte meg. A grafikon azt mutatja, legkevésbé a matematikai, szamitasi és vallalkozasi

ismereteket tartjak fontosnak.

A 11. szamu abra szemlélteti a A/2. kérdésre adott valaszokat.
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AJ3.

A blokk 3. kérdése arra kereste a valaszt, hohy a felsorolt ismeretek milyen mértékben fontosak
ma egy feln6tt szamara a mindennapi életben.1-tdl 6-ig terjedd Likert skalan kellett mindsiteni
az ismeretek fontossagat, ahol 1= egyaltaldn nem fontos, 2=nem tul fontos 3= inkédbb nem

fontos 4=inkabb fontos 5= meglehetdsen fontos 6=nagyon fontos.

Itt az 6nismeret és az anyanyelvi kommunikécio ért el kimagaslo értékelést, de igen fontosnak
tartjak a valaszadok egyértelmiien felnéttek esetében az 6Gnmenedzsmentet, az idegen nyelvi
kommunikaciot, és a szamitogépes ismereteket. Legkevésbé fontosnak a miiszaki és tarsadalmi

ismereteket tartjak.

A 12. szamu abra szemlélteti a A/3. kérdésre adott valaszokat.

Al4.
A 4. kérdés a sikeres karrier megvaldsitasahoz sziikséges ismeretek fontossdganak értékelését
kérte 1-t6l 6-ig terjedd skalan mindsiteni, ahol 1= egyaltaldn nem fontos, 2=nem tul fontos 3=

inkabb nem fontos 4=inkabb fontos 5= meglehetdsen fontos 6=nagyon fontos.

A valaszadok sikeres karrier megvaldsitasahoz a legfontosabbnak egyértelmiien a kovetkezoket
jelolték: idegen nyelvi és anyanyelvi kommunikéacid, szamitogépes ismeretek, targyaldsi

technikak, Onismeret és onmenedzsment.
A 13. szamn abra szemlélteti a A/4. kérdésre adott valaszokat.

Az A/1.,A/2.,A/3., és A/4. kérdések valaszait dbrazolo grafikonok abrai a kovetkezd oldalakon
lathatok.
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/1. Mit gondal, az alabbi ismeretek milyen mértékben fontosak ma egy iskolds gyermek, fiatal szdméra a mindennapi életben?

egen nyal Kommunikacia szamilagepes ismerslak pazdasy fsmeraes miiszati smeraick Larsacalm smercloh Largyaiasi lecnkak tanuias lanuisa szoridlis eraskenysty Gnismeral angangel kemmunikazia kulturalis ismerelek EU smeraisk wallalkozai kszeapek nmenagzsmant

10.  szamu abra: A/1l. kérdésre adott valaszok grafikonja, n=113 6

Forras: sajat kutatas, sajat készitésli dbra, 2024. januar-februar

A/2. Az aldbbi kompetencidk kozil valassza ki azt a harmat, melynek fejlesztésére legnagyobb

hangstlyt kellene fektetni az iskoldkban?
113 vélasz

anyanyelvi kommunikacio —39 (34,5%)
idegennyelvi kommunikacio —61 (54%)
matematikai, szamitasi ismeretek —8(7,1%)
pénziigyi, gazdasagi ismeretek —38 (33,6%)
informatika €s kommunikacios t... —36 (31,9%)
személykdzi, interkulturalis, sz... —35 (31%)
vallalkozoi ismeretek —8 (7,1%)
tanulas tanulasa —48 (42,5%)
oOnismeret —48 (42,5%)
énmenedzsment —17 (15%)
matematilai, szamitasi ismeretek [—1 (0,9%)

0 20 40 60 80

11. szdmu abra: A/2. kérdésre adott valaszok grafikonja, n =113 6

Forras: sajat kutatas, sajat készitésli abra, 2024. januar-februar



/3. Mit gondol, az aldbbi ismeretek milyen mértékben fontosak ma egy felnétt szémara a mindennapi életben?

EN EN: BN BN/ ENs ENC

bohohobowow o ddohhad

Idesgen el kommunlkécls szimhbpdpes lsmereick azdaséyl lmeretek lszak lsmerenek wdrsasali lsmeretek gy sl tecanlkis tanulés tanuldsa seosdls érzéenysdg onlsmert anganyetl kommunlcd kulturdils [smererisc EU lsmeretek wilalkozs keszsigek anmeneazsment

12.  szamu abra: A/3. kérdésre adott valaszok grafikonja, n =113 {6

Forras: sajat kutatas, sajat készitésli dbra, 2024. januar-februar

AJ4, Mit gondol, az aldbbi ismeretek milyen mérékben fontosak ma eqy sikeres karrier megvalositdsahoz?

T EN: BN BN ENs EEG

) IIIII
v = ] - -

idagan ryali kammunixacic szamilogapes smarsiek gazdasagi ismerslek miiszaki ismeatak thrsadaimi ismeraisk targyalis! techniksk fanulas tanuliss szocislis Srzskanység ansmarst anyanysli kammunikécd K turalis ismarslek EU ismarsisk P — nmensdrsment

13.  szamu abra: A/4. kérdésre adott valaszok grafikonja, n =113 {6

Forrés: sajat kutatds, sajat készitésli dbra, 2024. januar-februar
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3.4.3. A ,,B” blokk elemzése

A ,,B” blokk a valaszadora vonatkozé kérdéseket tartalmazott, mi az er0ssége, gyengesége, mit
fejlesztene sajat forrasbol, illetve a munkahely minek a fejlesztését tamogassa. A valaszthato
lehetéségek minden kérdésnél azonosak, a kdvetkezOk voltak: anyanyelvi kommunikacid,
idegennyelvi kommunikacio, matematikai, szamitasi ismeretek, pénziigyi, gazdasagi ismeretek,
informatika és kommunikacios technologidk, személykozi, interkulturalis, szocialis készségek,

vallalkozo6i ismeretek, tanulas tanuldsa, onismeret, 6nmenedzsment.

B/1.
A ,,B” blokk 1. kérdésénél arra voltam kivancsi, mit gondol a kit6ltd, a sajat képességei,
készségei koziil mik a legerdsebbek a sajat megitélésiik szerint sajat magukra vonatkozoan.

Maximum harmat valaszt lehetett bejeldlni, de egyéb valaszlehetéség megadasara is volt mod.

B/1. Mit gondol, Onnek mely képességei, készségei a legersebbek?
113 vélasz

anyanyelvi kommunikacio 82 (72,6%)
idegennyelvi kommunikacio 12 (10,6%)
matematikai, szamitasi isme... 17 (15%)
pénziigyi, gazdasagi ismeretek 21 (18,6%)
informatika és kommunikaci... 26 (23%)
személykozi, interkulturalis,... 61 (54%)
vallalkozoi ismeretek 8 (7,1%)
tanulas tanulasa 16 (14,2%)
Gnismeret 53 (46,9%)
dnmenedzsment 15(13,3%)
matematilai, szamitasi ismer... 4 (3,5%)
2 (1,8%)
Probléema megoldas|—1 (0,9%)
Diplomaciai készség[—1 (0,9%)
Munkaerd fejlesztése[—1 (0,9%)
szakmam ismerete,tehetseg|—1 (0,9%)
0 20 40 60 80 100

14.

szamu abra: B/1. kérdésre adott valaszok grafikonja, n =113 {6

Forras: sajat kutatas, sajat készitésli abra, 2024. januar-februar

A 14. szamu abra szemlélteti a B/1. kérdésre adott valaszokat. A valaszadok kiemelkedo része,
72,6 %-a az anyanyelvi kommunikaciot jelolte egyik erdsségének a sajat megitélése szerint
sajat magara vonatkozoan. 54%-uk a személykozi, interkulturalis, szocialis készségeket tartja

kiemelkeddének, 46,9 %-a pedig az onismeretet. Mikozben 6 {6, azaz 5,4 % egyebet jelolt, a



felsoroltak koziil a vallalkozdi ismeret volt a valaszadok lekisebb hanyadanak (7,1%) erdssége.

Az idegennyelvi kommunikacio szintén kevesek erdssége, minddssze 10,6 % vallotta annak.

B/2.
A ,,B” blokk 2. kérdésénél arra voltam kivancsi, mit gondol a kitoltd, a sajat képességei,
készségei koziil mik a leggyengébbek a sajat megitélésiik szerint sajat magukra vonatkozoan.

Maximum harmat valaszt lehetett bejeldlni, de egyéb valaszlehetéség megadasara is volt mod.

B/2. Mit gondol, Onnek mely képességei, készségei a leggyengébbek?

113 vélasz
anyanyelvi kommunikacio|—1 (0,9%)
idegennyelvi kommunikacio 67 (59,3%)
matematikai, szamitasi isme... 23 (20,4%)
pénzugyi, gazdaséagi ismeretek 34 (30,1%)
informatika €s kommunikéci... 25 (22,1%)
személykozi, interkulturalis,... 12 (10,6%)
véllalkozéi ismeretek 54 (47,8%)
tanulas tanulasa 14 (12,4%)
onismeret 7 (6,2%)
dnmenedzsment 47 (41,6%)
matematilai, szamitasi ismer... 21 (18,6%)
3(2,7%)
Informatikai ismeretek [-—1 (0,9%)
érdekervényesités|—1 (0,9%)
részben a szemeélyes beallit... |1 (0,9%)
Iraskép[—1 (0,9%)
0 20 40 60 80

15.  szamu é&bra: B/2. kérdésre adott valaszok grafikonja, n =113 {6

Forras: sajat kutatas, sajat készitésli dbra, 2024. januar-februar

A 15. szamu abra szemlélteti a B/2. kérdésre adott valaszokat. A valaszaddk kiemelkedo része,
59,3 %-a az idegennyelvi kommunikaciot jelolte egyik gyengeségének a sajat megitélése
szerint sajat magara vonatkozoan. 47,8%-uk a vallalkozo6i ismereteket tartja gyengéjének,
41,6%-a pedig az onmenedzsmentet, 39 % pedig a matematikai, szamitasi ismereteket. /Utobbi
ismeretre vonatkozoan fontos megjegyezni, hogy egy betii eliras miatt a kérdést javitottam, ezt
a rendszer masik kérdésnek vette ezutan, emiatt a két soron szerepld érték osszeadandd, nem
csak itt, hanem az 0sszes kérdésnél, ahol szerepel!/ Mikozben 7 6. azaz 6,3 % egyebet jelolt, a
felsoroltak koziil az anyanyelvi kommunikéci6 volt a valaszadok lekisebb hanyadanak (0,9%,
minddssze 1 0 jelolte) gyengesége. A pénziigyi, gazdasagi ismereteket a valaszadok majdnem

harmada, 30,1 %-a tartja sajat maga gyengeségének.
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B/3.

A ,,B” blokk 3. kérdésénél arra voltam kivancsi, mely képességét, készségét fejlesztené
szivesen a valaszado, ha azt munkaltatoja tdimogatnd. Maximum harom lehetdséget jelolhettek

ki a felsorolt lehetdségek koziil, de egyéb valasz beirasara is volt lehetdség.

B/3. Mely képességét, készségét fejlesztené szivesen, ha azt munkaltatdja tdmogatna?

113 vélasz
anyanyelvi kommunikacio 4 (3,5%)
idegennyelvi kommunikacio 89 (78,8%)
matematikai, szamitasi isme... 3 (2,7%)
pénzugyi, gazdasagi ismeretek 33(29,2%)
informatika &s kommunikaci... 47 (41,6%)
személykozi, interkulturalis, ... 7 (6,2%)
vallalkozoi ismeretek 35 (31%)
tanulas tanulasa 18 (15,9%)
onismeret 15(13,3%)
onmenedzsment 52 (46%)
1(0,9%)
matematilai, szamitasi ismer...|—1 (0,9%)
a munkahelyi etikus magatar...|—1 (0,9%)
Nem fejlesztenék ugy, hogy t...[—1 (0,9%)

0 20 40 60 80 100

16.  szamu abra: B/3. kérdésre adott valaszok grafikonja, n =113 6

Forras: sajat kutatas, sajat készitésli dbra, 2024. januar-februar

A 16. szamu abra szemlélteti a B/3. kérdésre adott valaszokat. Az idegennyelvi
kommunikéciora szavaztak a legtobben (78,8%), az onmenedzsment a mésodik helyen végzett
(46%), és a harmadik legtobb jeliilést az informatika és kommunikacios technologiak (41,6%)
kapta. Ez tehat arra vonatkozott, mit valasztandnak szivesen, ha azt a munkaltatd fizetné.
Legkevésbé a matematikai, szamitasi ismereteket és az anyanyelvi kommunikéciot valasztanak.
Igaz, itt megjelent 2 egyéb valasz. Az egyik a munkahelyi etikus magatartas alapjait emliti, ami
érdekes felvetés, lehet 1étjogosultsaga. A masik szintén érdekes, egyedi megkozelités: ,, Nem
fejlesztenék ugy, hogy tamogat a munkadltato, mert szamomra az egy kotottseg és
kiszolgaltatottsag érzést kelt.” Utobbi valaszadd a sajat finanszirozasndl megjelolte a
kovetkezOket: idegennyelvi kommunikacid, pénziigyi, gazdasagi ismeretek, onmenedzsment.
Ez ujfent érdekes, hiszen a tobbi valaszado esetén az elsd, amelyet leginkabb fejlesztenének a
munkaltatd tamogatasa esetén, benne van. Nyilvanvaléan egyedi, elszigetelt esetrdl, de
legalabbis ritka véleményrdl van sz6, amely biztosan nem jellemzi a sokasagot, mert az egyéb

valasznal barmit beirhattak, s hasonlot nem jeleztek.
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B/4.
A ,,B” blokk 4. kérdésénél arra voltam kivancsi, mely képességét, készségét fejlesztené
szivesen a valaszado, ha azt sajat forrasbol kellene megoldania. Maximum harom lehetdséget

jelolhettek ki, de egyéb valasz beirdsara is volt lehetdség.

B/4. Mely képességét, készségét fejlesztené szivesen sajat forrashdl is?

113 valasz
anyanyelvi kommunikacio 5 (4,4%)
idegennyelvi kommunikacio 81 (71,7%)
matematikai, szamitasi isme...["—2 (1,8%)
pénzugyi, gazdasagi ismeretek 20 (17,7%)
informatika és kommunikaci... 26 (23%)
személykozi, interkulturalis, ... 13 (11,5%)
vallalkozdi ismeretek 25 (22,1%)
tanulas tanulasa 16 (14,2%)
onismeret 32 (28,3%)
dnmenedzsment 39 (34,5%)
munkahelyi magatartasform...|—1 (0,9%)
arra aldozok (jogi ismeretek,...[—1 (0,9%)
Jelenleg nincs ra modom|—1 (0,9%)
0 20 40 60 80 100
17.  szamu éabra: B/4. kérdésre adott valaszok grafikonja, n =113 {6

Forras: sajat kutatas, sajat készitésli dbra, 2024. januar-februar

A 17. szamt abra szemlélteti a B/4. kérdésre adott valaszokat. Itt is az idegennyelvi
kommunikécio végzett az elsé helyen, 71,7 %-kal, azaz a valaszaddk 71,7 %-a sajat forrasbol
is fejlesztené, vagy fejleszti az idegennyelvi tudasat. 2-3. helyen az 6nmenedzsment (34,5%) és
az onismeret (28,3) végzett, melyeket kdzel minden harmadik ember megjeldlte. Azt lathatjuk,
hogy a sajat forrdsnal alacsonyabbak az értékek, mint az el6z6 kérdésnél, ahol a munkaltatoi
finanszirozas melletti fejlesztésrdl volt sz6. A legnagyobb, 18,6 szazalékpontos eltérés az
informatikai és kommunikécios technologiak esetén figyelhetd meg, amelyre tehat sajat zsebbdl

joval kevesebben koltenének, mint ha a munkaltatojuk fizetné a képzést.
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3.4.4. A ,,C” blokk elemzése

A ,,C” blokk a valaszadora vonatkozo kérdéseket tartalmazott. A sajat munkakorében mi fontos,
a kivalasztasakor mi és mennyire lehetett dontd, illetve hogy érzi, milyen szinten rendelkezik

az adott kompetenciakkal a valaszado, és a munkaszervezeténél a vezetdk és az alkalmazottak.

Az értékelendd kompetenciak azonosak, a kovetkezOk voltak: egylittmikddés, kitartés,
precizitas, megbizhatdsag, pontossadg, problémamegoldas, onfejlesztés, motivalas, tanulds a
hibakbol, kezdeményezOkészség, rugalmassag, stressztlird képesség, meggydzés,
szervezOkészség, tiirclmesség, feleldsségtudat. Minden kompetencia mellett szerepelt annak
jelentéstartalma, egy rovid magyarazat is, hogy egységesen értelmezzék azokat a kitoltok,
illetve tanuljanak beléle. gy pontosan tudtadk, mi mit jelent, nem frusztralta Gket a

bizonytalansag, illetve nem adtak feliiletes valaszt csak azért, mert nem értik a kérdést.

C/1.

A ,,C” blokk 1. kérdésénél arra kerestem a valaszt, hogy a valaszadd megitélése szerint a
felsorolt kompetencidk milyen mértékben jatszottak szerepet akkor, amikor kivéalasztotta 6t
munkaadoéja a jelenleg betoltott, illetve utols6 munkakorébe. 1-tdl 6-ig terjedd skéalan kértem
mindsiteni az ismeretek fontossagat, ahol 1= egyaltalan nem fontos, 2=nem tul fontos 3= inkabb

nem fontos 4=inkabb fontos 5= meglehetdsen fontos 6=nagyon fontos

A vélaszadok legtobb maximalis ponttal az megbizhatdsagot és a feleldsségtudatot jeloltek,
melyek nagy mértékben szerepet jatszottak véleményiik szerint a kivalasztasuk sordn. Ezeket
szintén nagyon fontos értékeléssel kovette a egyiittmiikodés, a kitartds, a pontossag €s a

problémamegoldas. Legkevésbé az dnfejlesztés képességét jelolték.
A 18. szamu abra szemlélteti a C/1. kérdésre adott valaszokat.

Cl2.

A ,,C” blokk 2. kérdésénél arra kerestem a valaszt, hogy a valaszadd megitélése szerint a
felsorolt kompetencidkkal 6 milyen szinten rendelkezik. 1-t6l 6-ig terjed6 skalan kellett
értékelje onmagat, ahol 1= egyaltalan nem, 2=elégséges, 3=kozepes, 4=j6, S=nagyon, jo

6=kivalo.

A valaszadok legtobb maximalis ponttal itt is a megbizhatdsagot és a feleldsségtudatot jeldlték,
melyek esetén kivalonak itélik magukat. Ez 6sszhangban van az el6z6 kérdésre adott valasszal.
Ezeket szintén nagyon fontos értékeléssel kovette a egyilittmiikodés, és a kitartas.

Leggyengébbnek a stressztiird képességet jelolték leginkabb.
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A 19. szdm1 abra szemlélteti a C/2. kérdésre adott valaszokat.

C/3.

A ,,C” blokk 3. kérdésénél arra kerestem a valaszt, hogy a valaszad6 megitélése szerint a
felsorolt kompetenciakkal kapcsolatban hogyan értékeli, a vezetdk milyen szinten rendelkeznek
altalaban az 6 munkaszervezeténél. 1-t6l 6-ig terjedd skalan kértem az értékelést, ahol 1=

egyaltalan nem, 2=elégséges 3= kozepes 4=j6 5= nagyon j6 6=kivalo.

A valaszadok a vezetOkre vonatkozo kérdésnél legtobb maximalis ponttal ugyan a
feleldsségtudatot, a megbizhatosagot és a kitartast étrékelték, és a kezdeményezdkészség is tobb
maximum értékelést (6) kapott, mint 5-t. Itt nem latszik tul nagy kiilonbség a tobbi értékelés

esetén az Osszesitett adatokat nézve.

A 20. szamu abra szemlélteti a C/3. kérdésre adott valaszokat.

C/4.

A ,,C” blokk 4. kérdésénél arra kerestem a valaszt, hogy a valaszad6 megitélése szerint a
felsorolt kompetencidkkal kapcsolatban hogyan értékeli, az alkalmazottak milyen szinten
rendelkeznek altalaban az 6 munkaszervezeténél. 1-t61 6-ig terjedd skalan kértem az értékelést,

ahol 1= egyaltalan nem, 2=elégséges 3= kdzepes 4=j6 5= nagyon jo 6=kivalo.

A valaszadok legtobb maximalis ponttal a felelosségtudatot, az egyiittmiikodést és a
megbizhatosagot étrékelték ugyan, de itt ezt a maximalis pontszamot kevésbé jeloltek. Inkabb
a 3= kozepes 4=j0 5= nagyon jo értékelést valasztottak a legtobb esetben. Az el6zd kérdéssel
Osszevetve az latszik, hogy a vezetdik kompetencidival jobban meg vannak elégedve, mint

altalaban a munkavallalokéval sajat munkaszervezetiik esetén.
A 21. szamu abra szemlélteti a C/4. kérdésre adott valaszokat.

Az C/1.,C/2.,C/3., és C/4. kérdések valaszait abrazolo grafikonok abrai a kdvetkezo oldalakon
lathatok.
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©/1. Megitélése szerint az al2bbi kempetenciak milyen mértékben jétszottak szerepet akkor, amikar kivalzsztotta Gnt munkaaddia a jelenleg beloltat, illetve utolsd munkakbrébe?
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18.  szamu abra: C/1. kérdésre adott valaszok grafikonja, n =113 6

Forras: sajat kutatas, sajat készitésli abra, 2024. januar-februar

C/2. Megitélése szerint On milyen szinten rendelkezik az alabbi kompetenciakkal?
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19.  szamu abra: C/2. kérdésre adott valaszok grafikonja, n =113 6

Forrés: sajat kutatds, sajat készitésli dbra, 2024. januar-februar



C/3. Hogyan értékeli, a vezetfk milyen szinten rendelkeznek dltaldban az aldbbi 4 az On

G BN BN EN: ENs EE:

o - . o . A N;‘“ . o . Ma“‘f \ﬁw? e \_w‘ﬁf‘. o o e o o o :
20.  szamu abra: C/3. kérdésre adott valaszok grafikonja, n =113 6
Forras: sajat kutatas, sajat készitésli dbra, 2024. januar-februar
C/4. Hogyan értékeli, az alkalmazottak milyen szinten rendelkeznek dltaldban az alébbi :| az On
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21.  szamu abra: C/4. kérdésre adott valaszok grafikonja, n =113 6

Forras: sajat kutatés, sajat készitésti abra, 2024. januar-februar
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3.4.5. A ,,D” blokk elemzése

A ,D” blokk a vezetd és a nem vezetd beosztasi munkavallalokra vonatkozo kérdéseket
tartalmazott. A vezet6i és alkalmazotti munkakoérokben mi milyen mértékben fontos, illetve
melyek fejlesztésére mennyire lenne fontos kolteni a valaszaddé munkaszervezeténél a vezetok

¢és az alkalmazottak esetében.

Az értékelendd kompetencidk a ,,D” blokkban azonosak, a kovetkezok voltak: kommunikacios
készség, inspirdcié, motivacio, dontéshozatali képesség, konfliktuskezelés, rugalmassag,
stratégiai gondolkodés, problémamegoldas, egyiittmiikodés, megbizhatdsag, oOnfejlesztés,
kezdeményezokészség, stressztird képesség, elemzO készség, empatia, rendszerszemlélet.
Minden kompetencia mellett szerepelt annak jelentéstartalma, egy rovid magyarazat is, hogy
egységesen értelmezzék azokat a kitoltdk, illetve tanuljanak belle. Igy pontosan tudtak, mi mit
jelent, nem frusztralta 6ket a bizonytalansag, illetve nem adtak feliiletes valaszt csak azért, mert

nem értik a kérdést.

D/1.

A ,,D” blokk 1. kérdésénél arra kerestem a valaszt, hogy a vélaszad6 megitélése szerint a
felsorolt kompetenciak mennyire fontosak egy vezet6 esetében. 1-t6l 6-ig terjed6 Likert skalan
mindsiteni az ismeretek fontossagat, ahol 1= egyaltalan nem fontos, 2=nem tul fontos 3= inkabb

nem fontos 4=inkébb fontos 5= meglehetdsen fontos 6=nagyon fontos.

A valaszadok jellemzéen a nagyon fontos kategériaba soroltak az Osszes értékelni kért
kompetenciat vezetOk esetében. A rugalmassag, problémamegoldéas, oOnfejlesztés és a

kezdeményezdkészség maradt el kis mértékben a tobbi kiugro értékeléshez képest.

A 22. szamu abra szemlélteti a D/1. kérdésre adott valaszokat.

D/2.

A ,,D” blokk 2. kérdésénél arra kerestem a valaszt, hogy a valaszad6 megitélése szerint a
felsorolt kompetencidk mennyire fontosak egy alkalmazott esetében. 1-t6l 6-ig terjedé Likert
skalan mindsiteni az ismeretek fontossagat, ahol 1= egyaltalan nem fontos, 2=nem tal fontos

3= inkdbb nem fontos 4=inkéabb fontos 5= meglehetdsen fontos 6=nagyon fontos.



A valaszadok az alkalmazottak esetében ugyanazon készségeket kevésbé fontosnak itélték,
mint vezeték esetében. A megbizhatosagot viszont fontosabbnak itélték az alkalmazottak
esetében, mint vezetoknél. Az egylittmiikodés hasonldan értékelt itt is, mint a vezetdknél, a

tobbi kompetencia viszont lathatéan kevésbé fontos a vezetoknél jelzett értékeléshez képest.

A 23. szdmu abra szemlélteti a D/2. kérdésre adott valaszokat.

D/3.

A ,.D” blokk 3. kérdésénél arra kerestem a valaszt, hogy a valaszadd megitélése szerint a
felsoroltak  koziil mely kompetencidk fejlesztésére lenne fontos kolteni az 6
munkaszervezeténél vezetok esetében. 1-t6l 6-ig terjedd skalan kellett mindsiteni az ismeretek
fontossagat, ahol 1= egyaltalan nem fontos, 2=nem tal fontos 3= inkdbb nem fontos 4=inkabb

fontos 5= meglehetdsen fontos 6=nagyon fontos.

A valaszadok jellemzéen a nagyon fontos kategériaba soroltak az Osszes értékelni kért
kompetenciat vezetdk esetében. A rugalmassag, a kezdeményezdkészség, €s a megbizhatdsag
maradt el kis mértékben a tobbi kiugro értékeléshez képest. Ez 6sszevag azzal, hogy minden
kompetenciat altalaban fontosnak tartottak annak tekintetében, hogy rendelkezzenek vele a

vezetok, ugyanakkor a fejlesztést is fontosnak tartjak minden teriileten.

A 24. szamu abra szemlélteti a D/3. kérdésre adott valaszokat.

D/4.

A ,,D” blokk 4. kérdésénél arra kerestem a valaszt, hogy a valaszad6 megitélése szerint a
felsoroltak  koziil mely kompetencidk fejlesztésére lenne fontos koélteni az 6
munkaszervezeténél alkalmazottak esetében. 1-t6l 6-ig terjedd skalan kellett mindsiteni az
ismeretek fontossagat, ahol 1= egyaltalan nem fontos, 2=nem tll fontos 3= inkabb nem fontos

4=inkabb fontos 5= meglehetdsen fontos 6=nagyon fontos.

Itt a D/3. vezetdkre vonatkozo, hasonld kérdésre adott valaszokkal Osszehasonlitva
visszafogottabb vélaszok sziilettek. Ez parhuzamba 4llithatd azzal, ahogyan ugyanezekkel a
kompetencidkkal valo felvértezettséget értékelték fontossagi szempontbdl vezetoknél és
munkavallaloknal a D/1. és D/2. kérdéseknél. Az is megallapithatd ebbdl, hogy a valaszaddk
odafigyeltek a kitoltésnél, elgondolkodtak, és megfontoltan, azon tul pedig konzekvensen

valaszoltak a feltett kérdésekre. A ,,D” blokk tobb kérdéses Likert skalainal mar faradtabbak
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lehettek, mégis az a benyomasom, hogy figyeltek, és komolyan vették a valaszadast.

Kifejezetten oriilok annak, hogy ez (is) kiolvashat6 az eredményekbdl!

A kapott adatok azt mutatjak, hogy 4 teriilet fejlesztési igényét lehet kiemelni a munkavallalok
esetén, melyekre Gigy gondoljak, kolthetne a munkaltatojuk. Ilyen teriilet a stressztiiré képesség,
az onfejlesztés, az egylittmiikddés fejlesztés, és kommunikacios készség fejlesztése. Ezeket ugy
tekinthetjiik, mint amely kompetencidk fejlesztése a szervezeteknél mind a vezetdk, mind a

munkavallalok esetében fontosak
A 25. szamu abra szemlélteti a D/4. kérdésre adott valaszokat.

Az D/1.,D/2.,D/3., és D/4. kérdések valaszait dbrazolo grafikonok abrai a kovetkezd oldalakon
lathatok.
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D/1. On szerint az alabbi kompetenciak mennyire fontosak egy vezetd esetében?
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22.  szamu abra: D/1. kérdésre adott valaszok grafikonja, n = 113 fi

Forras: sajat kutatas, sajat készitésli dbra, 2024. januar-februar

D/2. On szerint az alabbi kompetenciak menryire fontosak egy alkalmazot esetében?
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23.  szamu abra: D/2. kérdésre adott valaszok grafikonja, n = 113 f

Forrés: sajat kutatds, sajat készitésli dbra, 2024. januar-februar



D/3. On szerint mely kampetencisk fejlasztésére lenne fomos kolteni az On munkaszervezeténgl vezetdk ssetéien?
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24.  szamu abra: D/3. kérdésre adott valaszok grafikonja, n =113 6

mor

Forras: sajat kutatas, sajat készitésli abra, 2024. januar-februar

D/4. Bn szerint mely kampetencisk fejlesztésére lenne fontos kélteni az Gn munkaszervezeténél alkalmazottak esetében?
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25. szdmu abra: D/4. kérdésre adott valaszok grafikonja, n =113 6

o

Forras: sajat kutatés, sajat készitésli abra, 2024. januar-februar
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3.4.6. Az ,E” blokk elemzése

E/1-11.

Az ,,E” blokkban arra voltam kivancsi, hogy a valaszad6 a felsorolt allitdsokkal mennyire ért
egyet. Az elso 4 kérdés a szaktudas és kulcskompetenciak felmérésére és fejlesztésére iranyulod
koltést vizsgalja mind vezet6k, mind pedig beosztottak tekintetében. Ebbdl azt kivantam
feltarni, altalaban elégedett-e magaval, masokkal — alkalmazottakkal/vezetékkel — illetve
hagyott-e el munkahelyet, avagy gondolkozott -e mar rajta azért, mert nem talalta megfelel6en
felkésziiltnek, kompetensnek vezetdjét? 1-t6l 6-ig terjedd Likert skalan jelolték a vélaszolok,
mennyire értenek egyet az adott allitassal. 1= egyaltalan nem értek egyet, 2=nem igazan értek
egyet 3= inkdbb nem értek egyet 4=inkdbb egyetértek 5= egyetértek, 6=teljes mértékben
egyetértek.

Az ,,E” blokk Osszesitett eredményeit tekintve lathatd, hogy az E/1.-E/4. és az E/8.-E/11.

kérdéseknél volt kiugréan magas a teljes mértékben egyetértek valasz. Ezek az alabbiak:

E.1. A vezetdk szaktudasanak mérése, fejlesztése nagyon fontos a szervezet sikeressége

szempontjabol, a munkaszervezeteknek kolteniiik kell ra.

E.2. Az alkalmazottak szaktudadsanak mérése, fejlesztése nagyon fontos a szervezet sikeressége

szempontjabol, a munkaszervezeteknek kolteniiik kell ra.

E.3. A vezetdk kulcskompetencidinak mérése, fejlesztése nagyon fontos a szervezet sikeressége

szempontjabol, a munkaszervezeteknek kolteniiik kell ra.

E.4. Az alkalmazottak kulcskompetencidinak mérése, fejlesztése nagyon fontos a szervezet

sikeressége szempontjabol, a munkaszervezeteknek koltenitik kell ra.
E.8. Szivesen mennék kiilsd képzésre kompetencidim fejlesztése érdekében.
E.9. Szivesen részt vennék belsé képzésen kompetenciaim fejlesztése érdekében.

E.10. Kordbban eléfordult, hogy azért valtottam munkahelyet, vagy munkakdrt, mert nem

voltam elégedett a vezetdm felkésziiltségével, nem tartottam elég kompetensnek.

E.11. El6fordult, hogy gondolkodtam azon, hogy munkahelyet vagy munkakort valtok, mert

nem voltam elégedett a vezetdm felkésziiltségével.



A maradék 3 kérdés, az E/S., E/6., és E/7. elégedettséget mért, ott joval kisebb volt a maximum
pontszamok aranya. Az lathatd, hogy magukkal sokkal elégedettebbek a valaszadok, mint ugy

altalaban a munkaszervezetiiknél dolgozo6 vezetdkkel és alkalmazottakkal.

A kérdéseket szandékosan rendeztem tigy sorrendbe, tulajdonképpen 3 kisebb blokkba, hogy
az elsé 4 mennyire fontos, utdna 3 mennyire elégedett, majd 4 mennyire igaz kérdés/allitas allt
a tablaban. Ugy gondoltam, blokkonként jobban tud figyelni a valaszadd, mit értékel
tulajdonképpen a skalan, illetve a kisebb blokkonkénti valaszok értékeinek relevans
valtozasabol is megallapithato igy Gjfent, hogy még mindig figyeltek a kitdltdk, a kérddiv vége
fel¢ is, hogy valos vélaszokat adjanak. Az ,,E” blokk utan az ,,F” blokkban mar a konnyen és
gyorsan megvalaszolhaté demografiai adatokra kérdeztem ra. Az eredmények bemutatasat az

,.F” blokk elemzésével kezdtem.
A 26. szamu abran az E/1. — E/11. kérdésre adott valaszokat abrazol6 grafikon lathato.

Az 1. szamu tablazatban az egyes kérdésekre adott értékelések szamat tiintettem fel, tovabba az
atlagértékeket, a kozépértékeket (median), tovabba vastag dolt betiivel és aldhuzassal a

leggyakoribb értéket (mddusz) jeloltem.
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E/1-E/11. Mi a véleménye az alabbiakral?
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26. szamu abra: E/1. — E/11. kérdésre adott valaszok grafikonja, n =113 {6

Forras: sajat kutatas, sajat készitésli abra, 2024. januar-februar



3.4.7. Plusz egy kérdés

Plusz egy kifejtds valaszra adtam lehetdséget, hogy a kit6ltok gondolataikat megoszthassak
velem a kompetenciakrol, azok mérésérdl, fejlesztésérdl valdo gondolkodas kapcsan, a kérdoiv

végén egy hosszll bekezdésnyi helyet biztositva.

,»+1 Amennyiben a kompetenciak jelentdségével, mérésével, fejlesztésével kapcsolatban van
olyan gondolata, amelyet szivesen megemlitene, kérem ossza meg velem!” A lehetoséget
Osszesen 14 f6 hasznalta, melybdl 1 £6 kiilon, a kérddiven kivill kiildte gondolatait, melyeket
felhasznalhatok a dolgozatomban.

Nyitott kérdéseket altalaban nem célszerti alkalmazni a kérddiv készitéshez a nehéz
Osszehasonlithatosag miatt. Mégis szerettem volna élni vele és valamilyen forméaban
beépiteni kérddivbe. Félig nyitott kérdések alkalmazasat elvetettem. A zart kérdések,
amelyek esetében egy adott listabol valaszthatjak ki a megkérdezettek a valaszukat sokkal

konnyebben dsszehasonlithatok és szamszeriisitheték. (Babbie, 2020)

A valaszadok 12,39,%-a irt az utolsd kérdéshez is valamit, ki hosszabban, ki pedig
rovidebben fogalmazott. Tobben hangot adtak annak, hogy a kérddéivet teljesnek tartottak,
nincs kiegészitd javaslatuk, ugyanakkor néhdnyan a teszt kitdltése utdni iizenetiikben
fogalmaztak meg par elismerd mondatot. Tobben kiilon gratuldltak a kérddivhez, azt
érdekesnek, elgondolkodtatonak tartottak. Ennek azért oriiltem, mert célom volt a kérddivvel
tanitani is az embereket, 6sszefoglalni néhany dolgot a kompetenciak jelentéstartalmarol.
Ezzel segitve Oket talan a tovabbi utjukon akar alkalmazottként, akar vezetoként. Tekintettel
arra, hogy sok kollégam is kitoltotte a kérddivet, tobben személyesen, vagy személyesen
is reagaltak, illetve adtak visszajelzést. Kifejezetten Oriiltem annak, hogy
elgondolkodtatonak talaltak, mert ez azt jelzi, hogy megindithatott benniik valamit, nem
csak annak tekintetében, hogy korrektiil valaszoljanak a kérdésekre, hanem tanulhattak is
ezaltal. A fogalmak tisztazasat azaltal probaltam elérni, hogy a legtobb kérdésnél roviden
elmagyaraztam a fogalmak jelentését, s ezt ismétlddden megtettem. Igy tulajdonképpen
tanitottam 1s a kitoltoket, illetve ez eldsegitette, hogy minden kitolté értden
viszonyulhasson a kérdésekhez, és a valaszlehetéségekhez. Az aldbbiakban szeretnék
kiemelni néhany fontosabb, épité gondolatot, amelyek vagy plusz informacioval szolgaltak
szamomra is, vagy pedig alatdmasztottdk, arnyaltdk gondolkodisomat, feltevéseimet a

témahoz kapcsolddoan:



A legmeglepdbb, a mikrovallalkozasokat érintd kritika, a kovetkezd volt: ,,Soha tobbet nem
akarok mikrovallalkozasnal dolgozni!” Ez a mikrovallalkozasokra gyakran jellemzd
képzetlen, vagy nem eléggé képzett, kompetens munkavallalok — gyakran rokonok,
ismerdsok — alkalmazasat jelenti, a magas elvarasokat a nem rokonokkal szemben, tovabba
a képzések nem tamogatasat. A vezetdk hianyossagai — mivel itt egyben a tulajdonosokrol
beszéliink —, szintén szembetlindek lehetnek egy alkalmazott szamara. Sajat tapasztalat, és
kutatdsom alapjan az vildgosan latszik, hogy a nagyobb cégeknél, szervezeteknél
fontosabbnak tartjdk a képzéseket, tovabbképzéseket, amely eldnyt jelent, kedvezd a

munkavallalok szdmara, de végsd soron a vallalat szdmara is.

Az oktatési rendszer és a munkaerdpiaci kdvetelmények dsszehangoldsa szintén fontos,
hogy az még hangsiilyosabb legyen. Altaldban és minden szinten fontos lenne az oktatas,
kiilonosen a szakmai oktatas gyakorlatiasabba tétele, az életben és a munkaban/szakméban
haszndlhatobb tudds atadasa, hogy ne csak papirja és némi fogalma legyen a képzés
kovetkeztében a végzds didkoknak, hanem régton hasznalhatd, bevethetd szakemberek
legyenek, akiknek csak a tapasztalat hianyozhat. Az elméleti és a gyakorlati tudasnak is
minél magasabb szinvonalon birtokaban legyenek a végzds diakok. Ehhez az oktatasi
rendszeren kiviili cégekkel, egyéb partnerekkel vald egyiittmikodés, illetve gyakorlati
szakemberek oktatoként valo felkérése lenne sziikséges minél nagyobb ardnyban. Az
oktatasi rendszerben torténd magasabb fizetések és az altalanos tanarhiany miatt, a jovoben
vélhetden egyre tobb lesz az olyan tanar, aki szakmat valt, és a gyakorlati ¢letbdl hozott
példakon keresztiil tobb gyakorlati mintat adhat a didkoknak. Meggy6z6désem, hogy 0jabb
szemléletmodot hozhatnak be igy a tovabbiakban. Azok a tanarok, akik tanari palyafutdsuk
elétt nem dolgoztak, vagy nem dolgoztak eleget a versenyszférdban, véleményem szerint
kevésbé tudjak a tanitvanyaiknak a gyakorlatba atiiltetett életszerli példakkal illusztralni,

magyarazni, megértetni veliik az altaluk tanitott ismereteket.

A képzésekhez valo konnyebb hozzaférést is fontosnak tartotta kiemelni egy valaszado. A
legtobb képzést nagyon dragéanak talalja, kevés az allamilag tdmogatott képzés. Emellett a
bemeneteli feltételek véleménye szerint egy képzésre sokszor nagyon komplikaltak. Ezek

miatt Gigy latja, sokan nem tudnak bekeriilni képzésekre, mert az elérhetetlen szamukra.

Ugyanakkor az is megjelent, hogy aki sokat foglalkozik az onfejlesztésével és azzal, hogy
miként jarulhat hozza a legoptimalisabban a hatékony munkavégzéshez, azt tapasztalja, hogy
a lelkes, j0 munkaerd inkabb félelmet kelt, és félteni kezdik a vezetdk a pozicidjukat, igy

adott esetben gdézerdvel dolgoznak azon, hogyan tavolitsak el, és a pozitivumait
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negativumként kezelik. Véleménye és tapasztalata szerint nem kell a tokéletes munkaerd,
aki esetlegesen a vezetok alkalmatlansagat egyértelmiisitenék. O tigy fogalmaz, mar kiégett.
csak a pénzért dolgozik, megcsinalja, amit kell, és igyekszik nem foglalkozni azzal, amit a
felel6tlen felettesei nap, mint nap hatalmi vagyait kiélve elkovetnek. Ez is rengeteg energiat
kovetel téle, mégis képes nemet mondani, €s valoban nem foglalkozni a szabadidejében a
munkahelye dolgaival. Mar nem motivalt. Ez nagyon szomora szdmara. Mara azért tanul,
hogy legyen jobb megoldasa és maganuton igyekszik teljesiteni, amit a munkajdban nem
kérnek, mert hatrany, mint elény. Sok nagyon értékes kollégandje emiatt hagyta el a palyat,
€s maganuton dolgozik. Amikor mar anyagilag sem lesz annyira motivalt, hogy folytassa,

akkor maganvallalkozoként szeretne dolgozni.

Tobben kiemelték, hogy vezetdként tobbszor mérték dket, amelyet 6k maguk is hasznosnak

tartottak, hozzajarult fejlédésiikhoz.

Vezetoket érintéen rendkiviil fontos a megfeleld, helyénvald kommunikacidval tarsult
(szak)ismeretek megléte, de a valaszado eddigi munkatapasztalatai alapjan a sikeres karrier
megvaldsitasat tekintve a felfelé iveld karrierpalya ivét erdteljesen meghatirozza — a
(szak)ismereteken tul — a munkaltatd iranti lojalitas és a vezetdk és beosztottak kozotti

munkakapcsolatok mindségének bizalmi szintje.

A képzések fontossaga is kiemelésre keriilt, annak 0sszefiiggése a vallalat sikeressége, jovdje
szempontjabol, hogy a kompetenciak meglétét valoban merjék és a fejlesztés ne csak egy
kotelezd rossz legyen. Az alkalmazottak és a vezetdk fejlesztése a vallalat jovojét is
megalapozza. Fontosnak tartja a valaszado is, hogy erre 1d6t, energiat és pénzt forditsanak a
szervezetek.

Tovabbi 1 f6 kiilon visszajelzésében Messenger alkalmazason keresztiil viszonylag hosszan
irta le gondolatait, a kérdéiven a hosszu bekezdés nem biztositott elegendd helyet szamara.
HR-esként dolgozik, tobb mint 20 éve. Tobb dgazatban (egészségiigy, szocialis non profit
szervezet, gazdasagi tarsasag) is dolgozott ebben a pozicioban munkatarsként, also- vagy
kozépvezetoként. Munkatapasztalata alapjan minden agazatban az volt a kozos, hogy a
stressztlird képesség nagyon fontos, de fejlesztésére a szervezetek egyaltalan nem koltenek
és nincs is benne a fejlesztendé kompetenciak listajaban, amire a képzéseket szervezik, tobb

okbol.

Egyrészt a stressztlird képesség egyénenként valtozik és nehéz lenne ra tobb {6s csoportos

képzéseket szervezni. Egyrészt ilyen jellegli képzés egyénre szabottan hatékony, ami draga
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¢és id6igényes, ezt a szervezetek nem finanszirozzak. Amennyiben mégis koltenek ra, akkor
az csak a top vezetdk korében elérhetd, ez egy nagyon sziik réteg. Masrészt az éves képzési
keretet a tovabbképzésekre altalaban kredit pontos vagy kotelezé képzésekre engedélyezi a
munkaltatd. Ha ezeken feliil marad képzésre fordithatd forras, akkor azt egyéb kulcs
kompetencidk fejlesztésére szanjak. Az is probléma, hogy a képzési piacon igen sziikkds a
stressztir@ képességet fejlesztd képzési kinalat. Tovabba az, hogy elméletileg, vagy
konkrétan felmeriilé igény szinten milyen kompetencidkat lenne jo fejleszteni és a
valdsagban mi valosul meg bel6le, az nagy mértékben eltér egymastol. Azt azonban tudni
kell, hogy az egyén stressztiiré képessége pedig nagyban befolyasolja a teljesitOképességet,
a mentalis- és fizikai allapotot is. Tulajdonképpen azt is, hogy egyaltalan abban a helyzetben
képes-¢ a munkavégzésre. Példaként emlitette név nélkil egy kollégajat, aki kulcs
munkatérsi poziciobol, ahol kivaldan teljesitett, ugyanazon az osztdlyon vezetdi beosztasba
keriilt at, ami lényegesen nagyobb nyomast tett ra. Egy-egy stresszesebb helyzetben a
munkat akadalyozo testi tiinetek jelentkeztek nala. Bizonyara ugy jelzett a szervezete, hogy
elég a stresszbdl. A kovetkezmény az lett, hogy megvaltak a kollégatol, pedig egyébként jo
szakember volt. Egy szinttel alacsonyabban, a kulcs munkatarsi poziciéban kivaléo munkaerd
volt, de mivel a stressztiiré képessége nem volt olyan fejlett, amit a magasabb munkakor
megkivant, nem tudott jol teljesiteni. A stressztiird képesség mérésére a munkaltatok egy
része a felvételi eljaras keretében, a palyazo személy altal teszt kitdltetésével és annak
szakember (pszicholdgus) altali elemzésével foglalkozik és tervez ra koltséget, de a képesség
fejlesztésére mar nem fordit pénzt. Tendencianak latja, hogy a stressztlir@ képesség teriiletére
az eddigieknél is kisebb figyelmet forditanak. Idaig kotelezé lizemorvosi vizsgalat volt
minden munkatars részére. Uzemorvosi beutalokon kiilén pontban kellett jelezni a
fokozottan stresszes munkakoroket az évenkénti lizemorvosi beutalokon. Jo esetben az
tizemorvos (a lelkiismeretes orvos) felhivta a figyelmet, hogy a kolléganal a stressztlirés
szintje valtozott, jo lenne figyelni ra. Adott esetben rotacioval ideiglenesen at lehetett
helyezni kevésbé stresszes munkakorbe. 2024-t61 eltorlik az évenkénti kotelezd lizemorvosi
vizsgalatokat, s csak bizonyos munkakorokben marad kotelezd az tizemorvosi vizsgalat. A
kormany ezzel az intézkedéssel szeretné csokkenteni a vallalkozasok koltségeit. A
munkaltatd donthet ugy, hogy megtartja az évenkénti iizemorvosi vizsgalatot minden
munkakorben. Ami azonban nem kotelez$, arra sokan nem fognak kolteni. fgy a
munkavallalok egészségével is kevésbé fog torédni a munkaltatd, mivel a kotelezd
tizemorvosi vizsgalat koltségét megsporolja. Kiilon nem szervez ilyen vizsgalatot és a

megtakaritott koltséget sem csoportositjak at mashova — legalabbis a valaszado6 szerint. HR-
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esként az a valaszado félelme, hogy igy mar semmilyen objektiv visszajelzése nem lesz
azokrél a munkavallalokrol, akik stresszes munkakorben dolgoznak. Ez utdbbi
gondolatokkal vitatkoznék, ugyanis 6 maga is a lelkiismeretes iizemorvost emliti, mint aki
hasznos informacidval, javaslattal szolgalhat a talzott stresszt, annak esetleges kezelését
illetden. Alahuznam a lelkiismeretes jelz6t. A legtobb iizemorvosra ezt nem lehet elmondani
— tisztelet a kivételnek. Amennyiben csak ,latszélagos”, kotelez6 minimumot és
adminisztracidt jelent, nincs hozadéka, az ugy valdban felesleges koltségnek tlinhet a
munkaltatd oldalarél nézve. Amennyiben a gazdasagi szféraban tobben érzik igy, akkor
valtoztatasra lehet sziikség. A felszabaduld forrdsokat lehet, hogy nem oktatésra,
tovabbképzésre, tréningekre kolti a munkaltatd, de valami szintén hasznosra koltheti, amely
rovid-, kozép-, vagy hosszitavon az érdekeit, s jO esetben a munkavallalok érdekeit is
szolgalja — példaul a munkahelyi koriilmények jobba tételére, amelyek a stresszmentesebb
munkavégzést segithetik példdul azaltal, ha egészségvédelemmel, pihenéssel,
kikapcsolodassal oOsszefiiggd fejlesztésekre koltik. Masik oldalrél megjegyzendd az
orvoshidny, igy ha ezen intézkedés utdn kevesebb iizemorvosra lesz sziikség, tobben/tobbet
dolgozhatnak az alapellatasban. A humdén erdforréssal foglalkozok pedig eldsegithetik,
propagalhatjak a vezetés felé¢ egyrészt akar az adott szervezet esetében az {izemorvos
igénybevételének fontossagat a kotelez6 munkakorokon tal, masrészt oktatdsi anyagokat,
hirleveleket lehet késziteni — akdr a marketingesekkel 0sszefogva — az egészségvédelem
témakorében. Indokolt esetben pedig vegyiik ra arra a munkaltatot, hogy a stresszkezelésre,
stressztlirés fokozasat célzo tréningekre igenis biztositson forrast. Mutassuk be HR-esként a

veszélyeket, az elérhetd felméréseket, készitsiink ilyet sajat cégiinknél, munkaltatonknal!
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4, Kovetkeztetések, javaslatok

4.1.  Hipotézis vizsgalat

4.1.1. Az els6 hipotézis vizsgalata

Feltételezem, hogy a vezetdk kevésbé elkotelezettek a kompetenciak mérésének, fejlesztésének

iranyaban, 0k kevésbé tartjak fontosnak, mint mas munkavallalok.

A szakirodalom és a tanulmanyaim alapjan nagyon fontos alapelv, hogy a munkavallalok jo
teljesitményének, munkavégzésiik minél jobb szinvonaldnak és hatékonysaganak egyik
alapja a megfeleld kompetencidk birtokldsa, annak megfeleld szintje és fejlesztése. A
kompetenciamenedzsment soran ezt mérik, fejlesztik. Ehhez azonban az illetékes vezetdk
kompetencidja és elkotelezettsége is sziikséges. Feltevésem szerint a vezeték nem elég
elkdtelezettek a kompetencidk mérésének és fejlesztésének irdnydban, ezért kutatdsom sordn

ezt a kérdést szerettem volna megvizsgalni.

A kérdoivem E/1., E/2., E/3., E/4. szamu kérdéseire adott valaszokat, tovabba a B/3. kérdés
valaszait vizsgéltam, hogy a hipotézisemet aldtdmasztjdk-e az eredmények, vagy sem.
Ugyanakkor az ,,E” blokk tovabbi kérdései, allitasainak értékelése is fontos informaciot

hordoznak a hipotézisem vizsgalata soran.

Az 1. szamu tablazatban az ,,E” blokk egyes kérdésekre adott értékelések szamat tiintettem fel,
tovabba az 4tlagértékeket, a kozépértékeket (median), tovabbd vastag dolt betlivel és

aldhtzassal a leggyakoribb értéket (modusz) jeldltem.
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Medi-

Allitasok / Ertékek: 3 4 5 6 Atlag .
an
E.1l. A vezetdk szaktudasanak mérése, fejlesztése nagyon fontos a szervezet
. ' . 3 |26 | 23 | 57 5,09 6
sikeressége szempontjabol, a munkaszervezeteknek kolteniiik kell ra.
E.2. Az alkalmazottak szaktudasanak mérése, fejlesztése nagyon fontos a szervezet
. . . 4 |15 | 35| 57 5,24 6
sikeressége szempontjabol, a munkaszervezeteknek koltenitik kell ra.
E.3. A vezeték kulcskompetencidinak mérése, fejlesztése nagyon fontos a szervezet
. . 3 |17 | 26 | 64 5,27 6
sikeressége szempontjabol, a munkaszervezeteknek koltenitik kell ra.
E.4. Az alkalmazottak kulcskompetenciainak mérése, fejlesztése nagyon fontos a
. 6 | 21 | 30 | 52 5,04 5
szervezet sikeressége szempontjabodl, a munkaszervezeteknek koltenitik kell ré.
E.5. A vezetOk feladatainak magas szinvonalu ellatasahoz sziikséges kompetenciaival,
14 | 29 | 34 | 23 4,32 5
illetve azok mértékével elégedett vagyok a munkaszervezetemnél.
E.6. Az alkalmazottak feladatainak magas szinvonalt ellatdsdhoz sziikséges
21 | 34 | 34 | 19 4,33 4
kompetencidival, illetve azok mértékével elégedett vagyok a munkaszervezetemnél.
E.7. A sajat feladataim, munkakoérdm magas szinvonaltl elldtdsdhoz sziikséges
8 | 28 | 56 | 18 4,67 5

kompetencidimmal, illetve azok mértékével elégedett vagyok.




Medi-

Allitasok / Ertékek: 1|2 ]3]|4|5]| 6| Atag )
an
E.8. Szivesen mennék kiils6é képzésre kompetencidim fejlesztése érdekében. 3 3 6 | 18 | 26 | 57 5,05 6
E.9. Szivesen részt vennék belsd képzésen kompetencidim fejlesztése érdekében. 4 7 9 | 19 | 25 | 49 4,78 5
E.10. Korabban eléfordult, hogy azért valtottam munkahelyet, vagy munkakdrt, mert
22 | 10 | 15 | 11 | 17 | 38 3,93 4
nem voltam elégedett a vezetdm felkésziiltségével, nem tartottam elég kompetensnek.
E.11. El6fordult, ho ondolkodtam azon, hogy munkahelyet vagy munkakort valtok,
gy g gy yervagy 198 14| 9 |18]|45]| 419 5

mert nem voltam elégedett a vezetdm felkésziiltségével.

1. szamu tablazat: E/1.-E/11. kérdésekre adott valaszok szama értékenként, atlag, modusz, median n =113 6

Forras: sajat kutatas, sajat készitésli tablazat, 2024. januar-februar
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Az ,,E” blokkban arra voltam kivéancsi, hogy a vélaszadoé a felsorolt allitasokkal mennyire ért
egyet. Az els6 4 kérdés a szaktudas és kulcskompetencidk felmérésére és fejlesztésére iranyuld
koltést, pontosabban annak javaslatat, fontossagat vizsgalja mind vezetdk, mind pedig
beosztottak tekintetében. Az Osszefliggéseket keresve vizsgaltam, hogy vajon a fontossaggal
egyiitt mozog-¢ az, hogy szivesen vennének részt kiils6- és bels6é képzésen az emberek, ha
esetleg hagytak ott munkahelyet a vezetdjiik hianyos kompetenciai miatt a barmilyen

pozicioban dolgozdk, akkor az tovabb erdsiti a mérés, fejlesztés fontossagat vezetok esetében.

Az E” blokk Osszesitett eredményeit tekintve lathatd, hogy az E/1.-E/4. és az E/8.-E/11.
kérdéseknél volt kiugroan magas a teljes mértékben egyetértek valasz. Ez azt jelenti, hogy a
dolgozok kiemelkedden fontosnak tartjdk mind a vezetdk, mind pedig a munkavallalok
szaktudas és kulcskompetencidinak mérését, fejlesztését, s arra koltenének is a vallalkozas
biidzséjébdl, ha rajtuk malna. A munkahely korabbi elhagyasa vagy annak a gondolata is erésen
jelentkezik nem elég kompetens vezetd miatt, a 6-os érték a leggyakrabban el6forduld ezeknél
a kérdéseknél is, ezt részletesebben fogom vizsgalni a harmadik hipotézisnél. Ahhoz, hogy a
koltés megvalosuljon, elsésorban a vezetdk hozzaallasan, munkéjan, dontésén mulik. Emiatt
meg kellett vizsgalnom azt is, hogy a vizsgalati mintamban kiilon a vezetdk hogyan vélekednek,
az 0 valaszaik eltérnek-e a tobbi munkavallald valaszaitol, s ha igen, miben és mennyire. Ez
pedig az elsé hipotézisem vizsgalatanak legfontosabb része is. Miel6tt a sziirést elvégeztem,
megvizsgaltam, az E/5., E/6., és E/7. kérdésekre adott valaszokat is, amelyek a kitoltok sajat
maguk, vezetdk és mas munkavallalok kompetencidjara vonatkozo elégedettséget mérték. Ott
joval kisebb volt a maximum pontszamok aranya. A leggyakoribb az 5-6s érték, az atlagok és
kozépértékek egyértelmiien alacsonyabbak, ami mutatja, hogy van fejlédési lehetdség mindenki
szamara. A fejlédési és tanulasi hajlandosagot mutatjak az E/8. és E/9. kérdésekre adott
valaszok, miszerint kiils6 és bels6 képzésen is nagyon szivesen részt venne a legtobb valaszado.
A kiils6 képzés egyértelmiien népszeriibb annak medianja, azaz kézépértéke 6-os, mig a belsd

képzésre vonatkoz6 kérdésre adott valaszok medidnja csak 5.

A fejlédés lehetséges tehat, mert kevésbé elégedettek a valaszaddk, mint amennyire fontosnak
tartjak a megfelelé6 kompetenciaszint elérését. Képzésre is szivesen mennének. Lassuk, a

vezetdk, vagy a mas munkavallalok értékei hogyan alakulnak az E/1.-E/4. kérdések esetében.

Ehhez a vizsgalt teljes minta mutatoit is vizsgalom, majd kiilon csak a vezetokét, kiilon csak a
munkavallalokét, majd az utdbbiak kozotti kiilonbséget veszem. A beosztott munkavallalok

adataib6l vonom ki a vezetékét. fgy a magasabb értéktartomanyokban a pozitiv kiilonbségek a



hipotézisemet igazoljak. A vizsgalt teljes mintdm 113 f6s, ebbdl vezetd beosztasu (felso-,
kozép- és alsovezetd vagy egyéni vallalkozo) 36 f6, mas munkavallalé pedig 77 6. A
mintdmnak csaknem egyharmada vezetd beosztasu azzal, hogy a 4 egyéni vallalkozot is a

vezetOkhoz szamoltam. Az adatokat a 2. szamu tablazat mutatja.

113 OSSZES E/1 - E/4. Mi a véleménye az alabbiakrol?
E/L. E/2. E/3. E/4.
]
Valasz db 113 113 113 113
osszesen:
1-es érték db: 3 1 2 2
2-es érték db: 1 1 1 2
3-as érték db: 3 4 3 6
4-es érték db: 26 15 17 21
5-6s érték db: 23 35 26 30
6-0s érték db: 57 57 64 52
Kontroll, 113 113 113 113
osszesen db:
1-es érték %: 2,65% 0,88% 1,77% 1,77%
2-es érték %: 0,88% 0,88% 0,88% 1,77%
3-as érték %: 2,65% 3,54% 2,65% 5,31%
4-es érték %: 23,01% 13,27% 15,04% 18,58%
5-6s érték %: 20,35% 30,97% 23,01% 26,55%
6-0s érték %: 50,44% 50,44% 56,64% 46,02%
E/. E/2. E/3. E/4.
Modusz
(leggyakoribb): 8 g 8 g
Median
(kbzépérték): 2 g 8 2
Minimum: 1 1 1 1
Maximum: 6 6 6 6
Atlag: 5,09 5,24 5,27 5,04
T ERRE=Es 5,00 5,00 5,00 5,00
-min
Széras: 1,16 0,98 1,06 1,14

Variancia, vagy

P 1,34 0,94 1,12 1,30
szorasnégyzet:
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VEZETOK és beosztottak E/1 - E/4. Mi a véleménye az alabbiakrdl?

E/1. E/2. E/3. E/4.
36 36 36 36
1 0 1 1
1 0 0 1
1 1 0 2
12 9 9 10
4 9 9 7
17 17 17 15
36 36 36 36
2,78% 0,00% 2,78% 2,78%
2,78% 0,00% 0,00% 2,78%
2,78% 2,78% 0,00% 5,56%
33,33% 25,00% 25,00% 27,78%
11,11% 25,00% 25,00% 19,44%
47,22% 47,22% 47,22% 41,67%
6 6 6 6
5 5 5 5
1 3 1 1
6 6 6 6
4,89 5,17 511 4,83
5,00 3,00 5,00 5,00
1,28 0,91 1,09 1,28
1,60 0,81 1,15 1,58
Beosztottak Valasz db 6sszesen: 77 77 77 77
értékei 1-es érték db: 2 1 1 1
2-es érték db: 0 1 1 1
3-as érték db: 2 3 3 4
4-es érték db: 14 6 8 11
5-0s érték db: 19 26 17 23
6-0s érték db: 40 40 47 37
Kontroll, 6sszesen db: 77 77 77 77
S
Beosztottak 1-es érték %: 2,60% 1,30% 1,30% 1,30%
értékei 2-es érték %: 0,00% 1,30% 1,30% 1,30%
3-as érték %: 2,60% 3,90% 3,90% 5,19%
4-es érték %: 18,18% 7,79% 10,39% 14,29%
5-0s érték %: 24,68% 33,77% 22,08% 29,87%
6-0s érték %: 51,95% 51,95% 61,04% 48,05%
Médusz (leggyakoribb): 6 6 6 6
Median (k6zépérték): 6 6 6 5
Minimum: 1 1 1 1
Maximum: 6 6 6 6
Atlag: 5,18 5,27 5,34 5,14
Terjedelem=max-min 5,00 5,00 5,00 5,00
Szoras: 1,10 1,01 1,05 1,07
variancia, vagy 1,19 1,00 1,08 1,14

szorasnégyzet:
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E/1. E/2. E/3. E/4.

Killonbség Valasz db 6sszesen: 41 41 41 41
Beosztottak 1-es érték db: 1 1 0 0
értékei 2-es érték db: -1 1 1 0
minusz 3-as érték db: 1 2 3 2
Vezetok 4-es érték db: 2 -3 -1 1
értékei 5-0s érték db: 15 17 8 16
6-0s érték db: 23 23 30 22
Kontroll, 6sszesen db: 41 41 41 41
1-es érték %: -0,18% 1,30% -1,48% -1,48%
2-es érték %: -2,78% 1,30% 1,30% -1,48%
3-as érték %: -0,18% 1,12% 3,90% -0,36%
4-es érték %: -15,15% -17,21% -14,61% -13,49%
5-6s érték %: 13,56% 8,77% -2,92% 10,43%
6-0s érték %: 4,73% 4,73% 13,82% 6,39%
Médusz (leggyakoribb): 0 0 0 0
Median (k6zépérték): 1 1 1 0
Minimum: 0 -2 0 0
Maximum:; 0 0 0 0
Atlag: 0,29 0,11 0,23 0,31
Terjedelem=max-min 0 2 0 0
Szoras: -0,19 0,10 -0,04 -0,20

Variancia, vagy 041 0.20 007 -0.45

szérésnécl]izet:

2. szamu tablazat: E/1.-E/4. kérdésekre adott valaszok adatsorai, n = 113 {6

Forréas: sajat kutatas, sajat készitésl tablazat, 2024. januar-februar

Az adatsorokbodl kiolvashatd, hogy a vezetdék adatsorai ténylegesen kedvezodtlenebbek, a
hipotézisemet, miszerint a vezeték kevésbé elkotelezettek a kompetenciak mérésének,
fejlesztésének iranyaban, Ok kevésbé tartjdk fontosnak, mint méas munkavallalok, igaznak
bizonyult. Fontos azonban megjegyezni, hogy a kiilonbség nem kifejezetten markans, de mégis
egyértelmiinek latszik. Erdemes még azzal a kiegészitéssel élni, ami a B/3. és B/4. kérdésekre
adott valaszokbol lesziirhetd, mégpedig az idegennyelvi kommunikécio, az dnmenedzsment,
Onismeret ¢s az informatika és kommunikécios technologidk, mint ismeretek fejlesztésének
kivanalmara. Ezeket f6leg munkaltatoi tdimogatassal (a B/3. véalaszoknal relevansan magasabb
értékeket latunk, mint a sajat forrasbdl finanszirozni vagyott fejlesztéseknél) szivesen venné
igénybe a dolgozok E/8. és E/9. valaszok alapjan a féleg kiilsé képzéseket (5. és 6-o0s érték
egylitt — 73%), de a bels6 képzéseket is (5. és 6-0s érték egyiitt — 65,5%).



E.1. A vezetdk szaktuddsdnak mérése, fejlesztése nagyon fontos a szervezet sikeressége

szempontjabol, a munkaszervezeteknek kolteniiik kell ra.

E.2. Az alkalmazottak szaktudasanak mérése, fejlesztése nagyon fontos a szervezet sikeressége

szempontjabol, a munkaszervezeteknek kolteniiik kell ra.

E.3. A vezetdk kulcskompetenciainak mérése, fejlesztése nagyon fontos a szervezet sikeressége

szempontjabol, a munkaszervezeteknek kolteniiik kell ra.

E.4. Az alkalmazottak kulcskompetenciainak mérése, fejlesztése nagyon fontos a szervezet

sikeressége szempontjabol, a munkaszervezeteknek koltenitik kell ra.
E.8. Szivesen mennék kiils6 képzésre kompetenciaim fejlesztése érdekében.
E.9. Szivesen részt vennék belsd képzésen kompetenciaim fejlesztése érdekében.

E.10. Kordbban eldfordult, hogy azért valtottam munkahelyet, vagy munkakort, mert nem

voltam elégedett a vezetém felkésziiltségével, nem tartottam elég kompetensnek.

E.11. Eléfordult, hogy gondolkodtam azon, hogy munkahelyet vagy munkakdrt valtok, mert

nem voltam elégedett a vezetdm felkésziiltségével.

A maradék 3 kérdés, az E/S., E/6., és E/7. elégedettséget mért, ott joval kisebb volt a maximum
pontszamok aranya. Az lathat6, hogy magukkal sokkal elégedettebbek a valaszadok, mint ugy

altalaban a munkaszervezetiiknél dolgozé vezetokkel és alkalmazottakkal.

A kérdéseket szandékosan rendeztem ugy sorrendbe, tulajdonképpen 3 kisebb blokkba, hogy
az elsé 4 mennyire fontos, utdna 3 mennyire elégedett, majd 4 mennyire igaz kérdés/allitas allt
a tablaban. Ugy gondoltam, blokkonként jobban tud figyelni a vélaszado, mit értékel
tulajdonképpen a skalan, illetve a kisebb blokkonkénti valaszok értékeinek relevans
valtozasabol is megallapithato igy ujfent, hogy még mindig figyeltek a kitoltok, a kérddiv vége
felé is, hogy valos valaszokat adjanak. Az ,,E” blokk utan az ,,F” blokkban mar a kdnnyen és
gyorsan megvalaszolhaté demografiai adatokra kérdeztem rad. Az eredmények bemutatasat az

,.F” blokk elemzésével kezdtem.
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4.1.2. A masodik hipotézis vizsgalata

Feltételezem, hogy a munkavallalok tobbsége ugy gondolja, rendelkezik a sajat munkakoréhez

sziikséges kompetenciakkal, de ugy véli, a kdrnyezetében mas munkavallalok kevésbé.

A munkavallalok jo teljesitményének az is fontos része, ha motivaltan dolgoznak, lehetéleg
képesek dnmagukat is motivalni, a demotivalo tényezok — melyek igen sokrétiiek lehetnek —
, viszont az ellenkezd irdnyba hatnak, negativan befolyasoljék a teljesitményt. A legtobb
ember panaszkodik, ha masok teljesitményérdl van szd, dnmagat altalaban pozitivabban
allitja be. Ez a tapasztalataim alapjan tételnek tlinik, azonban rendkiviil kivancsi voltam arra,
hogy kutatdsom sordn ez kimutathat6 lesz-e az eredményekbdl, ezt a kérdést tehat szerettem

volna megvizsgalni.

A kérdbivem C/2., C/3., C/4. szamu kérdéseire adott valaszokat, tovabba a E/7. kérdés

valaszait vizsgaltam, hogy a hipotézisemet alatamasztjak-e az eredmények, vagy sem.

A C/2. kérdés azt vizsgéljuk, a valaszadd magat milyen szinten dllonak véli a felsorolt
kompetencidk esetében, a C/3. ugyanezt a munkakornyezetében levd vezetokre, a C/4. pedig
a mas egyéb munkavallalok (nem vezetdk) vonatkozasdban vizsgalja, ugyanazon
kompetenciak esetén. Az E/7. kérdés a sajat kompetencidjukkal kapcsolatos elégedettségiiket
méri. Utdbbindl a sajatjukkal kevésbé elégedettek, mint amennyire fontosnak tartjak, tehat
nem tartjdk magukat tokéletesnek (legalabbis tobbség biztosan nem), Ugy gondoljak,
fejlodhetnének, s6t igényiik is lenne r4, mint ahogyan azt az elsd hipotézis vizsgalatanal mar
kimondhattuk. A E/5. (vezetdk), E/6. (munkavallalok) kérdéseknél a valaszok atlagértékei
alapjan a vezetOkkel és mas munkavallalokkal kevésbé elégedettek, mint sajat magukkal.
Tovabba meg kell vizsgalni, vajon a C/2., C/3., C/4. szamu kérdéseire adott valaszok azt

mutatjak-e, hogy a tobbieket maguk ala becsiilik kompetencia szintjiik tekintetében.
A 19, 20. és 21. abrak mutatjak a kérdésekre adott valaszok grafikonjait.

A ,,C” blokk 2. kérdésénél arra kerestem a vélaszt, hogy a véalaszadé megitélése szerint a
felsorolt kompetencidkkal 6 milyen szinten rendelkezik. 1-t6l 6-ig terjed6 skalan kellett
értékelje onmagat, ahol 1= egyaltalan nem, 2=elégséges, 3=kozepes, 4=j0, 5S=nagyon, joO

6=kivalo.

A valaszadok legtobb maximalis ponttal a megbizhatosagot (66,37%) és a feleldsségtudatot
(61,95%) jelolték, melyek esetén kivalonak itélik magukat. Ezeket szintén nagyon fontos

értékeléssel kovette a kitartas (51,33%) és az egylittmiikodés (49,56%). Leggyengébbnek a
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stressztlird képességet jelolték leginkabb. Ennél a 4-es érték, azaz a jo értékelés volt a
leggyakoribb (42,48%), azaz a modusz=4, a kozépérték, vagyis a median=4, ami azt jelenti,
hogy ez alatt, és e felett is ugyanannyi érték van a stressztiirés esetén, az atlag 4,48, tehat
atlagosan ennyi pontot adtak maguknak a megkérdezettek. Ez volt a legkisebb atlagos érték, ez
mutatja a legjobban, hogy ebben taldljak magukat gyengének. Az 6sszes kompetencianal az
atlagértékeket megfigyelve eldonthetd, a kitdltok magukat, vagy a vezetdket, vagy a tobbi
munkavallalot értékelték-e magasabban a felsoroltak esetén. A fentebb emlitett kompetenciak

atlagos értékeit a kovetkez0, 3. szamu tablazatban mutatom be:

Kompetencia C/2. (sajat) atlag C/3. (vezetok) atlag | C/4. (m.vall.) atlag
Megbizhatdsag 5,59 4,73 4.4
Feleldsségtudat 55 4,69 4,29
Kitartas 5,37 4,73 4,29
Egyiittmikodés 5,31 451 4,33
Stressztiirés 4,48 45 3,84

3. szamu tablazat: C/2-C/4. kérdésekre adott valaszok adatsorai, kivonat, n =113 6

Forrés: sajat kutatas, sajat készitésl tablazat, 2024. januar-februar

A stressztlirés kis mértékben, mindossze 0,02 szdzalékponttal kapott kevesebbet magukra
vonatkoztatva, de a tobbi 4 jartassag esetén valoban magukat szintben magasabbra értékelik a
valaszadok, mint mas dolgozoét. A hipotézisemet részben igazoljak csak a kutatdsi

eredményeim.

A valaszadok a vezetokre vonatkozd kérdésnél legtobb maximalis ponttal ugyan a
feleldsségtudatot, a megbizhatdsagot €s a kitartast étrékelték, ezek szerepelnek a fenti tablaban,

ott latszik, hogy a valaszolok magukat magasabb szintre értékelik.

A valaszadok a tobbi munkavallald esetében a legtobb maximalis ponttal a felelosségtudatot,
az egylittmiikodést és a megbizhatdsagot étrékelték ugyan, de itt ezt a maximalis pontszdmot
kevésbé jelolték. Inkabb a 3= kozepes 4=j6 5= nagyon jo értékelést valasztottdk a legtobb
esetben. Az el6z6 kérdésekkel dsszevetve az latszik, hogy a vezetdik kompetencidival jobban
meg vannak elégedve, mint altaldban a munkavallalokéval sajat munkaszervezetiik esetén,

ugyanakkor sajat kompetenciaikkal a leginkabb.
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E/5. (vezetdk), E/6. (munkavallalok), és E/7. (sajat) kérdések (lasd 27. abra) elégedettséget
mértek sajat, a vezetdk, és mas munkavallalok kompetencia szintjével kapcsolatban. Az
atlagokat dsszehasonlitva megallapithatd, hogy magukkal (4,67) elégedettebbek a valaszadok,

mint ugy altaldban a munkaszervezetiiknél dolgozd vezetdkkel (4,33) és alkalmazottakkal
(4,32).

A stressztlird képesség leggyengébb szintje dnbevallas formaban azonban azt mutatja, hogy
foglalkozni kellene annak fejlesztésével, hiszen a munka hatékonysagara ez mindenképpen
kihat. A kutatdsom sordn kapott hosszabb visszajelzésben is pont a stressztlirést emelte ki a
valaszadd, mint tobb figyelmet érdemld, fejlesztendd teriiletet, mint amit egyébként a
tapasztalatok szerint elhanyagolnak a munkaltatok. A stresszkezel6 tréningek relative dragak,

jellemzden inkabb nem koltenek ra.

4.1.3. A harmadik hipotézis vizsgalata

A harmadik hipotézis vizsgalatakor azt a feltételezést probalom adatokkal alatamasztani, hogy
a munkavallalok tobbsége mar valtott azért munkahelyet vagy munkakort, mert nem volt

elégedett a vezetdje felkésziiltségével, vagy gondolkozott mar ezen.
A két legfontosabb kérdés a harmadik hipotézis vizsgalata soran az E/10. és az E/11.

E.10. Korabban eldfordult, hogy azért valtottam munkahelyet, vagy munkakort, mert nem

voltam elégedett a vezetdm felkésziiltségével, nem tartottam elég kompetensnek.

E.11. El6fordult, hogy gondolkodtam azon, hogy munkahelyet vagy munkakort valtok, mert

nem voltam elégedett a vezetOm felkésziiltségevel.

Mindkeét kérdésnél jelentds azok szama, akik hagyta el munkahelyet vagy valtottak munkakort,

illetve gondolkodtak errdl vezetdjiik alkalmatlansaga miatt

A 4. szamu tablazatban az E.10. és E.11. kérdéseken feliil e hipotézis vizsgalata esetén érdemes
figyelniaz E.1. és E.3. kérdésekre is, melyek azt mutatjak, mennyire tartjak fontosnak a vezet6i
szakmali, illetve vezetdi kulcskompetenciak mérését, fejlesztését a kitdltok, amelyre koltenének

is a cégiik helyében.
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Allitasok / Ertékek:

Atlag

Medi-

an

E.1. A vezet6k szaktudisanak mérése,
fejlesztése nagyon fontos a szervezet
sikeressége szempontjabol, a

munkaszervezeteknek kolteniuk kell ra.

26

23

5,09

E.3. A vezeték kulcskompetencidinak
mérése, fejlesztése nagyon fontos a
szervezet sikeressége szempontjabol, a

munkaszervezeteknek kolteniuk kell ra.

17

26

5,27

E.5. A vezeték feladatainak magas

szinvonalu  ellatdsdhoz  sziikséges

kompetenciaival, illetve azok
mértékével

elégedett vagyok a

munkaszervezetemnél.

14

29

23

4,32

E.10. Kordbban el6fordult, hogy azért
valtottam munkahelyet, vagy
munkakort, mert nem voltam elégedett a
vezetom felkésziiltségével, nem

tartottam elég kompetensnek.

22

10

15

11

17

3,93

E.11. El6fordult, hogy gondolkodtam
azon, hogy  munkahelyet vagy
munkakort valtok, mert nem voltam

elégedett a vezetdm felkésziiltségével.

19

14

18

4,19

4, szamu tablazat: ,,E” blokk kérdésekre adott valaszok adatsorai, kivonat, n = 113 fo

Forras: sajat kutatas, sajat készitésii tablazat, 2024. januar-februar

Az E/1. és E/3. kérdésben az atlag pontszam 5 egész felett van (5,09 és 5,27), a median mindkét

kérdés valaszainal 6, ami a legnagyobb érték. Ez azt jelenti, hogy a valaszadok tobb, mint fele

valasztotta a legmagasabb értéket.
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E/5. kérdés azt nézi, hogy a kitdlt6 mennyire elégedett munkaszervezeténél a vezetdk
kompetenciajaval. Itt 1ényegesen kisebb az atlag és a median is, gyakorlatilag 1-gyel kevesebb
mindkét érték, mint amennyire fontosnak tartjak, és koltenének is ra. Az 5-0s érték a
leggyakoribb, a median 5. Ez azt jelenti, hogy elégedettek ugyan, de a kivanatos 6-os értékig
még lehet fejlédni. Az E/10. és E/11. kérdésekre adott valaszokkal egyiitt értelmezhetd, nincs
ellentmondas. A valaszadok kb. fele 5-6-osra értékelte a kérdéseket, kb. egyharmada 1-2-re.
Utdbbi azokat jelenti, akik még soha nem hagytak ott munkahelyet vagy munkakdrt, mert
elégedetlenek lettek volna fondkiikkel, de nem is gondolkodtak ezen. Joval tobben vannak, akik
viszont igen. Igy megallapithat, hogy a harmadik hipotézisem, amely szerint feltételezem,
hogy a munkavéllalok tobbsége mar valtott azért munkahelyet vagy munkakdrt, mert nem volt
elégedett a vezetdje felkésziiltségével, vagy gondolkozott mar ezen, igazolast nyert. Lassuk,

vajon mi lenne elvarhatd, milyen kompetencidk fejlesztése a vezetoktol?
C/3. kérdés pedig a munkaszervezetnél dolgozo vezeték kompetencia szintjére kérdez ra.

A vialaszadok a vezet6kre vonatkozd kérdésnél legtobb maximalis ponttal ugyan a
felelésségtudatot, a megbizhatdsagot és a kitartast étrékelték, és a kezdeményezokészség is tobb
maximum értékelést (6) kapott, mint 5-t. Itt nem latszik tal nagy kiilonbség a tobbi értékelés
esetén az Osszesitett adatokat nézve. Az értékelések atlaga alapjan a vezetdk leggyengébb
képességei az onfejlesztés (3,73), motivalas (3,74), kezdeményezokészség (3,79), meggy6zés
(3,79), tanulas a hibakbol (3,80).

A D/1. kérdés azt mutatja meg, melyik kompetenciak mennyire fontosak egy vezeté szamara.
A valaszadok jellemzéen a nagyon fontos kategoriaba soroltdk az Osszes értékelni kért
kompetenciat vezetOk esetében. A rugalmassag, problémamegoldéas, oOnfejlesztés és a
kezdeményezokészség maradt el kis mértékben a tobbi kiugrd értekeléshez képest, melyek a
kovetkezOk: kommunikacids készség, inspirdcid, motivacid, dontéshozatali képesség,
konfliktuskezelés,  konfliktuskezelés,  stratégiai  gondolkodds,  problémamegoldas,
egylttmiikodeés, megbizhatosag, onfejlesztés, kezdeményezdkészség. A valaszadok mindent

elég fontosnak tartanak ahhoz, hogy ezeket a kompetencidkat fejlesszék a vezetdik.

4.2.  Javaslattétel

Ahhoz, hogy egy szervezet a leghatékonyabban tudjon miikkddni, a sziikséges kompetenciaval
rendelkezé munkaerd mindig rendelkezésre alljon, profi HR csapatra van sziikség. Azonban a

végsd dontéseket a felsdvezetés hozza, amelyet meg kell nyernie ennek. A kozgazdasagi,
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komplex szemléletmod fontos a képzési tervek megvaldsitasdban, és annak propagalasaban,
képviseletében a felsdvezetés felé. Ebben hatékonysagnovelést kell elérni, illetve érzékenyiteni,
tanitani a felsGvezetést, hogy konnyebben meggyézhetd legyen annak tamogatasara. Le kell
vezetni, be kell mutatni résziikre, vizionalasban segiteni Oket a varhatdo eredmények
tekintetében. Remek lehetdség a nem mindenkinek kotelezd lizemorvosi vizsgalatok miatt
felszabaduld forrdsok egyéb, a szervezetnek hasznos célokra, pl. oktatasra forditasa. A
képzéssel elérheté a kompetenciak minél magasabb szintje a munkaban, amely pozitiv iranyban

befolyasolja a cég eredményét és biztositja versenyelonyét.

A digitalis és mas kompetencidk fejlesztésének online oktatdsi csomagokban torténd
biztositasa, fokozatos bovitése kivald lehetdség lehet a dolgozok fejlesztésére. Nagy cégeknél
belsd halon, sajat csapat altal fejlesztve, de akar kiilsds cégtdl véasarolva, kiilsd eléréssel is
biztosithatd. A kotelezd képzéseken til a szabadon valasztott elemek elvégzését, tesztek
eredményeit naplozva, pontrendszerrel kiegészitve, kiillonbozo jutalmakkal lehetséges kiilon a
vezetdket, beosztottakat is 6sztondzni. Ismétlésre, bevésésre is nyljt lehetdséget ez a rendszer.
Alkalmas lehet a fentebb emlitett vezetok érzékenyitésre is, az oktatas iranti elkotelezédésre,
kompetenciak mérésére, asszertiv kommunikacio, és egyiittmiikodés-fejlesztés elméletének és
a stresszkezeléssel kapcsolatos gyakorlatok oktatdsara. Amely képzésekre frontalis oktatas,
vagy kiilsd-belso tréningek formajaban nem tud megfeleld forrast biztositani a szervezet, azokat

mindenképpen érdemes online modon biztositani a munkavallalok szamara.

Az, hogy magukkal sokkal elégedettebbek a valaszadok, mint ugy altalaban a
munkaszervezetiiknél dolgoz6 vezetékkel és alkalmazottakkal, azt mutatja, hogy mindenkinek
van mit fejlesztenie, kiilonbozd felmérések elkészitése segitheti a megfeleld képzési rendszer
kialakitasat. A HR-nek egyszerre kell dolgoznia a felsd vezetés meggydz€sén, és a lehetd

legoptimalisabb mérési és képzési rendszer kidolgozasan.

Kutatdsom sordn bizonyossagot nyert, hogy a munkavallalok tobbsége mar valtott azért
munkahelyet vagy munkakort, mert nem volt elégedett a vezetdje felkésziiltségével, vagy
gondolkozott mar ezen. Ez luxus. A vezet6i posztokon ugyanugy fontosak a megfeleld
emberek, megfeleld6 kompetencidkkal, mint a beosztottakndl. Amikor kulcspozicidbol
veszitiink munkavallalot, mert nem jo a vezetd, az jelentds kart okoz a szervezet szdmara,
hiszen a megiiresed6 helyre koltséges és hosszadalmas minden tekintetben megfelel6 ujat
talalni. Ennek megel6zését tudatositani kellene a vezetokben, hogy kivalasztas soran ezeket a

szempontokat kell6 nyomatékkal vegyék figyelembe.
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A kutatasi adatok rendkiviil sokrétiien felhaszndlhatéak késObbiek soran. Sok szempontbol
lehet elemezni még a kapott adatsorokat. Nem, életkor, beosztas szerint is lehet vizsgalni,
vannak-e relevans kiilonbségek a csoportok véleményében a kompetenciak fontossagat, illetve

a képzési igényeket illetoen.
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5. Osszefoglalas

A kompetencidk, azok minél magasabb szintje a mindennapokban, és a munka vildgaban is
befolyasolja életiinket, hatékonysagunkat, sikereinket. A munka vilagaban a cégek, szervezetek
versenyeldnyét, a folyamatosan hatékonyabb miikddés segiti, amely innovativ, tehetséges
kompetens csapattal, vezetokkel ¢és munkavallalokkal biztosithato. A gyorsan valtozo
kornyezetben az alkalmazkodas is kulcsfontossagli szempont. A vezetok elkotelezodése azirant,
hogy mérjék ¢és fejlesszék munkatarsaik képességeit, kompetenciait, hogy minél jobb
mindségben ¢€s hatékonysaggal lathassék el munkafeladataikat, és igy hozzéjaruljanak a cég
eredményes miikodéséhez, tovabba jol megtervezett rendszerben biztositsanak kiilsé €s belsd
képzéseket, amivel a képzésen til motivalhatjak is dolgozoikat, kulcsfontossdgu lenne. A vizidt
meg kell latniuk, hogy a fejlédés hova repitheti a vallalatot, ha okosan épitik fel a képzési
rendszert, az igényeknek és a céloknak megfelelden. Latniuk kell, hogy ez megtériilé befektetés
lehet. Latni kell az Osszefliggést a nevelés, az oktatas, a tehetséggondozas, a gazdasagi
szereplok és a gazdasag hatékony, versenyképes miikodése kozott is a kompetenciak
szempontjabol. A kompetencidk értelmezése, beazonositisa, fejlesztése, mérése fontos az
iskoldkban, de a munkahelyeken is. Az egyén szamara szintén fontos, hogy minél inkabb
ismerje onmagat, lehetdségeit, s ezt minél redlisabban itélje meg. A munkaltatoknak alapvetd
érdeke lenne, hogy a céljaiknak, feladataiknak legmegfeleldbb soft és hard skillekkel, és azok
megfeleld szintjével rendelkezd munkavallalokat talaljak meg, melyhez elengedhetetlen az
egyes munkakorokhoz sziikséges kompetencidk beazonositdsa, mértékének meghatarozasa.
Véleményem szerint a kivalasztasnal nem csak azt kellene figyelni, felsorolta-e a jelolt
erdsségei kozott a kivant kompetencidkat, hanem hogy ténylegesen rendelkezik-e azokkal, és
olyan szinten, ami az adott munkakdrhoz sziikséges. Amennyiben nincs mérés, akkor csak azt
allapithatjuk meg bizonyosan, hogy a jelolt odafigyelt-e az 6néletrajza Osszehangolasara a
hirdetés alapjan, avagy sem. Meg kell tudni kiillonboztetni azokat, akik csupan eladjak magukat
kivald kommunikacioval, és elhitetik magukrol, hogy rendelkeznek adott kompetenciakkal, és
azokat, akik ténylegesen magasabb szinten rendelkeznek veliik, de esetleg nem kommunikalnak
errdl olyan jol. Megfigyeléseim szerint azok, akik nem kiilondsebben tehetségesek masban,
sokszor nagyon jol megtanuljak eladni magukat. Gyakorlatilag gyermekkoruktdl igy érnek el
sikereket, ezt gyakoroljak, és mesterekké valnak. A kommunikacié mestereinek is megvan a
maguk fontos helye a munkaerdpiacon, de amikor mas, egyébként jobban teljesitd, valdsziniileg

jobban bevalo leend6 alkalmazottdl veszik el a helyet, mert a kivalasztasban résztvevok nem
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latjak a fenti kiilonbséget, akkor bizony ez sulyos plusz koltséget €s elmaradt nyereséget jelent
a vallalatnak, szervezetnek. Ezért igenis megéri kolteni €s id6t szanni arra, hogy mar kivalasztas
elott és annak soran kideriiljon, ki mire és mennyire alkalmas. A mérések eredményeit Orizni
kell, és késObb a bevalads vizsgalata sordn, valamint fejlesztések meghatarozasanak
sziikségessége okan, majd azok eredményességét vizsgalva is fontos kiinduldpont, illetve

Osszehasonlitasi alap lehet.

A téma szamomra azért érdekes és fontos, mert meggydzodésem, hogy erre jelenleg kevés
er6forrast 6sszpontositanak, pedig a megtériilése, ha nem is kozvetleniil, de kozvetve bizonyara
kimutathat6. Bizom abban, hogy a szemlélet atalakulasa folyamatosan jé iranyban torténik, S
talan e dolgozat is hozzdjarulhat a kutatdsomban résztvevok, tovabba az olvasok

szemléletformalasahoz.
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Mellékletek

1. szamu melléklet: Felhasznalt kutatasi kérdoiv

Kérdoiv a kompetenciak jelentdségérdl a mindennapi €letben és a munka vilagaban

Tisztelt Valaszado!

A Magyar Agrar- és Elettudomanyi Egyetem emberi eréforras szakos hallgatdja vagyok.
Kérem, toltse ki az aldbbi kérddivet, mellyel a szakdolgozatom primer kutatdsahoz nyujt
segitséget! A kérddiv kitdltése onkéntes, koriilbeliil 15 percet vesz igénybe. Valaszait kizarolag

Osszesitve, anonim moddon, a kutatas céljara hasznalom fel.
Vilaszait és egyiittmiikodését eldre is kdszondm!

Kaloné Kispal Szilvia

A blokk

A/l. Mit gondol, az alabbi ismeretek milyen mértékben fontosak ma egy iskolas gyermek,

fiatal szamara a mindennapi életben?

(Kérem, hogy 1-tdl 6-ig terjedd skalan mindsitse az ismeretek fontossagat, ahol 1= egyaltalan
nem fontos, 2=nem tul fontos 3= inkdbb nem fontos 4=inkabb fontos 5= meglehetdsen fontos

6=nagyon fontos)

idegen nyelvi|1 2 3 45 6 |szocialis érzékenység 123456
kommunikaci6

szamitogépes ismeretek 123456 |onismeret 123456
gazdasagi ismeretek 123456 |anyanyelvi 123456

kommunikécio

muszaki ismeretek 123456 |kulturdlis ismeretek 123456
tarsadalmi ismeretek 123456 |EUismeretek 123456
targyalasi technikak 123456 |vallalkozoi készségek 123456
tanulas tanulasa 123456 |onmenedzsment 123456
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AJ2. Az alabbi kompetenciak koziil valassza ki azt a harmat, melynek fejlesztésére legnagyobb

hangsilyt kellene fektetni az iskolakban?
o anyanyelvi kommunikacio
o idegennyelvi kommunikacid
o matematikai, szamitasi ismeretek
o pénziigyi, gazdasagi ismeretek
o informatika ¢s kommunikécids technoldgiak
o személykozi, interkulturalis, szocialis készségek
o vallalkozéi ismeretek
o tanulés tanuldsa
o Onismeret

o Onmenedzsment

A/3. Mit gondol, az alabbi ismeretek milyen mértékben fontosak ma egy felnott szamara a

mindennapi életben?

(Kérem, hogy 1-t0l 6-ig terjedd skalan mindsitse az ismeretek fontossagat, ahol 1= egyaltalan
nem fontos, 2=nem tul fontos 3= inkdbb nem fontos 4=inkabb fontos 5= meglehetdsen fontos

6=nagyon fontos)

idegen nyelvi|1 2 3 45 6 | szocialis érzékenység 123456
kommunikécio

szamitogépes ismeretek 123456 | Onismeret 123456
gazdasagi ismeretek 123456 |anyanyelvi 123456

kommunikécio

miiszaki ismeretek 123456 |kulturdlis ismeretek 123456
tarsadalmi ismeretek 123456 |EUismeretek 123456
targyalasi technikak 123456 |vallalkozoi készségek 123456
tanulés tanulasa 123456 |onmenedzsment 123456

Al4. Mit gondol, az alabbi ismeretek milyen mértékben fontosak ma egy sikeres karrier

megvalésitasahoz?

(Kérem, hogy 1-tdl 6-ig terjedd skalan mindsitse az ismeretek fontossagat, ahol 1= egyaltalan
nem fontos, 2=nem tul fontos 3= inkdbb nem fontos 4=inkdbb fontos 5= meglehetdsen fontos

6=nagyon fontos)
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idegen nyelvi |1 2 3 45 6 | szocialis érzékenység 123456
kommunikécio

szamitogépes ismeretek 123456 |oOnismeret 123456
gazdasagi ismeretek 123456 |anyanyelvi 123456

kommunikécio

miiszaki ismeretek 123456 |kulturdlis ismeretek 123456
tarsadalmi ismeretek 123456 |EUismeretek 123456
targyalési technikdk 123456 |vallalkozoi készségek 123456
tanulas tanulasa 123456 |onmenedzsment 123456

B blokk

B/1. Mit gondol, Onnek mely képességei, készségei a legerésebbek? (Maximum harmat
valasszon ki!)

o anyanyelvi kommunikécio

o idegennyelvi kommunikacio

o matematikai, szamitasi ismeretek

o pénziigyi, gazdasagi ismeretek

o informatika és kommunikécios technologidk

o személykozi, interkulturalis, szocialis készségek

o vallalkozo6i ismeretek

o tanulds tanulasa

o Onismeret

o Onmenedzsment

O egyeb: ..ot

B/2. Mit gondol, Onnek mely képességei, készségei a leggyengébbek? (Maximum harmat
valasszon ki!)

o anyanyelvi kommunikécio

o idegennyelvi kommunikacio

o matematikai, szamitasi ismeretek

o pénziigyi, gazdasagi ismeretek

o informatika és kommunikacids technologidk

o személykozi, interkulturalis, szocialis készségek
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o vallalkozoi ismeretek
o tanulas tanulasa

o Onismeret

o Onmenedzsment

O egyeb: ...t

B/3. Mely képességét, készségét fejlesztené szivesen, ha azt munkaltatéja tamogatna?
(Maximum héarmat valasszon ki!)

o anyanyelvi kommunikécio

o idegennyelvi kommunikacio

o matematikai, szamitasi ismeretek

o pénziigyi, gazdasagi ismeretek

o informatika és kommunikécios technologidk

o személykdzi, interkulturalis, szocialis készségek

o vallalkozo6i ismeretek

o tanulds tanuldsa

o Onismeret

o Onmenedzsment

O egyeb: ...,

B/4. Mely képességét, készségét fejlesztené szivesen sajat forrasbol is? (Maximum harmat
valasszon ki!)

o anyanyelvi kommunikécio

o idegennyelvi kommunikacio

o matematikai, szamitasi ismeretek

o pénziigyi, gazdasagi ismeretek

o informatika és kommunikécios technologidk

o személykozi, interkulturdlis, szocialis készségek

o vallalkoz6i ismeretek

o tanulds tanuldsa

o Onismeret

o Onmenedzsment

O egyeb: ..ot
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C blokk

C/1. Megitélése szerint az alabbi kompetenciak milyen mértékben jatszottak szerepet akkor,

amikor kivalasztotta Ont munkaadéja a jelenleg betdltott, illetve utolsé6 munkakorébe?

(Kérem, hogy 1-tdl 6-ig terjedd skalan mindsitse az ismeretek fontossagat, ahol 1= egyaltalan

nem fontos, 2=nem tul fontos 3= inkdbb nem fontos 4=inkdbb fontos 5= meglehetdsen fontos

6=nagyon fontos)

Kompetencia Meghatarozas Fontossag
Masokkal egylitt tevékenykedik egy kozds cél
egylittmikodés 123456
elérése érdekében
. Képes feladatat, tevékenységét huzamosabb idén at
kitartas . 123456
arra Osszpontositva végezni.
precizitas Képes a kozel hibatlan munkavégzésre. 123456
A feladatait kovetkezetesen elvégzi, lehet ra
megbizhatosag . 123456
szamitani.
Képes betartani az idépontokat. Feladatait
pontossag ‘ o 123456
hatariddre teljesiti.
problémamegoldas Ravilagit a problémakra, és meg is oldja azokat. 123456
Ismeri erdsségeit, gyengeségeit, tudatosan fejleszti
onfejlesztés ‘ 123456
készségeit.
motivalas Lelkesit, pozitivan all hozza a feladatokhoz. 123456
tanulés a hibakbol Erdfeszitést tesz a hibak kijavitasa érdekében. 123456
Kérés nélkiil, sajat magatol veti fel gondolatait és
kezdeményezOkészség ‘ 123456
elképzeléseit.
Jol alkalmazkodik a valtozé feladatokhoz,
rugalmassag 123456
helyzetekhez.
Jol viseli a stresszhelyzeteket. Energidit stresszes
stressztiird képesség 123456
helyzetekben is a munkara tudja 6sszpontositani.
Gondolatait, véleményét, eredményes érveléssel
meggyo6zEs . 123456
teszi kozzeé.
Képes sajat vagy masok munkatevékenységét
szervezOkészség ] 123456
megszervezni.
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A feladataibol ad6do helyzeteket képes nyugodtan

tiirelmesség ) 123456
kezelni.
Felelosségteljesen  végzi a feladatait, viseli
cselekedetei kovetkezményeit, tudatdban van az
feleldsségtudat 123456
adott munka végeredményhez valo
hozzajarulasaval.

C/2. Megitélése szerint On milyen szinten rendelkezik az aldbbi kompetenciakkal?

(Kérem, hogy 1-t6l 6-ig terjedd skalan értékelje onmagat, ahol 1= egyaltalan nem, 2=elégséges,

3=kozepes, 4=j6, S=nagyon, j6 6=kivald)

Kompetencia Meghatarozas Szint

Masokkal egyiitt tevékenykedik egy kozos cél

egylttmiikodés 23456
elérése érdekében

‘ Képes feladatat, tevékenységét huzamosabb idén

kitartas _ 23456
at arra Osszpontositva végezni.

precizitas Képes a kozel hibatlan munkavégzésre. 23456
A feladatait kovetkezetesen elvégzi, lehet ra

megbizhatosag ‘ 23456
szamitani.
Képes betartani az 1ddpontokat. Feladatait

pontossag . o 23456
hatariddre teljesiti.

problémamegoldas Ravilagit a problémakra, és meg is oldja azokat. 23456
Ismeri  erdsségeit, gyengeségeit, tudatosan

onfejlesztés ' _ ' 23456
fejleszti készségeit.

motivalas Lelkesit, pozitivan all hozza a feladatokhoz. 23456

tanulés a hibakbol Eréfeszitést tesz a hibak kijavitasa érdekében. 23456
Keérés nélkiil, sajat magatdl veti fel gondolatait és

kezdeményezOkészség ‘ 23456
elképzeléseit.
Jol alkalmazkodik a valtozé feladatokhoz,

rugalmassag 23456
helyzetekhez.
Jol viseli a stresszhelyzeteket. Energidit stresszes

stressztiird képesség 23456

helyzetekben is a munkara tudja dsszpontositani.

97




Gondolatait, véleményét, eredményes érveléssel
meggyo6zes ' 123456
teszi kozzé.
Képes sajat vagy masok munkatevékenységét
szervezOkészseg ) 123456
megszervezni.
A feladataib6l ado6dod  helyzeteket képes
tirelmesség ) 123456
nyugodtan kezelni.
Felelosségteljesen végzi a feladatait, viseli
cselekedetei kovetkezményeit, tudataban van az
feleldsségtudat 123456
adott munka végeredményhez valo
hozzajarulasaval.

C/3. Hogyan ¢értékeli, a vezetok milyen szinten rendelkeznek altalaban az alabbi

kompetencidkkal az On munkaszervezeténél?

(Kérem, hogy 1-t6l 6-ig terjedd skalan értékeljen, ahol 1= egyaltalan nem, 2=elégséges 3=

kozepes 4=j6 5= nagyon j6 6=kivalo)

Kompetencia Meghatarozas Szint

Masokkal egyiitt tevékenykedik egy kozos cél

egylittmiikodés = Y & 123456
elérése érdekében

) Képes feladatat, tevékenységét huzamosabb idén

kitartas ' 123456
at arra Osszpontositva végezni.

precizitas Képes a kozel hibatlan munkavégzésre. 123456
A feladatait kovetkezetesen elvégzi, lehet ra

megbizhatdsag ' 123456
szamitani.
Képes betartani az id6pontokat. Feladatait

pontossag . o 123456
hatariddre teljesiti.

problémamegoldas Ravilagit a problémakra, és meg is oldja azokat. |1 2 3 45 6
Ismeri  erdsségeit, engeségeit, tudatosan

onfejlesztés . . g‘ SYIIEEEE 123456
fejleszti készségeit.

motivalas Lelkesit, pozitivan all hozza a feladatokhoz. 123456

tanulas a hibakbol Eréfeszitést tesz a hibak kijavitasa érdekében. 123456
Kérés nélkiil, sajat magatol veti fel gondolatait és

kezdeményezOkészség 123456
elképzeléseit.
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Jol alkalmazkodik a valtozé feladatokhoz,
rugalmassag 123456
helyzetekhez.

Jol viseli a stresszhelyzeteket. Energiait stresszes
stressztlir@ képesség . . 1123456
helyzetekben is a munkara tudja 6sszpontositani.

Gondolatait, véleményét, eredményes érveléssel
meggyozés ‘ 123456
teszi kozz¢.

Képes sajat vagy masok munkatevékenységét
szervezOkészség ] 123456
megszervezni.

A  feladataibol ado6do helyzeteket képes
tirelmesség ) 123456
nyugodtan kezelni.

Felelosségteljesen végzi a feladatait, viseli
cselekedetei kovetkezményeit, tudataban van az
feleldsségtudat 123456
adott munka végeredményhez valo

hozzéjérulasaval.

C/4. Hogyan értékeli, az alkalmazottak milyen szinten rendelkeznek altalaban az alabbi

kompetencidkkal az On munkaszervezeténél?

(Kérem, hogy 1-td6l 6-ig terjedd skalan értékeljen, ahol 1= egyaltalan nem, 2=elégséges 3=
kozepes 4=j6 5= nagyon j6 6=kivald)

Kompetencia Meghatarozas Szint

Masokkal egyiitt tevékenykedik egy kozos cél
egylittmiikodés 123456
elérése érdekében

_ Képes feladatat, tevékenységét huzamosabb
kitartas ‘ ‘ 123456
1d6n at arra Osszpontositva végezni.

precizitas Képes a kozel hibatlan munkavégzésre. 123456
A feladatait kovetkezetesen elvégzi, lehet ra

megbizhatdsag ' 123456
szamitani.

Képes betartani az id6pontokat. Feladatait
pontossag 123456
hatariddre teljesiti.

problémamegoldas Ravilagit a problémakra, és meg is oldja azokat. |1 2 3 4 5 6

] Ismeri erdsségeit, gyengeségeit, tudatosan
onfejlesztés . . ‘ 123456
fejleszti készségeit.
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motivalas Lelkesit, pozitivan all hozza a feladatokhoz. 123456

tanulas a hibakbol Erofeszitést tesz a hibak kijavitasa érdekében. 123456

Kérés nélkiil, sajat magatdl veti fel gondolatait
kezdeményezdkészség ' 123456
¢s elképzeléseit.

Jol alkalmazkodik a valtozoé feladatokhoz,
rugalmassag 123456
helyzetekhez.

Jol wviseli a stresszhelyzeteket. Energidit
stressztlirg képesség | stresszes helyzetekben is a munkara tudja|1 2 34 56

0sszpontositani.

Gondolatait, véleményét, eredményes érveléssel
meggy0zés _ 123456
teszi kozzé.

Képes sajat vagy masok munkatevékenységét
szervezOkészség ) 123456
megszerveznil.

A feladataib6l adodod helyzeteket képes
tiirelmesség ) 123456
nyugodtan kezelni.

Feleldsségteljesen végzi a feladatait, viseli
cselekedetei kovetkezményeit, tudataban van az
felelosségtudat 123456
adott munka végeredményhez valo

hozzajarulasaval.

D blokk
D.1. On szerint az aldbbi kompetencidk mennyire fontosak egy vezeté esetében?

(Kérem, hogy 1-t6l 6-ig terjedd skalan mindsitse az ismeretek fontossagat, ahol 1= egyaltalan
nem fontos, 2=nem tal fontos 3= inkabb nem fontos 4=inkabb fontos 5= meglehetdsen fontos

6=nagyon fontos)

Kompetencia Meghatarozas Fontossag

o Optimalisan alkalmazza a rendelkezésére 4allo
kommunikécios készség o 123456
kommunikacios eszkdzoket €s csatornakat.

inspiracid, motivacid Lelkesit, pozitivan all hozza a feladatokhoz. 123456

) Meglatja és megragadja a lehetdségeket, amikor
dontéshozatali képesség 123456
azok felmeriilnek. Minden releans informaciot
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igyekszik megszerezni a dontéshozatalhoz,

problémamegoldashoz.

Képes a vitas, nehéz helyzetek, érdekiitkozések

konfliktuskezelés .

eredményes/sikeres megoldasara.

Jol alkalmazkodik a valtozé feladatokhoz,
rugalmassag

helyzetekhez.

Képes a hossza tava tervek készitésére,
stratégiai gondolkodads | er6forrasok  Osszhangjanak  hosszii  tavu

biztositasara.

problémamegoldas

Ravilagit a problémakra, és meg is oldja azokat.

egylttmiikodés

Masokkal egyiitt tevékenykedik egy kozos cél

elérése érdekében.

megbizhatosag

Az utasitdsoknak megfelelden jar el. Mindig
lehet rd4 szdmitani, kovetkezetesen elvégzi a ra

bizott feladatokat.

onfejlesztés

Ismeri erdsségeit, gyengeségeit, tudatosan

fejleszti készségeit.

kezdeményezOkészség

Kérés nélkiil, sajat magatol veti fel gondolatait

¢s elképzeléseit.

stressztiird képesség

Képes nyomas alatt dolgozni. Nyugodt, és
objektiv.

elemz0 készség

Képes a részekre bontdsra, a részek kozotti

Osszefiiggések feltarasara.

empatia

Képes megérteni és atérezni masok érzelmeit,
tapasztalatait. Képes sajat és masok érzelmeit is

figyelembe vevo gondolkodasra.

rendszerszemlélet

Képes a sajat, vagy a feleldsségi korébe tartozo

tevékenység hatarainak, elemeinek,
kolcsonhatasainak és koriilményeinek teljes

megragadasara
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D.2. On szerint az aldbbi kompetencidk mennyire fontosak egy alkalmazott esetében?

(Kérem, hogy 1-t6l 6-ig terjedd skalan mindsitse az ismeretek fontossagat, ahol 1= egyaltalan
nem fontos, 2=nem til fontos 3= inkdabb nem fontos 4=inkabb fontos 5= meglehetdsen fontos

6=nagyon fontos)

Kompetencia Meghatarozas Fontossag

o Optimalisan alkalmazza a rendelkezésére allo
kommunikécios készség o L 123456
kommunikacios eszkdzoket és csatorndkat.

inspiracid, motivaciéd Lelkesit, pozitivan all hozza a feladatokhoz. 123456

Meglatja és megragadja a lehetdségeket, amikor
. azok felmeriilnek. Minden reledns informaciot
dontéshozatali képesség | ‘ _ 123456
igyekszik megszerezni a dontéshozatalhoz,

problémamegoldashoz.

. Képes a vitas, nehéz helyzetek, érdekiitkdzések
konfliktuskezelés . 123456
eredményes/sikeres megoldasara.

Jol alkalmazkodik a valtozé feladatokhoz,
rugalmassag 123456
helyzetekhez.

Képes a hosszii tava tervek készitésére,

stratégiai gondolkodas | eréforrasok Osszhangjanak hossztavii |1 2 34 5 6
biztositasara.
problémamegoldas Ravilagit a problémakra, és meg is oldja azokat. |1 2 3 4 5 6

Masokkal egyiitt tevékenykedik egy kozos cél
egylittmiikodés 123456
elérése érdekében.

Az utasitdsoknak megfelelden jar el. Mindig
megbizhatdsag lehet ra szamitani, kovetkezetesen elvégziard |1 2 3 4 5 6

bizott feladatokat.

Ismeri erdsségeit, gyengeségeit, tudatosan
onfejlesztés ) _ _ 123456
fejleszti készségeit.

Kérés nélkiil, sajat magatol veti fel gondolatait
kezdeményezOkészség . 123456
és elképzeléseit.

Képes nyomas alatt dolgozni. Nyugodt, ¢és
stressztiird képesség ' 123456
objektiv.

102



Képes a részekre bontdsra, a részek kozotti
elemz6 készség 123456
Osszefliggések feltarasara.

Képes megérteni €s atérezni masok érzelmeit,
empatia tapasztalatait. Képes sajat ¢s masok érzelmeitis |1 2 3 4 5 6

figyelembe vevo

Képes a sajat, vagy a feleldsségi korébe tartozo

tevékenység hatéarainak, elemeinek,
rendszerszemlélet . . 1123456
kolcsonhatasainak és koriilményeinek teljes

megragadasara

D/3. On szerint mely kompetencidk fejlesztésére lenne fontos koélteni az On

munkaszervezeténél vezetok esetében?

(Kérem, hogy 1-t0l 6-ig terjedd skalan mindsitse az ismeretek fontossagat, ahol 1= egyaltalan
nem fontos, 2=nem tul fontos 3= inkdbb nem fontos 4=inkabb fontos 5= meglehetdsen fontos

6=nagyon fontos)

Kompetencia Meghatarozas Fontossag

o Optimalisan alkalmazza a rendelkezésére allo
kommunikacios készség o 123456
kommunikécios eszkozoket és csatornakat.

inspiracid, motivacio Lelkesit, pozitivan all hozza a feladatokhoz. 123456

Meglatja és megragadja a lehet6ségeket, amikor
) azok felmeriilnek. Minden relevans informéciot
dontéshozatali képesség | ‘ _ 123456
igyekszik megszerezni a dontéshozatalhoz,

problémamegoldashoz.

Képes a vitas, nehéz helyzetek, érdekiitkozések
konfliktuskezelés . 123456
eredményes/sikeres megoldasara.

Jol alkalmazkodik a valtozd feladatokhoz,

rugalmassag 123456
helyzetekhez.
Képes a hossz tava tervek készitésére,

stratégiai gondolkodas | eréforrasok Osszhangjanak hosszitavii |1 2 34 5 6
biztositasara.

problémamegoldas Ravilagit a problémakra, és meg is oldja azokat. |1 2 3 4 5 6
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Masokkal egyiitt tevékenykedik egy kozos cél
egyiittmitkodés 123456
elérése érdekében.

Az utasitdsoknak megfeleléen jar el. Mindig
megbizhatosag lehet ra szamitani, kovetkezetesen elvégziard |1 2 3 4 5 6

bizott feladatokat.

Ismeri erdsségeit, gyengeségeit, tudatosan
onfejlesztés ‘ . ‘ 123456
fejleszti készségeit.

Kérés nélkiil, sajat magatol veti fel gondolatait
kezdeményezdkészség . 123456
¢s elképzeléseit.

Képes nyomads alatt dolgozni. Nyugodt, és
stressztlir@ képesség . 123456
objektiv.

Képes a részekre bontdsra, a részek kozotti
elemz6 készség 123456
Osszefliggések feltarasara.

Képes megérteni és atérezni masok érzelmeit,
empatia tapasztalatait. Képes sajat és masok érzelmeitis |1 2 3 4 5 6

figyelembe vevd gondolkoddasra.

Képes a sajat, vagy a feleldsségi korébe tartozo
tevékenység hatarainak, elemeinek,
rendszerszemlélet . . 1123456
kolcsonhatasainak és koriilményeinek teljes

megragadasara.

D/4. On szerint mely kompetenciak fejlesztésére lenne fontos kélteni az On

munkaszervezeténél alkalmazottak esetében?

(Kérem, hogy 1-t6l 6-ig terjedd skalan mindsitse az ismeretek fontossagat, ahol 1= egyaltalan
nem fontos, 2=nem tll fontos 3= inkdbb nem fontos 4=inkdbb fontos 5= meglehetdsen fontos

6=nagyon fontos)

Kompetencia Meghatarozas Fontossag

o Optimalisan alkalmazza a rendelkezésére allo
kommunikécios készség o 123456
kommunikécios eszkozoket és csatornakat.

inspiracid, motivacio Lelkesit, pozitivan all hozza a feladatokhoz. 123456

) Meglatja és megragadja a lehetdségeket, amikor
dontéshozatali képesség 123456
azok felmeriilnek. Minden relevans informaciot
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igyekszik megszerezni a dontéshozatalhoz,

problémamegoldashoz.

Képes a vitas, nehéz helyzetek, érdekiitkozések

konfliktuskezelés .

eredményes/sikeres megoldasara.

Jol alkalmazkodik a valtozé feladatokhoz,
rugalmassag

helyzetekhez.

Képes a hossza tava tervek készitésére,
stratégiai gondolkodas | eréforrasok Osszhangjanak hosszatava

biztositasara.

problémamegoldas

Ravilagit a problémakra, és meg is oldja azokat.

egylttmiikodés

Masokkal egyiitt tevékenykedik egy kozos cél

elérése érdekében.

megbizhatosag

Az utasitdsoknak megfelelden jar el. Mindig
lehet rd4 szdmitani, kovetkezetesen elvégzi a ra

bizott feladatokat.

onfejlesztés

Ismeri erdsségeit, gyengeségeit, tudatosan

fejleszti készségeit.

kezdeményezOkészség

Kérés nélkiil, sajat magatol veti fel gondolatait

¢s elképzeléseit.

stressztiird képesség

Képes nyomas alatt dolgozni. Nyugodt, és
objektiv.

elemz0 készség

Képes a részekre bontdsra, a részek kozotti

Osszefiiggések feltarasara.

empatia

Képes megérteni és atérezni masok érzelmeit,
tapasztalatait. Képes sajat és masok érzelmeit is

figyelembe vevo gondolkodasra.

rendszerszemlélet

Képes a sajat, vagy a feleldsségi korébe tartozo

tevékenység hatarainak, elemeinek,
kolcsonhatasainak és koriilményeinek teljes

megragadasara.
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E blokk
Mi a véleménye az alabbiakrol?

(Kérem, hogy 1-t61 6-ig terjedd skalan jeldlje, mennyire ért egyet az adott allitassal! 1=
egyaltalan nem értek egyet, 2=nem igazdn értek egyet 3= inkabb nem értek egyet 4=inkabb
egyetértek 5= egyetértek 6=teljes mértékben egyetértek)

E.1. A vezetok szaktudasanak mérése, fejlesztése nagyon fontos a szervezet

sikeressége szempontjabol, a munkaszervezeteknek koltenitik kell ra.

E.2. A alkalmazottak szaktudasanak mérése, fejlesztése nagyon fontos a

szervezet sikeressége szempontjabol, a munkaszervezeteknek kolteniiik kell ra.

E.3. A vezetok kulcskompetenciainak mérése, fejlesztése nagyon fontos a

szervezet sikeressége szempontjabol, a munkaszervezeteknek koltenitik kell ra

E.4. A alkalmazottak kulcskompetencidinak mérése, fejlesztése nagyon
fontos a szervezet sikeressége szempontjabol, a munkaszervezeteknek |1 2 3 4 5

kolteniuk kell ra.

E.5. A vezetok feladatainak magas szinvonalu elldtdsdhoz sziikséges
kompetenciaival, illetve azok mértékével elégedett vagyok a|l2 345

munkaszervezetemnél.

E.6. Az alkalmazottak feladatainak magas szinvonala ellatasahoz sziikséges
kompetenciaival, illetve azok mértékével elégedett vagyok a|l1l2 345

munkaszervezetemnél.

E.7. A sajat feladataim, munkakoérdm magas szinvonalu ellatasdhoz sziikséges

kompetenciaimmal, illetve azok mértékével elégedett vagyok.

E.8. Szivesen mennék kiilsé képzésre kompetencidim fejlesztése érdekében. |1 2 3 4 5

E.9. Szivesen részt vennék belsé képzésen kompetencidim fejlesztése

érdekében.

E.10. Korabban eléfordult, hogy azért valtottam munkahelyet, vagy
munkakort, mert nem voltam elégedett a vezetom felkésziiltségével, nem |1 2 3 4 5

tartottam elég kompetensnek.

E.11. El6fordult, hogy gondolkodtam azon, hogy munkahelyet vagy

munkakort valtok, mert nem voltam elégedett a vezetém felkésziiltségével.
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F blokk - demografiai adatok

F.1. Kérem, jeldlje meg a nemét!
o nod

o férfi

F.2. Kérem, jeldlje meg legmagasabb iskolai végzettségét!
o éltalanos iskola
o szakmunkasképzd/szakiskola
o szakkozépiskola/szakgimndzium/technikum
o Qgimnazium
o OKIJ vagy fels6foku akkreditalt okleveles képzés
o foiskola/egyetem — folyamatban
o foiskola/egyetem — befejezett
o doktori képzés (PhD, DLA)

F.3. Kérem, jelolje életkorat!

1925-1945 — Veteranok
1946-1964 — Bébi-bumm
1965-1979 — X generacio
1980-1995 - Y generacié
1996- — Z generacié (Buda, 2019)
o 28 év alatti
o 28-43 éves
o 44-58 éves
o 59-77 éves
o 78 éves, vagy iddsebb

F.4. Hany munkavallalot foglalkoztat a szervezet, ahol dolgozik, vagy dolgozott (utolséd
munkatapasztalat)?
o nagyvallalat (250 f6nél tobb dolgozo)
o KKV szektor
Ezen beliil:
o Kozépvallalkozas (50-250 106)
e Kisvallalkozas (10-49 6)
e Mikrovallalkozas (10 {6 alatt)
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o Kozigazgatas, kdzszolgalat

o Szabaduszo6 vagyok

o Alkalmi munkat végzek

o Tanulok, nem dolgozom, és nincs korabbi munkatapasztalatom.

o Mar nem tanulok, és nincs munkatapasztalatom.

F.5. Melyik agazatban dolgozik jelenleg, vagy hol dolgozott utoljara?
o Adminisztracio, irodai munka
o Allami szektor, kozigazgatas
o Egészségiigy/gyogyszeripar
o Ertékesités, kereskedelem
o Qyartas, termelés
o HR, munkaiigy
o IT, telekommunikéci6d
o Jog, jogi tanicsadas
o Marketing, PR
o Mezbgazdasag, erdogazdalkodas, banyaszat
o Miivészet, szorakozas, sport
o Pénziigy, kontrolling
o Oktatas, kutatas
o Idegenforgalom, vendéglatas
o Logisztika, szallitmanyozas, raktarozas
o Ugyfélszolgalat
o Egyéb: ...

F.6. Tulajdoni jellegét tekintve, milyen jellegli a munkahelye/utolsé munkahelye?
o éallami tulajdonu cég

allamigazgatas (hivatal, dnkormanyzat)

O

o allami egészségiigyi/szocialis/oktatasi intézmény
o non-profit szervezet

o gazdasagi tarsasag

o egyéni vallalkozés

o egyéb: ...
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F.7. Beosztasat, munkakorét tekintve, az On altal betdltdtt pozicid/utolsd pozicio:
o felsdvezetd/tulajdonos
o kozépvezetd
o also (operativ) vezetd
o szellemi munkat végz6 alkalmazott
o fizikai munkat végz6 alkalmazott
o egyéni vallalkozo
o diak/hallgato
O egyeb: ..

+1 Amennyiben a kompetenciak jelentoségével, mérésével, fejlesztésével kapcsolatban van

olyan gondolata, amelyet szivesen megemlitene, kérem, ossza meg velem!
Sajat valasz: ........ooooeiiiiiiiiiii

K0sz6nom szépen szives egylittmitkodését!
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2. szamu melléklet: Abrak és tablazatok jegyzéke

Abrak:
1. sz. dbra: OECD kompetencidk 18
2. sz. abra: AlapvetO vezetdi képességek sziikséges mértéke vezetodi szintenként 27
3. sz. abra: Valaszadok nemek szerinti megoszlasa, n =113 {6 40
4. sz. abra: Végzettség szerinti megoszlas, n =113 6 41
5. sz. abra: Eletkor szerinti megoszlas, n = 113 6 41
6. sz.abra: Munkaltat6 mérete szerinti megoszlas, n =113 f6 42
7. sz. abra: Munkaltatoi 4gazat szerinti megoszlds, n =113 {6 43
8. sz. abra: Munkaltat6 tulajdoni jellege szerinti megoszlas, n = 113 6 43
9. sz. ébra: Beosztas szerinti megoszlas, n =113 {6 44
10. sz. dbra: A/1. kérdésre adott valaszok grafikonja, n =113 6 47
11. sz. dbra: A/2. kérdésre adott valaszok grafikonja, n =113 6 47
12. sz. abra: A/3. kérdésre adott valaszok grafikonja, n =113 6 48
13. sz. abra: A/4. kérdésre adott valaszok grafikonja, n= 113 6 48
14. sz. abra: B/1. kérdésre adott valaszok grafikonja, n =113 {6 49
15. sz. dbra: B/2. kérdésre adott valaszok grafikonja, n =113 {6 50
16. sz. abra: B/3. kérdésre adott valaszok grafikonja, n =113 {6 51
17. sz. abra: B/4. kérdésre adott valaszok grafikonja, n =113 {6 52
18. sz. dbra: C/1. kérdésre adott valaszok grafikonja, n =113 {6 55
19. sz. dbra: C/2. kérdésre adott valaszok grafikonja, n =113 {6 55
20. sz. abra: C/3. kérdésre adott valaszok grafikonja, n =113 {6 56
21. sz. dbra: C/4. kérdésre adott valaszok grafikonja, n =113 {6 56
22. sz. abra: D/1. kérdésre adott valaszok grafikonja, n =113 6 60
23. sz. abra: D/2. kérdésre adott valaszok grafikonja, n =113 6 60
24. sz. dbra: D/3. kérdésre adott valaszok grafikonja, n =113 6 61
25. sz. abra: D/4. kérdésre adott valaszok grafikonja, n =113 6 61
26. sz. abra: E/1. — E/11. kérdésre adott valaszok grafikonja, n =113 o 64
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Tablazatok:

1.

2.
3.
4.

sz. tablazat: E/1.-E/11. kérdésekre adott valaszok szama értékenként, atlag,
modusz, median, n= 113 {6

sz. tablazat: E/1.-E/4. kérdésekre adott valaszok adatsorai, n = 113 f6

sz. tablazat: C/2-C/4. kérdésekre adott valaszok adatsorai, kivonat, n =113 f6

sz. tablazat. ,,E” blokk kérdésekre adott valaszok adatsorai, kivonat, n =113 fo

111

71
76

81



Fiiggelckek

Eredetiségi és szellemi tulajdonkezelési nyilatkozat

NYILATKOZAT

a szakdolgozat nyilviinos hozziféréséril és eredetiségérol

A hallgatd neve: Kaloné Kispal Szilvia

A Hallgaté Neptun kédja: PAVDTR

A dolgozal cime: A kompelencidk jelentdsége, fejlesztési lehetdségei a
munkahelyen, a munkaltaté és a munkavallald
szemszogébdl

A megjelenés éve: 2024,

A konzulens intézetének neve: Vidékfejlesztés és Fenntarthaté Gazdasag Intézet

A konzulens tanszékének a neve: Idegennyelvi Tanszék

Kijelentem, hogy az dltalam benyujtott szakdolgozat egyéni, eredeti jellegii, sajat szellemi
alkotdsom. Azon részeket, melyeket mds szerzék munkdjabol vettem at, egyértelmiien
megjeldltem, és az irodalomjegyzékben szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal valétlant allitottam, tudomdsul veszem, hogy a zardvizsga-bizotlsig a
zhrbvizsgdbol Kizér és a zarOvizsgat csak 1 dolgozat készitése utdn tehetek.

A leadott dolgozat, mely PDF dokumentum, szerkesztését nem, megtekintését és nyomtatdsat
engedélyezem.

Tudomédsul veszem, hogy az dltalam készitett dolgozatra, mint szellemi alkotés felhaszndldséra,
hasznositaséra a Magyar Agrar- és Elettudomanyi Egyetem mindenkori szellemitulajdon-
kezelési szabalyzatiban megfogalmazottak érvényesek.

Tudomadsul veszem, hogy dolgozatom elektronikus véltozata feltdltésre kerill a Magyar Agrér-
és Flettudoményi Egyetem MATER Hallgatdi Dolgozatok repozitoriumdba, Tudomasul
veszem, hogy a megvédett és

- nem titkositott dolgozat a védést kiivetéen

- titkositdsra engedélyezett dolgozat a benyujtasatol szamitott 5 év eltelte utan
nyilvinosan elérhetd és keresheté lesz az Egyetem MATER Hallgatéi Dolgozatok
repozitoriumdban.

Kelt: M,’Z# év O#. hé L0 nap

koo /lcq/wVﬂI b

Hallgatd alairdsa
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Konzultacios nyilatkozat

NYILATKOZAT

Kaloné Kispal Szilvia (Neptun azonosité: PAVDTR) konzulenseként nyilatkozom arrdl, hogy
a szakdolgozatot attekintettem, a hallgatot az irodalmi forrasok korrekt kezelésének
kovetelményeirdl, jogi és etikai szabalyairdl tajékoztattam.

A szakdolgozatot a zardvizsgan torténd védésre javaslom / nem javaslom'.
A dolgozat allam- vagy szolgalati titkot tartalmaz: igen nem*?
Kelt: Godollo, 2024. 04. 20.

O Uuptd/{.zﬁ

belsé konzulens

1 A megfelelé alahdzandé.
2 A megfelel6 aldhdzando.
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A SZAKDOLGOZAT TARTALMI KIVONATA

A kompetenciak jelentésége, fejlesztési lehetoségei a munkahelyen, a munkaltato és a

munkavallalé szemszogébol

Kaloné Kispal Szilvia
Emberi er6forrasok alapszak, levelezd

Agrar- és Elelmiszergazdasagi Intézet

Belsd témavezetd: Dr. habil. Varga Erika egyetemi docens, Magyar Agrar- és Elettudoményi

Egyetem, Szent Istvan Campus, G6dol116

Tartalom: A kompetenciak, azok minél magasabb szintje a mindennapokban, és a munka
vilagéban is befolyasolja életiinket, hatékonysagunkat, sikereinket. A cégek versenyeldnye, a
hatékonysag, innovativ, tehetséges, kompetens csapattal, vezetékkel és munkavallalokkal
biztosithatd. A munkaltatoknak alapvetd érdeke, hogy a céljaiknak, feladataiknak
legmegfelelobb soft- és hard skillekkel, azok megfeleld szintjével rendelkezé munkavéallalokat
talaljdk meg. Elengedhetetlen az egyes munkakorokhoz —sziikséges kompetencidk
beazonositasa, mértékének meghatarozasa, illetve fejlesztése az igényeknek és a Szervezeti
céloknak megfeleléen. A gyorsan valtozd kdrnyezetben az alkalmazkodas kulcsfontossag
szempont csakitgy, mint a vezetdk elkotelezddése azirant, hogy mérjék és fejlesszék
munkatarsaik képességeit, kompetencidit, tovabba jol megtervezett rendszerben biztositsanak

kiilsé és bels6 képzéseket, amellyel motivalhatjak is dolgozoikat.

Problémafelvetésem alapja, hogy nem latok megfeleld elkotelezddést a vezetdk részérdl a

kompetencidk mérésének, fejlesztésének iranyaban.

Hipotéziseim igazoldsra keriiltek: A vezetdk kevésbé elkotelezettek a kompetencidk
mérésének, fejlesztésének iranyaban, 6k kevésbé tartjak fontosnak, mint méas munkavallalok.
A munkavallalok tobbsége ugy gondolja, rendelkezik a sajait munkakoréhez sziikséges
kompetencidkkal, de tigy véli, a kornyezetében mas munkavallalok kevésbé. A munkavallalok
tobbsége mar valtott azért munkahelyet vagy munkakdrt, mert nem volt elégedett a vezetdje

felkésziiltségével, vagy gondolkozott mar ezen.

F6bb javaslatom az online oktatasi lehetdségek jobb kihasznaldsa a kompetenciafejlesztés

teriiletén, melyet kreativ jutalmazassal is vonzobba tehetiink dolgozo6ink szamara.

114



