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HID A FELSOOKTATASI EMBERI EROFORRASOK ALAPKEPZES ES A
MUNKAEROPIACI KOMPETENCIAELVARASOK SZAKADEKA FELETT

BRIDGING THE GAP BETWEEN HR HIGHER EDUCATION
COMPETENCY DEVELOPMENT AND THE EXPECTATIONS OF THE
LABOUR MARKET

A munkaadok altal elvart kompetenciak és a frissen végzett hallgatok tényleges kompetenciai kozott eltérés tapasztalhato.
A munkaerépiaci elvarasokhoz valé illeszkedés eléréséhez elsédleges, hogy a munkaerdpiaci elvarasok alapjan ésszeallitott
kompetenciafelméréseken és fejlesztéseken alapul6 képzési programok alakuljanak ki. A tanulmany célja a képzési kove-
telmények és a munkaaddk elvarasai alapjan legfontosabbnak vélt kompetenciak feltarasa az emberi er6forrasok alapszak
esetében. A szakhoz kapcsolddd képzési és kimeneti kovetelmények és a szakirodalomban a jévében legfontosabb elvarha-
t6 kompetenciak attekintése mellett allashirdetések és munkaadokkal késziilt fokuszcsoportos interjuk alapjan vizsgaltak a
szerz6k a munkaerdpiac altal elvart kompetencidkat. A Q-mddszertant alkalmazé vizsgalat rdmutatott ezek fontossaganak
rangsorara. A képzési és kimeneti kdvetelmények és a munkaadaéi elvarasok kozotti eltérések az ismeretjellegii kompeten-
cidk dominanciaja mellett az olyan képességek és attitlidok esetében is megnyilvanulnak, mint az asszertiv kommunikacio,
az idémenedzsment, valamint az empatia és a nyitottsadg. Az eredmények felhasznalhatok a kompetenciaalapu oktatas
kialakitasaban, tovabba az alapszakokhoz kapcsolédd kompetenciatérképek dsszedllitasaban és a munkaerdpiaci elvara-
soknak jobban megfeleld fejlesztési programok kialakitasaban.
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A competency gap can be detected between the expectations of employers and the actual competencies of graduate
students. Therefore, it is essential that degree programmes are based on the analysis of the competency expectations of
the labour market. The study aims to assess and compare the key competencies of Human Resources bachelor educational
programme requirements and employers’ expectations. The competency requirements of the labour market were mapped
by analysing job adverts and by focus group interviews. The Q-methodology analysis ranked the importance of the listed
competencies. A significant gap was detected between employers’ expectations and educational requirements in the case
of knowledge-based competencies; similar gaps were also revealed in certain ability- and attitude-based competencies,
such as assertive communication, time management, empathy and openness. The results can assist decision-makers in
developing competency-based degree programmes that are better aligned with labour market expectations.
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apjaink dinamikusan fejlédd, felgyorsult vilaga tob-

bek kozott a munkaerdpiaci elvarasokra is hatast
gyakorol mind munkaltatéi, mind munkavallaléi oldalrol.
A munkaltatok kompetenciaelvarasait az erdteljes digi-
talis fejlodés hatasai mellett a COVID-19 pandémiabol
adodo atipikus munkakoriilmények is befolyasoltak (Pi-
rohov-Toth & Kiss, 2022). Az elmult évek valsagai ramu-
tattak arra, hogy a fels6oktatasi intézményeknek olyan
hallgatokat kell képezniiik, akik rugalmasan tudnak al-
kalmazkodni a valtozoé kornyezeti feltételekhez, amihez
hozzatartozik a hianyzo vagy részleges tudaselemek egyé-
ni fejlesztése is (Szabo, 2013). Szabd, Juhasz és Kenderfi
(2021) tanulmanya szintén kulcskompetenciaként emliti
a digitalis kompetenciat, utalva egyrészt annak eurdpai
keretrendszerére (Digital Competence Framework For
Citizens), masrészt a pandémia hatadsara a kompetencia
jelentdségének feler6sodésében. Egyes teriileteken a tech-
nologiai fejlédés €s a névekvo robotizacid tovabbi kihiva-
sokat tamaszt a munkavallaloi kompetenciakkal szemben
(Szilagyi et al., 2019; Obermayer et al., 2022).

A Tarsadalmi Innovaciéos Nemzeti Laboratorium
projekt keretében a Pannon Egyetem Gazdasagtudoma-
nyi Kara egy kompetenciatiikor osszeallitasan dolgozik,
melynek célja a gazdasagtudomanyi teriileten végzett
hallgatokkal szembeni kompetenciaelvarasok feltérképe-
zése. A kompetenciatérkép kialakitasa soran a képzési €s
kimeneti kovetelmények elvarhaté kompetenciait, a ,,The
Association to Advance Collegiate Schools of Business”
(tovabbiakban: A ACSB) nemzetkdzi akkreditacié kompe-
tenciaelvarasait, valamint a hazai munkaadok altal elvart
kompetenciakat elemezziik. Ezen adatok szintetizalasa
lehetéséget ad arra, hogy egy olyan kompetenciatiikrot
alakitsunk ki, amely tartalmazza az adott szakon végzet-
tek szamara, hogy az egyetemi képzése, valamint az egye-
temi évei alatt a képzéseken kiviili tevékenységei soran
milyen kompetenciakkal gazdagodott. Ilyen értelemben
a kompetenciatiikor egy olyan Ujfajta tarsadalmi innova-
cio, amelynek szamos hozadéka van mind a végzett/vég-
z0s hallgatok, mind az egyetem, mind pedig a potencialis
munkaltatok szamara.

A palyakezdoknek a kompetenciak megismerése egy-
fajta tajolot jelent elhelyezkedésiik soran (Tothné Téglas
& Kelemen, 2020), hiszen egy atfogo képet kapnak arrol,
hogy jelenleg mely kompetencidkat tartjak fontosnak a
munkaltatok, és ezekbdl 6k melyeket birtokoljak. Hason-
16 moédon a még hallgatodi statuszban lévéknek is fontos
informaciokat nyujt a kompetenciak megismerése. Tanul-
manyaik alatt igy tudjak, hogy mely kompetenciak fejlesz-
tésére kell nagyobb hangsulyt fektetniiik, ezaltal tudato-
sabban tudnak célokat kit{izni.

Az egyetem szamara is van gyakorlati haszna a fel-
tart kompetencidknak, hiszen a felsdoktatasi intézmény
szamara visszacsatolast ad a kompetenciak megismerése
a kinalt képzési strukturara, valamint a képzésen kiviili
tevékenységeire. A munkaltatéi oldal véleménye pedig
segitséget nyujthat a meglévd képzések atvizsgalasaban,
esetleges valtoztatasaiban, ezaltal segitve a hallgatokat,
hogy olyan kompetencidkat szerezzenek a képzés soran,
melyeket a munkaerdpiac leginkabb fontosnak tart. Végsé
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soron az intézmények ajanlasokkal segithetik a képzési és
kimeneti kovetelmények olyan iranyba torténd elmozdita-
sat, amely a munkaltatoi igényekre jobban reagalo képzési
struktarak kialakitasat is lehetove teszi.

A munkaltatoi oldal pedig a kutatas eredményei altal
egy atfogo képet kap arrol, hogy altalanossagban melyek a
legfontosabb munkaerdépiaci kompetenciak, mi az, amire
az egyetem reagalni tud, és mi az, amire munkaltatoként a
beillesztési folyamat soran erételjesebben kell koncentral-
ni a palyakezdok megtartasa érdekében. Ezek a munkalta-
tok és az egyetem kozott kialakuld egyiittmiikddésekben
nyilvanulhatnak meg.

Mindezek a munkaerdpiaci kompetenciaszakadék
csokkenéséhez, valamint a tanuld tarsadalom iranyaba
torténd elmozdulashoz jarulnak hozza.

Jelen kutatas célja az Emberi erdforras alapszakra
fokuszalva a munkaltatoi kompetenciaelvarasok és a fel-
sOoktatasban fejlesztett kompetenciak kozotti kiilonbsé-
gek feltarasa, valamint a Q-moddszertan alkalmazasaval a
munkaltatok altal elvarhato legfontosabb Emberi erdfor-
ras alapszakhoz kapcsolddo kompetenciak (tovabbiakban:
HR-kompetenciak) azonositasa.

Kutatasunk soran az alabbi kutatasi kérdések megva-
laszolasat tiztiik ki célul:

K1: Mely HR-kompetenciakat tartjak fontosnak a mun-
kaltatok, valamint mely HR-kompetenciakat tamo-
gatnak az egyetemi képzési kovetelmények?

K2: Milyen mértékben tartjak fontosnak a munkaltatok
az egyes HR-kompetenciakat?

K3: Mely kompetenciak értékelése tér el szignifikan-
san a semlegestol?

A kutatasi kérdések megvalaszolasa érdekében Q-mod-
szertan alkalmaztunk, amelynek soran primer €s szekun-
der adatgytjtést, valamint kvalitativ és kvantitativ adate-
lemzést is végeztiink.

A Q-moédszertan szamos kutatasi teriileten alkalmaz-
hat6 (Zabala et al., 2018), oktatashoz és kompetenciak ér-
tékeléséhez kapcsolodoan is (Rodl et al., 2020; Hensel et
al., 2022). A Q-modszertan kompetenciakutatas soran tor-
ténd alkalmazasa valaszt adhat a tanterv feliilvizsgalatara,
tovabba az onértékelés modszerekkel szemben megbizha-
tobb eredményt hozhat (Aldamen et al., 2021). A kutatas
mely szerint ,,A kompetencia olyan ismereteket és tudast,
képességeket és készségeket, attitiidoket és értékeket fog-
lal magaban, amelyek a személyt képessé teszik egy adott
feladat eredményes elvégzésére” (Taguma & Rychen,
2016, p. 3). A kompetenciak bemutatasa a tanulmanyban
szintén a definicioban megjelend harom pillérre épiil: is-
meret, tudas; képesség, készség, valamint attitiid és érték.

Irodalmi attekintés

Tarsadalmi innovacio a fels6oktatas
vonatkozasaban

A hagyomanyos innovaciohoz képest a tarsadalmi innova-
ci6 célja, hogy olyan megoldasokat hozzon Iétre a kiilon-
boz6 tarsadalmi kihivasokra, amelyek pozitiv tarsadalmi



eredményeket generalnak. Noha a tarsadalmi innovacio-
nak szamos meghatarozasa létezik, egyetlen altalanosan
elfogadott definici6 nem létezik, még akkor sem, ha a
legtobb definicid hasonld tulajdonsagokkal rendelkezik.
A tarsadalmi innovacié meghatarozasara ezért az OECD
Tarsadalmi Innovaciok Foruma altal elfogadott és a LEED
(Local Employment and Economic Development) altal jo-
vahagyott definiciot adjuk meg, mely szerint ,,a tarsadalmi
innovacio olyan Uj megoldasok tervezésére és megvalosi-
tasara vonatkozik, melyek végsé soron az egyének és ko-
z0sségek jolétének és jol-1étének javitasat célzo koncepci-
onalis, folyamatbeli, termék- vagy szervezeti valtozasokat
eredményeznek” (OECD Forum on Social Innovation,
2000). Mig Pol és Ville 2008-as cikkiikben azt vizsgaltak,
hogy csak egy divatsz6 vagy hosszu tavon veliink marado
kifejezés-e, a XXI. szdzad harmadik évtizedére a tarsa-
dalmi innovacié a politikai dontéshozatalt megalapozo,
mindennapi fogalomma valt (Solis-Navarrete et al., 2021).
A tarsadalmi innovacio6 iranti egyre névekvo igény az em-
berek mindennapjait, vagy munkavégzésének modjat je-
lentdsen atalakito technologiai, demografiai és kdrnyezeti
folyamatok altal teremtett globalis trendek eredménye.

A fels6oktatasi intézményeknek szignifikans szerepiik
van a tarsadalmi innovacios kezdeményezések tamogata-
saban (Benneworth & Cunha, 2015; Bayuo et al., 2020).
Tjornbo és McGowan (2022) szerint ¢ kezdeményezések
az egyetemek altal alkalmazott tudasteremtési trendek-
hez igazodnak, és azt tiikkrozik, hogy a varosok fejlodését
egyre inkabb a tudasteremtdk alakitjak. A tarsadalmi in-
novacié komplex rendszerszemlélete szerint (Tjornbo &
McGowan, 2022) a tarsadalmi valtozasok eléréséhez nem
elegendd az egyetemi forrasok meglévd tarsadalmi prog-
ramokba valo beiranyitasa. Ezért fontos azonositani a tar-
sadalmi atalakulas jellemzdit és mintazatait, €s torekedni
ezek felerdsitésére ott, ahol megtalalhatok. Tindemans €s
Dekocker (2020) szerint a tanul6 tarsadalom koncepcioja-
bol kiindulva az oktatas, az egész ¢leten at tarto tanulas és
anemzeti oktatasi rendszerek teljesitménye iranti figyelem
mindeniitt jelen van, hiszen egy atalakulo vilagban éliink
(a technologia gyorsuld sebessége, klimavaltozas, demo-
grafia, eloregedd népesség, migracios hullamok), lesznek
nyertesek és vesztesek, és a nemzeti tanulasi rendszerek
teljesitménye megvaltoztatja ezeket a folyamatokat. A
felsdoktatasi intézmények fontos feladata, hogy egyedi
képzési kinalatukkal megkiilonboztessék magukat a tob-
bi intézménytdl oly modon, hogy a képzésben résztvevok
»kedvezébbnek, jobbnak, tdbbnek, hasznosithatobbnak
érezz€k a kinalt tudast, a megszerezhetd kompetencia-
kat” (Bencsik & Marosi, 2009, p. 45). Tovabba az allan-
do innovacios kényszer kiilondsen a ,,tudasszektorokban”
jelentkezik, ilyen teriiletnek szamitanak a technologiain-
tenziv iparagak, ,,de egy olyan vilagban, melyben a tudas
az innovacionak egyszerre iranyitoja, és a kozos haszon
érdekében eladhatd, megoszthatd terméke”, ezért ide kell
sorolni az oktatasi szektort is (Schwartz, 2006, p. 22).

Hazai és eurdpai szintli kutatasok (Tothné & Hlédik,
2017; Kis et al., 2019) bizonyitjak, hogy a munkaadok kom-
petenciaszintekhez kapcsolodo elvarasai és az egyetemen
frissen végzett hallgatok tényleges kompetenciaszintje ko-
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zOtt hiany tapasztalhato. Van Der Velden és Garcia-Ara-
cil (2010, p. 66) szerint ,,a képzettség rossz illeszkedése a
kompetenciak rossz illeszkedését vonjak maguk utan, ami
befolyasolja a jovedelmet”. A munkaerdpiaci elvarasok-
hoz val6é megfeleld szintli illeszkedés eléréshez elsédle-
ges, hogy célcsoportokra szabott egyedi megoldasokon, a
munkaerdpiaci elvarasok alapjan &sszeallitott kompeten-
ciafelméréseken és fejlesztéseken alapuld képzési prog-
ramok alakuljanak ki. Emellett fontos, hogy a jelentds
kompetenciahidnyokkal kiizdé célcsoportokhoz tartozok
alkalmassa valjanak a foglalkoztatasra (Hercz et al., 2013).

Yorke és Knight (2003) a diplomasok foglalkoztatha-
tosagat két szempontbol targyalja: egyrészt kozvetleniil
a diplomasoknal, masrészt a munkaerd, a kozdsség ¢s a
gazdasag szamara jelentkez6 elénydk szempontjabol is ki-
mutathatok Osszefiiggések a foglalkoztathatosag és a tar-
sadalmi innovacio kozott.

Szamos kutatas fokuszal a tarsadalmi innovacio és a
felsdoktatas kapcsolatara (Benneworth & Cunha, 2015;
Rivers et al., 2015; Rocha et al., 2018), mely megerdsi-
tette az igényt olyan hazai kutatds irant, mely a magyar
felsdoktatas tarsadalmi innovaciohoz valo hozzajarulasat
vizsgalja a foglalkoztathatosagi kompetenciak fejlesztésé-
vel.

Kompetenciaalapu oktatas

A felsGoktatasi intézmények {6 feladata, hogy a hallgatok
foglalkoztathatosagi szintjét minél magasabbra emelje.
,»A foglalkoztathatosagi készségek olyan személyes tulaj-
donsagok, amelyek lehetévé teszik az emberek szdmara,
hogy munkahoz jussanak, és konnyebben tamogassak az
egyén karrierjét” (Fajaryati et al., 2020, p. 600). Mas fo-
galmi meghatarozas szerint a foglalkoztathatésag, mint
eredmény magaban foglal minden készséget, ismeretet s
személyes tulajdonsagot, melyek segitik a palyakezdot ab-
ban, hogy nagyobb valdszinliséggel talaljon munkat, ami-
ben raadasul sikereket is el tud érni. Mindez pedig elényt
jelent az egyén, a tarsadalom és dsszességében a gazdasag
szamara (Yorke & Knight, 2003).

Mindebben tigy tudnak tdmogatast nyujtani a felséok-
tatasi intézmények, hogy olyan kompetencidk fejlesz-
tésében segitik a hallgatokat, melyek hasznosak lesznek
szamukra a munkaerépiacon. Ugyanis ,,az oktatast érték-
teremtési folyamatként értelmezve annak feladata, hogy a
tarsadalom és a munkaerdpiac szamara a sziikséges kom-
petenciakat ,,szallitani” tudja” (Tothné Téglas, 2016, p.
418). Azt pedig mar Teichler (2009) is megfogalmazta ko-
rabban, hogy a munka vilagaban jelen 1év6 — és idokdzon-
ként valtozo — kompetenciaelvarasok nyomon kovetése azt
sugallja a tarsadalom fel¢, hogy a felsGoktatas elsérendii
feladata a hallgatok munkara torténd felkészitése.

Kompetenciaszakadék
Szamos kompetenciafejlesztéssel foglalkozo kutaté (Tran,
2018; Herbert et al., 2020) utal kompetenciaszakadékra,
mely a végzett hallgatok egyetemen elsajatitott kompeten-
ciai és az adott szakma elvarasai kozott figyelheté meg.

A jelenlegi magyar felsdoktatasi rendszer és annak
szabalyozasa nem teljes mértékben a kompetenciaalapu
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nézetre épiil. A jovobeni elvart kompetencidkat vizsgalod
tanulmanyok (pl. World Economic Forum Future of Jobs
Report 2020) utalnak a felsGoktatasi intézmények azon
szerepére, hogy az oktatasi programjaik a munka vilaga-
nak elvarasaira készitsék fel a hallgatokat, vagyis azokkal
a kompetenciakkal vértezzék fel dket, melyekkel képesek
lesznek hatékonyan végezni feladataikat.

Néhany szakteriilethez kapcsolodoan rendszeresek
a kompetenciaszakadék-kutatasok (Frankenfeld, 2017;
Meyer, 2017). Munkacsi (2021) kompetenciaelvarasokra
fokuszalo tanulmanya az ellatasilanc-menedzsment terii-
letén vizsgalja, melyek a munkaltatok altal elvart kompe-
tenciak a hallgatok véleménye alapjan. A HR-alapképzés
¢és a végzett hallgatok készségei kozott rejlé kompetencia-
szakadékrol viszont csak korlatozottan vannak ismerete-
ink (Hirudayaraj & Baker, 2018). A magyar HR-fels6ok-
tatas altal fejlesztett kompetenciak és a szakma elvarasai
kozotti szakadék vizsgalatara fokuszalva pedig csak kevés
kutatas sziiletett (Bogdany et al., 2021).

Tran (2018) kutatasa ramutat, hogy a frissen végzett
hallgatok egyre kevésbé képesek hatékonyan ellatni fel-
adataikat. Ennek oka lehet, hogy a felsdoktatasi intézmé-
nyek gyakran nem jol mérik fel a munkaerépiac kompe-
tenciaigényeit, és ennek kovetkezményében nem tudnak
bizonyos foglalkoztathatésagi kompetenciakat fejleszteni
(Harman et al., 2010). A foglalkoztathat6sagi kompetenci-
ak alatt olyan személyes jellemzdket értiink, melyek segit-
ségével az egyén konnyebben tud munkat talalni, valamint
amelyek segitik a karrierje kiteljesedését (Fajaryati et al.,
2020). Yorke és Knight (2003) komplexitasaban vizsgalja
a foglalkoztathatosag kérdését. Szemléletiikben a foglal-
koztathatosag olyan készségeket és személyes jellemzoket
foglal magaban, melyek nagyobb eséllyel teszik képessé a
végzett hallgatokat a munkaerdpiacra valo belépésre, va-
lamint arra, hogy sikeresen végezzék valasztott munkaju-
kat, ezaltal a sajat maguk szamara elért jotékony hatasok
mellett pozitiv tarsadalmi és gazdasagi hatast érjenek el.
Fontos kiemelni, hogy a végzett hallgatok, illetve alta-
lanossagban a munkaerd kompetenciainak szintje a fel-
sOoktatasi képzés mellett a sajat eréfeszitéseik mértékétol
is fiigg. A hallgatoknak tisztaban kell lennilik az altaluk
megcélzott szakteriilet elvarasaival, és kelld energiat kell
fektetniiik a relevans foglalkoztathatosagi kompetenciak
fejlesztésébe (Jackson, 2016).

Az emberi eréforras kinalat oldalarol vizsgalva is fon-
tos a szakteriileten jellemz6 trendek, valamint a munkal-
tatok altal elvart tudas és készségek ismerete, hogy a kép-
z¢si programok megfelelden fel tudjak késziteni a leendd
szakembereket a munkaerdpiacra torténd belépésre, és a
munkavégzés soran a kibontakozasra is (Hirudayaraj &
Baker, 2018).

A kompetenciaszakadék kiilonféle kutatasi perspek-
tivabol vizsgalhato (Tran, 2018). A jelen kutatas a Nem-
zetk6zi Munkatigyi Szervezet, az International Labour
Organisation (ILO) iranymutatasan alapul, mely szerint
a nem megfeleld kompetenciailleszkedés egy olyan ki-
fejezés, mely kiilonb6z6 tipust egyenldtlenségekre utal
a munkaerd altal birtokolt kompetenciak és a munka
vilagaban sziikséges kompetenciak kozott (ILO, 2019,
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p- 5). A nem megfeleld kompetenciailleszkedés egyik
tipusa a kompetenciaszakadék, melynek szamos defi-
nicidja létezik. Guvenen et al. (2020, p. 210) szerint a
kompetenciahiany a foglalkozas altal megkivant kész-
ségek portfoligja és a munkavallalo altal e készségek
elsajatitasahoz birtokolt képességek portfoligja kozotti
eltérésen alapul. Az ausztral tehetség- és kompetencia-
fejlesztésre szakosodott Association for Talent Devel-
opment szervezet megfogalmazasaban pedig a kom-
petenciaszakadék egy jelentds rés egy szervezet adott
pillanatban rendelkezésre allo képességei és a szerve-
zet céljainak eléréshez, valamint a fogyasztoi igények
kielégitéséhez sziikséges kompetenciak kozott (ATD,
2015). A jelen kutatas Alsafadi és Abunafesa, (2012,
petenciaszakadék a piaci igények (kereslet) és a helyi
oktatasi intézmények altal éppen kinalt kompetenciak
(kinalat) kozotti kiilonbség”.

A kompetenciaszakadék vizsgalatahoz gyakran hasz-
nalt eszk6z az allashirdetések elemzése, de a munkaadok
korében végzett felmérések és interjuk alkalmasak a jo-
voébeni kompetenciaigények ¢és trendek elérejelzésére is
(Hirudayaraj & Baker, 2018). Ugyanakkor a kizarolag a
munkaadok elvarasaira alapozo elérejelzések sem feltétle-
niil megbizhatdak, hiszen a szakma nézetei néha tulzottan
idealisztikusak (Lanier, 2009). Az elérejelzések bizonyta-
lansaganak ellenstlyozasara érdemes mind primer, mind
szekunder adatforrasokat felhasznalni.

HR-kompetenciak

Az elmult kozel husz évben jelentds valtozasokon ment
keresztiil a HR-szakma, és a fejlddés hatasara a hagyoma-
nyos tevékenységteriiletek mellett példaul ij HR-funkciok
is megjelentek (Dajnoki & Héder, 2017). Mindez pedig
azt eredményezte, hogy az emberieréforras-gazdalkodas
joval Osszetettebb szakteriiletté valt (Srikanth, 2020), igy
nem feltételezhetjiik azt, hogy ugyanazok a kompetenciak
fontosak napjainkban, mint 6t vagy tiz évvel ezel6tt. Mig
korabban nem volt sziikség végzettségre a HR-teriiletre
valo belépéshez (Cohen, 2015), addig mara a jol képzett
HR-szakember kulcsfontossagt lehet egy szervezet mii-
kodésében.

Szamos tanulmany utal a HR-teriilet komplexitasara,
melyek azt szorgalmazzak, hogy a HR-teriilet integralod-
jon a szervezeti stratégiai tervezésbe és dontéshozatalba.
Cohen (2015) alapjan a HR-szakemberek a tapasztalatokat
elsésorban a munkahelyen belill gyijtottek, de altalaban
nem strukturalt médon (York, 2010). Ezzel szemben nap-
jainkban a magasan képzett HR-munkatars szerepének
fontossaga elvitathatatlan.

Manapsag a modern kor szervezeteiben dolgozo
HR-szakemberek a gyorsan valtozé kornyezet kihiva-
saival szembesiilnek. Poor et al. (2012) tanulmanya is a
HR-tertilet atalakulasara fokuszal, ahogy Srikanth (2020)
is arra utal, hogy a HR-szakemberek munkaja joval dssze-
tettebbé valt, és mindemellett figyelembe kell venniiik a
szervezetek stakeholdereinek kiilonbozo (€s potencialisan
ellentétes) igényeit is. Mindezen valtozasok eredményez-
tek a szakképzés sziikségességét a HR teriiletén.



A kompetenciak azonositdsa a szervezetek muko-
dése szempontjabol ugyanolyan fontos, mint a felséok-
tatasi intézmények szamara. Hirudayaraj és Baker kife-
jezetten készségtipusti kompetencidkat hataroznak meg
a HR-kulcskompetencidk vonatkozasaban, melyek erd-
sen fokuszalnak a HR személyzetfejlesztésre iranyulod
tevékenységeire (oktatastervezés, képzésszervezési ¢és
lebonyolitasi készségek, tanulasi technologiak, tanulds-
iranyitasi rendszerek kezelése, felnbttképzés, stratégiai
tervezés) (Hirudayaraj & Baker, 2018).

Van Den Berg és szerzétarsai tobb ismeretjellegli
kompetenciat sorolnak a HR-kulcskompetencidak kozé,
Osszekapcsolva az ismeret alkalmazasat jelentd készség-
gel: iizleti kornyezet ismerete és megértése, informacio-
technologiai ismeretek és gyakorlati készségek (digitalis
kompetenciak), emberieréforras-adatok és -informaciok
kontextusba helyezése, adatok elemzése és értelmezése, a
jolét és kultura feliigyelete, személyes adatok és maganélet
védelme. A készség, képességtipusu kulcskompetencidk
jelentésen eltérnek az el6zé besorolastol, altalanosabb,
tobb teriileten hasznosithatd készségek, képességek, ugy-
mint verbalis és non-verbalis kommunikacid, agilitas és
alkalmazkodoképesség, reziliencia, kritikai gondolkodas,
szervezési képesség, érintettek kezelése. Attitlid oldalrol a
folyamatos tanulds iranti vagyat és a jozan itéloképességet
emeli ki Van Den Berg tanulmanya (Van Den Berg et al.,
2020).

Mostanaig kevés hazai kutatas foglalkozott a HR-te-
riilethez kapcsolodd kompetenciakkal. Poor et al. (2012)
tanulmanya multinacionalis vallalatok magyarorszagi le-
anyvallalatainal vizsgalta a HR-teriileten végbemend val-
tozasokat, jelentds (jellemzéen minimum 3 év) szakmai
tapasztalattal rendelkezd vezetd, illetve HR-vezetd szak-
emberek kdrében, mig Bogdany et al. (2021) a kezdo, vagy
maximum egy év gyakorlattal rendelkez6 HR-poziciot be-
tolté szakemberekkel szemben tdmaszott kompetenciael-
varasokat vizsgalta. Az 1. tablazat foglalja 6ssze a fontos-
nak tartott kompetenciakat, az OECD altal meghatarozott
harom kategoriaban.

Az egyes tevékenységek és ebbdl adodoan a kiilon-
b6z6 kompetenciak fontossaga szervezetenként eltérd
lehet. McLean et al. (2005) tanulmanya alatamasztotta
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azt a feltételezést, hogy az egyének kiilonbdzé csoportjai
masként érzékelik a kompetenciakat, ¢s ,,a kompetenciak
rangsorolasa joval Osszetettebb, mint ahogyan azt a ko-
rabbi tanulmanyok bemutattak™ (McLean et al., 2005, p.
162). Az egyes kompetenciak fontossaganak kiilonféle né-
z6pontokbol torténd vizsgalata, melyben a Q-moddszertan
alkalmazasaval az egyéni vélemények is feltarhatok, lehe-
tové teszi a kompetenciak fontossaganak jol alatamasztott
értelmezését.

Modszertan

Kutatasunk soran az Emberi eréforrasok alapszakon vég-
zettektdl elvarhatdo kompetencidk fontossagat vizsgaltuk
a Q-moddszertan alkalmazasaval, kvantitativ és kvalitativ
adatokra egyarant épitve. Az adatgyiijtés soran attekintet-
tiik a szakhoz kapcsolodo képzési és kimeneti kovetelmé-
nyeket, tovabba allashirdetések és munkaadokkal késziilt
fokuszcsoportos interjuk alapjan megvizsgaltuk a munka-
erdpiac altal elvarhato kompetenciakat.

A Q-modszertan

A Q-moddszertan szamos kutatasi teriileten alkalmazhato
(Hofmeister-To6th & Simon, 2006), oktatashoz és kom-
petenciak értékeléséhez kapcsolodoan féként az apolok
kompetenciainak értékelésére (Hensel et al., 2022; Torn-
wall & McDaniel, 2022), az oktatok kompetencidinak
értékelésére (Rodl et al., 2020) hasznaltak. A Q-mod-
szertan kompetenciakutatas soran torténd alkalmazasa
utmutatast adhat a tanterv feliilvizsgalatara, tovabba az
onértékelés modszerekkel szemben megbizhatobb ered-
ményt kaphatunk (Aldamen et al., 2021). Kutatasunk so-
ran az alabbi kutatasi kérdések megvalaszolasat tztiik
ki célul:

K1: Mely HR-kompetencidakat tartjak fontosnak a mun-
kaltatok, valamint mely HR-kompetenciakat tamo-
gatnak az egyetemi képzési kovetelmények?

K2: Milyen mértékben tartjak fontosnak a munkaltatok
az egyes HR-kompetenciakat?

K3: Mely kompetenciak értékelése tér el szignifikan-
san a semlegestol?

1. tablazat

HR-kompetenciak

Ismeret, tudas

Képesség, készség Attitiid, érték

iizleti ismeretek,
valtozasmenedzsment

Senior pozicidban elvart
kompetenciak
Poor et al. (2012)

gyors dontéshozatal, csapatmunka,
HR-szolgaltatasok képessége,
HR-informacios technologia
hasznalata, tudasmegosztas, hatékony
kommunikacio

személyes hitelesség

HR-ismeretek, HR-
teriilethez kapcsolodo jogi
ismeretek

Kezd6 HR-pozicioban elvart
kompetenciak
Bogdany et al. (2021)

stresszkezelés, adminisztracios készség,
idémenedzsment, kritikai gondolkodas,
rendszerben ¢és folyamatban valo
gondolkodas, alkalmazkodoképesség

elkotelezettség, tiirelem,
kedvesség, pozitiv
hozzaallas rugalmassag,
kreativitas, gyakorlatias
megkdzelités, dinamikus
hozzaallas

Forras: sajat szerkesztés
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A kutatasunk folyamatat a Q-moddszertan ajanlott 1épései
szerint folytattuk le, ahol Paige és Morin (2016) ajanlasait

kovettiik (2. tablazat).

A Q-modszertan — a kutata

né kompetencidk Osszegyijtése tortént meg, melyekben
az emberi er6forrasok alapszakon végzett palyakezddk
szamara hirdettek poziciokat. Ez alapjan és az OECD ka-

2. tablazat
si folyamat — lépései

Q-médszertan lépései

Adatgyiijtés

Adatelemzés Kimenet

A Q-mintaba potencia-
lisan bekeriil6 allitasok
Osszegytjtése (Con-
course)

1. Szekunder forrasok: képzési és kimeneti
kovetelmények kompetenciai, AACSB
nemzetkozi akkreditacios kovetelmé-
nyekhez kapcsolodo kompetenciak

2. Primer forrasok: allashirdetések
kompetencidi, nemzetkozi
allashirdetések kompetenciai,
fokuszcsoportos interju kompetenciai

Egyetemi oldal, va-
lamint a munkaadoi
oldal harmonizalasa
szakeért6i csoport altal

Q-minta kialakitasahoz sziikséges
allitasok megfogalmazasa,

K1 és K2 kutatasi kérdés megvala-
szolasa

Q-minta dsszeallitasa

Szakeértdi csoport 40 HR kompetenciadefinicio kiala-

(Q-Set) altali szintetizalas kitasa
P-minta kivalasztasa 8 B A valaszadok mintajanak 6sszealli-
(P-Set) tasa (20 munkaltato kivalasztas)

Q-rangsorok és vissza-
csatolas a Pilot felmérés

Q-modszertant alkalmaz6 kérddives felmé-
rés: a kivalasztott 20 résztvevo véleményezi

keretében és rangsorolja a Q-mintat

Egymintas t-proba Semleges értékeléstdl eltérd kompe-
tenciak

Legfontosabb, valamint a leginkéabb
nem fontosnak vélt kompetenciak

K3 kutatasi kérdés megvalaszolasa

Tovabbi fejlesztések

Adatok értelmezése, interpretalds a
- végso rangsorolas eltt
Jov6beni iranyok kijellése

Forrés: sajat szerkesztés

A Q-modszertan elsé 1épése a Q-minta alapjaul szol-
galo allitasok kialakitasa és validalasa. Els6 lépésben az
Emberi eréforrasok alapszak kimenetét szabalyozo Kép-
zési és kimeneti kovetelmények (KKK) attekintése tor-
tént meg, amely a 18/2016. (VIIL.5.) EMMI rendelet 1. §
(1) szerint a ,,felsboktatasban megszerezhetd végzettségi
szinteket leir6 altalanos jellemzdket, kompetenciakat ha-
tarozza meg”. Mint ismeretes, a KKK négy kategoriaba
sorolja a képzés soran fejlesztett kompetenciakat: tudas,
képesség, attitiid, valamint autonomia és feleldsség. Els6
Iépésként az egyes kategoriakban felsorolt kompetencidkat
elemeztiik, sziikség esetén részekre tagoltuk, ezt kovetéen
besoroltuk az OECD altal meghatarozott kompetenciaka-
tegoriakba. A képzési kovetelményekhez kapcsolddoan
elemeztiik a nemzetko6zi akkreditacios elvarasokhoz kap-
csolodd kompetenciateriileteket is. A Pannon Egyetem
Gazdasagtudomanyi Karan jelenleg is folyamatban van a
Kar AACSB akkreditacios mindsitése. Az akkreditacios
folyamat soran meghatarozzak az egyes képzések tanulasi
céljait, melyek mérése kompetenciakon keresztiil zajlik. A
kutatas soran a KKK altal megfogalmazott kompetenci-
akkal harmonizaltuk a nemzetkozi akkreditacios folyamat
soran definialt kompetencidkat, meghatarozva ezzel az
Emberi eréforrasok alapszakon kimeneti kdvetelményként
elvart alapvet6 kompetenciak korét. Ezek adtak az egyete-
mi képzési kovetelmények kompetenciait.

A munkaltatéi kompetenciakdvetelmények megha-
tarozasahoz sziikséges a munkaltatéi oldal igényeinek
felmérése is. Els0 korben a legismertebb allaskeresési
portalokrol legyijtott 999 db allashirdetésben megjele-
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tegorizalasanak megfeleléen csoportositottuk a munkal-
tatok altal elvart HR-kompetencidkat. Az allashirdetések
elemzését kiterjesztettiik az egyesiilt allamokbeli O-Net
portal hasonlé6 munkakoérokben elvart munkaltatéi kom-
petenciainak vizsgalatara is. Az O-Net adatbazisa ezernél
tobb foglalkozas, munkakor vonatkozasaban rendelkezik
részletes leirasokkal, melyek egyebek mellett az adott
munkakor betoltéshez sziikséges tudast (knowledge), ké-
pességet (ability), készséget (skill) és attitiidot (work style)
is magukban foglaljak. Az igy kigytjtott kompetenciakat
a magyar allashirdetésekben megjelent kompetenciakkal
harmonizaltuk, ahol kizartuk azon kompetenciakat a vizs-
galatbol, amelyhez nem tartozott definicio, illetve amelyek
esetében a felsdoktatasnak nem, vagy nagyon csekély le-
het a rahatasa az adott kompetencia fejlesztésére (pl. elko-
telezettség egy cég irant). Az O-Net adatbazis hasznalatat
tobb szempontbol is fontosnak véltiik. Egyrészt ez a leg-
kiterjedtebb szakmakat és azok struktirajat is tartalmazo
adatbazis, amely definiciokat és részletes értelmezéseket
is tartalmaz. Masrészt az OECD az egyes szakmak kom-
petencidinak mérésére is az O-Net adatbazist hasznalja
(Handel, 2012), ezaltal a jovobeni nemzetkdzi 6sszehason-
lit6 kitekintés is lehetdve valik a sajat kutatasunkhoz kap-
csoloddan, hiszen a felsGoktatas nemzetkoziesitése nem
csak intézményi cél (lasd AACSB), de a dinamikusan val-
tozo gazdasagi ¢s tarsadalmi kornyezet is ezt priorizalja.
A munkaltatéi oldal tovabbi kompetenciaelvarasai-
nak feltérképezésére, valamint a kompetenciadefiniciok
pontositasa érdekében fokuszcsoportos interjukat készi-
tettlink HR-teriileten dolgozé szakemberekkel. Az in-



terjialanyok meghatarozasa a Diplomas Palyakovetési
Rendszer szakmatérképe (felvi.hu) alapjan Osszeallitott
szakmakhoz kapcsolodo intézmények, szervezetek tipusa-
inak meghatarozasaval tortént. A munkaltatokat telefonos
megkeresés utjan kértiik fel, ez alapjan 16 f6 HR-szakem-
bert kerestiik fel, amelybdl 13 f6 mondott igent az interja-
ra. Az altalunk szervezett négy kiilonb6z6 fokuszcsopor-
tos interjun 13 szervezet képviseldje vett részt Osszesen,
akik az alabbi teriiletek képviseldi voltak: termeld tevé-
kenységet végz6 vallalatok (3 £6), szolgaltatd vallalatok
¢és intézmények (3 6), onkormanyzatok (2 f6), tanacsado
(2 £6), munkaerd-kozvetité szervezetek képviseldi (2 £6),
valamint alkalmazottat foglalkoztatdé egyéni vallalkozo
(tanacsado) (1 £6).

Az interjualanyokkal a fokuszcsoportos interju ke-
retében az alabbi kérdésekre kerestiik a valaszt: Melyek
az altaluk legfontosabbnak vélt kompetencidk a HR te-
riilleten, alapfoku végzettséggel rendelkezé palyakezddk
(maximum egy év tapasztalattal rendelkezd) esetén? Az
egyontetli gondolkodas érdekében az interju résztve-
vOi mar az interju elétt megismerhették a kutatas soran
hasznalt OECD kompetenciadefiniciot és csoportositast,
valamint a vizsgalt munkakdr f6 paramétereit. Az interju
soran elséként az elézetesen meghatarozott kompetenciak
példakon keresztiil torténd értelmezését kértiik a résztve-
voktdl, inverz példakkal kiegészitve (azaz itt olyan példa-
kat vartunk, melyek az adott kompetencia hianyabol ered6
problémat, helyzetet idézhetnek elé a munkavégzés soran).
Ezt kdvetden keriilt sor a KKK-ban megfogalmazott, de a
munkaltatok altal nem elvart kompetenciak targyalasara,
a résztvevok altal megfogalmazott konkrét munkahelyi
szituaciokon keresztiil arra keresve a valaszt, hogy az
érintett kompetencidk miért nem keriiltek bele a résztve-
vok altal legfontosabbnak itélt kompetenciak korébe.

A KKK, valamint az AACSB elvarasokat figyelembe
véve 26 kiilonboz6 kompetencia, a fokuszcsoportos inter-
juk soran 22 kiilonbdzé kompetencia, az allashirdetések,
valamint az O-Net adatbazis alapjan 101 kiilonb6z6 kom-
petencia azonositasa tortént meg. E kompetenciak defini-
cios kialakitasahoz szakért6i csoportot allitottunk ossze,
amely tobbkords elemzést kovetéen — a kompetenciak
definicioit, meghatarozasait figyelembe véve — alakitotta
ki a Q-mintat, azaz a 40 HR-kompetenciat és azok defi-

A Q-minta — azaz a 40 kompetenciadefiniciéo — megal-
kotasa utan a P-minta 6sszeallitasa kovetkezett. A Q-mod-
szertan lényeges jellemzdje, hogy csak néhany valaszadot
kell bevonni a kiilonbdz6 valaszok mdgott meghuzodo
preferenciak azonositasaba (Akhtar-Danesh et al., 2008),
amelyhez Brown (1993) szerint akar 40-60 résztvevo
is elegendd. Jelen kutatds azonban csak a pilot felmérés
eredményeit tartalmazza, igy az elemszam tekintetében
a diverzifikaltsagra torekedtiink, mintsem az elvarhato
elemszam teljesitésére. Ezaltal a pilot felmérés lehetdséget
adott a kérdoiv és a lekérdezések finomitasara is. A tanul-
many céljahoz igazodva a kdvetkezd kivalasztasi szem-
pontokat alkalmaztuk a P-minta kivalasztasanal. Egyrészt
kiilonb6z6 funkcionalis teriileteket képviselé emberierd-
forras-menedzsment szakembereket igyekeztiink valasz-
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tani, eltérd korabbi tapasztalatokkal, egy évtol egészen a
tobb éves szakmai tapasztalatig. Masrészt a résztvevoket
a kérdoiv kitoltésére a fokuszesoportok alanyainak dssze-
allitasanal kategorizalt vallalat- és intézménytipusokbol
kértiik fel, ahol fontos volt szamunkra, hogy az operativ
vezetdi szinttdl egészen a magasabb vezetdi szintig kép-
viseltetve legyenek a vélemények. Igy tudtuk biztositani
a Q-modszertanhoz kapcsolodo elvarast, az egy megha-
tarozott csoporton beliill lehetséges nézdpontok sokféle-
ségét. Az értékeléshez elengedhetetlen a teljes kompeten-
cialista adott kategoriakba sorolasa, ezért csak a teljesen
kitoltott kérddiveket (20 kérddivet az 52-bol) hasznaltuk
fel az elemzéshez. A mddszertan nem kdvetel meg magas
elemszamot, magasabb elemszam alkalmazasara akkor
keriilhet sor, ha magasabb szintl statisztikai vizsgalatok
is sziikségesek a minta véleményének megitélésére (Yang
& Bliss, 2014), ezért a pilot kérd6ives felmérés soran a 20
kitoltott kérdoiv elégséges a megfeleld kovetkeztetések le-
vonasara.

Az adatokat a LimeSurvey-ben 0Osszeallitott online
kérdoiv segitségével gytijtottiik ossze.

Eredmények

A munkaadok és az egyetem
kompetenciaelvarasainak kiilonbségei

Az eredmények bemutatasara a kutatasi kérdések mentén
kertil sor.

Elsé kutatasi kérdésiinkben arra fokuszaltunk, hogy
mely HR-kompetenciakat tartjak fontosnak a munkaltatok,
valamint mely HR-kompetenciakat tamogatjak az egyetemi
képzési és kimeneti kovetelmények (K1). Annak érdekeé-
ben, hogy a munkaerépiacon jelen 1évé kompetenciasza-
kadékrol tobbet tudjunk meg, részletesen megvizsgaltuk a
képzési és kimeneti kdvetelmények kompetenciaelvarasait,
valamint azt, hogy melyek azok a kompetenciak, amelyekre
a munkaadoknak leginkabb sziikségiik van.

Jelen kutatasi kérdés megvalaszolasahoz ezért 6sz-
szehasonlitottuk az egyetemi képzés kompetenciait, a fo-
kuszcsoportokon megjelent elvarhatd kompetenciakkal,
melyet az 1. abra szemléltet.

A kompetenciaszakadék az elvarasok tekintetében jol
azonosithatd egyrészt az egyetemi képzési strukturaban
elvarhato alapveté tudas, ismeret terén megjelend kom-
petencidkban, ugymint a gazdasagtudomanyi, valamint
matematikai €s statisztikai alapismeretek, a csoportok
miikddéséhez ¢és vezetéséhez kapcsolodod alapismeretek,
valamint a nemzetkdzi oktatasi akkreditacios elvara-
sokbol fakado tarsadalmi felelésségvallalashoz és iizleti
etikdhoz kapcsolodo alapismeretek. Az egyetemi képzés
lil, valamint mind az egyetem, mind pedig a munkaadok
altal kozosen elvart kompetenciakon feliill mas munkaadoi
kompetencia nem jelent meg elvarasként. A készségek,
képességek terén a munkaltatok kifejezetten fontosnak
velték a kommunikacios képességet, ezen beliil is az asz-
szertiv kommunikaciot, amely a képzési kovetelmények
kozott nem jelent meg. Az idémenedzsment (képesség a
priorizalasra, idébeosztasra), valamint a stresszkezelé-
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1. abra

Kompetenciaelvarasok HR-szakon

e Egyetemi képzési

Munkaadok altal elva

// kdvetelmények Kozos elvart kompetenciak
S kompetenciai kompetenciak
/
/ TUDAS, ISMERET TUDAS, ISMERET
/ TUDAS, ISMERET EE aazdalkodasi alapsimeretek Nem volt ilyen
/ Gazdasagtudomanyi EE gazdalkodas funkciondlis
/ N g Y terlleteinek ismerete
/ TP EE gazdalkodas szervezeti és
4 Csoportmunka -
// szalfélyainak és informaciés rendszerének ismerete KESZSEG, KEPESSEG
/ folyamatainak ismerete Szamitéaépes ismeretek Asszertiv kommunikaciés
/ Csoportvezetés Joaszabélvok és szakpolitikak ismerete képesség
,/ szabalyainak ismerete Idegen nvelv ismerete Idémenedzsment
/ - N KESZSEG, KEPESSEG Stressz-kezelés
“r Matematlkal és statisztikai — Kritikai gondolkodas
| ismeretek Alapvet6é kommunikacios képesség Kreativ dondolkodés
| Tarsadalmi felel6sseég- Komplex problémamegoldas Onismeret
{ vallalas ismerete Rendszerszemiélet, 6sszefiggések felismerése
{ Uzleti etika ismerete (Transzdiszciplinarités) P—
|
\ EE feilesztéséhez kapcsolddo ismeretek alkalmazasa ATTITOD, ERTEK
\ - - - - Jogszabalyi ismeretek alkalmazasa EQ )
\ KESZSEG, KEPESSEG Hatékony csoportmunka Emg? L .
\ Dontési képesséa Koordinacié, egyuttmikaodés eziliencia
\ | Emberi eréforrashoz Digitalis kommunikéacié
\ | kapcsolodo egyuttmiikodés és Technoldgia hasznalat, és adatelemzés
\\ tudasmegosztas Tanuldsi képesség
\Vezetési képesség ATTITUD, ERTEK
\ — Proaktivitas
\ ATTITUD, ERTEK Felelésséatudat
: Etikussaq
N: It il
\ SCle S Onalloséa
. Elkotelezettséq
. Nvitottséa

Forrés: sajat szerkesztés

si technikak alkalmazasa szintén a munkaadok szamara
egy kritikus képességként jelent meg. Ezzel szemben az
egyetemen a KKK alapjan fejlesztendo készség, képesség
oldalon a dontési vagy a vezetési képesség egyaltalan nem
volt fontos a munkaadok szamara a palyakezddk esetén.
Az attitlid, érték osszeallitasban a munkaadoi oldalon az
érzelmi intelligencia és kapcsolodd kompetenciai, vala-
mint a reziliencia jelent meg elvarhato és kiemelten fontos
kompetenciateriiletként. Lathato, hogy az attitiid, érték
teriiletén az egyetemi elvarasokat a munkaadoi elvarasok
jol lefedik.

A HR-kompetenciak fontossagi sorrendje
Annak érdekében, hogy kvantitativ modon is meg-
vizsgaljuk a HR-kompetenciak fontossagat, az alabbi
kutatasi kérdést fogalmaztuk meg: Milyen mértékben
tartjak fontosnak a munkaltatok az egyes HR-kompe-
tenciakat? (K2)

Pilot felmérésiink keretében megvizsgaltuk e kom-
petencidk fontossagat: arra kértilk a kutatdsban részt-
vevoket, hogy rangsoroljak a Q-mintat a Q-modszertan
meghatarozott 1épései szerint. A kérdéiv terjedelme (a
Q-moédszertan rangsorolasi modszer alkalmazasaval),
valamint a kompetencidk komplexitasa és egymassal 0sz-
szefliggd kapcsolata miatt a kérddiv kitoltése alapos at-
gondolast igényel. Az allitasok rendezésére hasznalt meg-
kozelités a Q-rendezés, ahol a modszer az allitasok nagy
listajat alkalmazza (idealis esetben 30 és 90 ko6zott van,
de lehet kevesebb vagy tobb is), és elére meghatarozott
lépések segitik a valaszadokat a rangsorolas folyamata-
ban (Watts & Strenner, 2012). A résztvevoket arra kér-
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tiikk, hogy az allitasokat -5 (leginkabb nem fontos) és +5
(leginkabb fontos) kozé rangsoroljak, ahol a kompetencia
fontossaga azt jelentette, hogy az elengedhetetlen az adott
munkakor adott feladatainak sikeres elvégzéséhez, illetve
a megjelenésének novekvd gyakorisaga elengedhetetlen
a mindennapi feladatok elvégzéséhez. Els6 1épésként az
allitasokat harom csoportba kell rendezni aszerint, hogy
a skala két végpontja valamelyikéhez tartoznak-e, vagy a
semleges kategoriaba tartoznak. A masodik 1épés a skala
két végpontjan 1évo terek kitoltése. Végiil a skalan minden
egyes érté¢khez annyi allitast kell 1épésrdl 1épésre besorol-
ni, ahany helyen szerepel az adott érték. Példaul a 2. abrat
nézve 3 allitas van a -3 kategoriaban, és ezt a folyamatot
addig kell folytatni, amig az dsszes allitast besoroltak. Az
igy kialakult sorozatok (egyéni Q-sort), amelyek a résztve-
vok egyéni véleményét tiikrozik.

2. abra
Q-rendezés alapja
S -4 -3 -2 -1 0 1 2 3 4 5
Leginkabb Semleges Leginkabb
nem fontos fontos

Forras: sajat szerkesztés



Paige és Morin (2016) szerint a pilot rangsorolas visz-
szacsatolast ad a kutatoknak abban, hogy minden részt-
vevl megértette-e az utasitasokat és az allitasokat, ele-
gendo id6 volt-e a rangsor elkészitésére, ¢s betekintést
adhat a résztvevok benyomasaiba. A pilot kérddivet ki-
toltok tesztelhették a kérddivet és visszajelzést adhattak
az eljarasrol.

Az eredmények bemutatasa soran az elsé részben a
munkaltatok altal leginkabb nem fontosnak, leginkabb
fontosnak, valamint semlegesnek vélt kompetencidkat
mutatjuk be. A 3. tablazat a tiz legalacsonyabb atlagot
eléré kompetenciat mutatja be, amelyek koziil a leg-
kevésbé fontosnak vélt teriilet a munkaltatok szerint a
matematikai és statisztikai ismeretek, valamint a tar-
sadalmi felelésségvallalassal kapcsolatos ismeretek. A
transzdiszciplinaritas, vagyis az egyes elméleti és szak-
mai megkozelitése kozotti osszefliggések felismerése
szintén nagyon alacsony értékelést kapott, ugyanakkor
azt meg kell jegyezni, hogy tobb visszajelzés is érke-
zett, hogy ez nem feltétleniil volt értheté a munkaltatok
szamara.

3. tablazat
A legkevésbé fontos kompetencidk

10 leginkabb nem fontos kompetencia | Atlag | Széras
Matematikai és statisztikai ismeretek -2,4000 | 2,62378
Téarsadalmi feleldsségvallalassal -2,2000 | 2,04167
kapcsolatos ismeretek
Transzdiciplinaritds -2,0500 | 2,28208
Uzletietika-ismeretek -1,8500 | 2,75824
Gazdasigtudomanyi alapismeretek -1,3500 | 2,53969
Csoportvezetés szabalyainak ismerete -1,3000 | 2,38636
Vezetési képesség -1,1000 | 3,04181
Emberi eréforrashoz kapcsolodo -0,6000 | 2,62378
egylittmiikodés és tudasmegosztas
képessége
Technolbgiahasznalat és adatelemzés -0,6000 | 2,79850
képessége
Reziliencia -0,6000 | 1,84676

Forras: sajat szerkesztés

Alacsonyabb értékelést kapott még az iizletietika-is-
meretek, a csoportvezetés szabalyainak ismerete, ahol
feltételezhetd, hogy egy alapszakon végzett friss diplo-
mas esetén ezen ismeretek magas szintii birtoklasa még
nem feltétleniil sziikséges munkakorének ellatasahoz.
Ugyanakkor a vezetési képesség is hasonlo okokbol ke-
riilhetett a rangsor e részébe, és lathato, hogy az egyik
legmagasabb szorassal, ami kifejezi, hogy mennyire
differencialt a munkaltatok értékelése e kompetencia te-
kintetében. Az emberi eréforrashoz kapcsolddo egyiitt-
mikodés és tudasmegosztas képessége, ami példaul
szervezeten beliili mas teriiletekkel torténd egyiittmi-
kodést, valamint a megszerzett tudas kapcsolatépitésé-
re szolgald megosztasat feltételezi, szintén a rangsor e
részében helyezkedik el, ezt szintén magasabb szoras-
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sal értékelték a munkaltatok. A technologiahasznalat és
adatelemzés képesség -0,6-o0s atlag mellett a munkalta-
tok legalacsonyabb értékelése a -4 volt, mig a legmaga-
sabb a +4, tehat magasabb véleménykiilonbség itt is ta-
pasztalhato. A reziliencia, mint egyetlen attittid jellegl
kompetencia -0,6-os atlaggal, alacsonyabb szorassal ta-
lalhaté meg a leginkabb nem fontos kompetenciak ko-
z6tt. Kiemelend6, hogy e kompetenciat a munkaltatok
-3 és +2 kozott értékelték, a legnagyobb és legkisebb
mintaelem kiilonbsége itt volt tapasztalhato az Gsszes
kompetencia koziil.

A 4. tablazatban talalhat6 az atlag alapjan a legma-
gasabbra értékelt 10 kompetencia. Lathatd, hogy egy-
arant fontosnak vélték az alapveté kommunikacios és
asszertiv kommunikacios képességet a munkaltatok,
ezekben az esetekben a legnagyobb ¢és legkisebb min-
taclem kiilonbsége 7 volt.

4. tablazat
A legfontosabb kompetenciak

10 leginkabb fontos kompetencia Atlag | Széras
Alapvetd kommunikéci6s képesség 1,8000 | 2,41922
Asszertiv kommunikaciés képesség 1,7500 | 2,69258
Onallésag 1,5000 | 2,09008
Emberieroforras-gazdalkodasi 1,3000 | 3,24605
alapismeretek
Idémenedzsment 1,2500 | 2,59301
Szamitogépes ismeretek 1,2500 | 3,69744
Nyitottsag 0,9500 | 2,08945
Felelésségtudat 0,8000 | 1,79473
EQ 0,8000 | 2,93078
Proaktivitas 0,6000 | 2,01050

Forras: sajat szerkesztés

Szintén magasra értékelték az onallosag szerepét a pa-
lyakezdé HR-munkakorok esetében. Két ismeretalapu
kompetencia keriilt a leginkabb fontosnak vélt kompe-
tenciak kozé; az emberieréforras-gazdalkodasi alapis-
meretek, valamint a szamitégépes ismeretek. Mindez
egyrészt azt jelenti, hogy a munkaltatok egyértelmtien
fontosnak vélik, hogy az emberieréforras-gazdalkodas-
hoz kapcsoldédoé alapismeretekkel a palyakezdék ren-
delkezzenek. Masrészt — ahogy azt a fokuszcsoportos
interjuk alkalmaval is kiemelték — kiemelkedden fon-
tos, hogy bizonyos alapvetd szamitogépes ismeretekkel
— mint az Excel fliggvények ismerete — rendelkezzenek
mar a palyajukat megkezdé fiatalok, amennyiben ezen
a teriileten szeretnének elhelyezkedni. Szintén hang-
sulyos volt az idémenedzsment képessége, amelynek
soran a fiatal palyakezddk képesek sajat munkaidejiik
megfeleld beosztasara, a hataridék betartasaval a fela-
dataik 6nall6o menedzselésére. A felelésségtudat, a nyi-
tottsag olyan kompetenciak, amelyeket lényegesen fon-
tosnak véltek a munkaltatok, emellett kiemelendd, hogy
a legnagyobb ¢és legkisebb mintaelem kiilonbsége ezek-
ben az esetekben is alacsonyabb volt; a feleldsségtudat
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esetén 6, mig a nyitottsag esetén 7. Erdekes értékelést
mutat az EQ (érzelmi intelligencia) szerepe a rangsor-
ban, hiszen magasabb értékelést kapott a munkaltatok
kozott, azonban 2,93-as szoras és 10-es terjedelem mel-
lett differencialt a munkaltatok véleménye.

A kovetkezokben azt vizsgaltuk meg, hogy melyek
azok a kompetencidk, amelyek szignifikansan magas
vagy alacsony értéket kaptak (K3). Ehhez az egymintas
t-proba vizsgalatot hasznaltuk, amely ebben az esetben
azért is jol alkalmazhatd, mert kifejezetten kis mintak
tesztelésére alkalmas, valamint a normal eloszlas a
Q-modszertan jellegébdl fakadoan adott. Az egymintas
t-proba soran az adott érték a 0 (vagyis a semleges ér-
tékelés) volt (Test Value), amihez hasonlitottuk a kom-
petenciak atlagos értékét. Az 5. tablazat a semlegestol
szignifikansan eltérd értékeléseket mutatja.

alkalmaztunk: fokuszcsoportos interjukat és kérdéives
felmérést alkalmaztunk, hogy megbizhatobb elérejel-
zéseket adjunk a munkaadok véleményérdél. A szak-
hoz kapcsolodo képzési és kimeneti kovetelmények ¢€s
az allashirdetések alapjan, valamint a munkaadokkal
késziilt fokuszcsoportos interjuk soran Osszegytjtott
kompetenciak képezték a Q-modszertan alapjat szol-
galé Q-mintat, melyek rangsorolasaval feltartuk a fej-
lesztendd és elvart kompetenciak fontossagi sorrendjét.
Ilyen modszertannal torténd kompetenciafelmérés tu-
domasunk szerint Magyarorszagon még nem tortént,
¢s nemzetkozi szinten pedig gazdasagi teriileten nincs
rola tudomasunk. Ugyanakkor fontos figyelemmel len-
nlink a Q-modszertan korlataira is. Az eredmények nem
altalanosithatok, vagyis nem garantalhato vele, hogy az
Osszes lehetséges nézépont reprezentalja a populacid

5. tablazat

Legnagyobb eltérés a semleges értékeléstol

Tesztérték = 0
térték t-préba Szign. Atlagos 95%-o0s konfidencia-
szabadsagfoka | (kétoldali proba) eltérés intervallum melletti eltérés

Gazdasagtudomanyi alapismeretek -2,377 19 0,028 -1,35000 -2,5386 -0,1614
Matematikai és statisztikai ismeretek -4,091 19 0,001 -2,40000 -3,6280 -1,1720
Csoportvezetés szabalyainak ismerete | -2,436 19 0,025 -1,30000 -2,4169 -0,1831
Tarsadalmi felel6sségvallalas -4,819 19 0,000 -2,20000 -3,1555 -1,2445
Uzleti etika -3,000 19 0,007 -1,85000 -3,1409 -0,5591
Alapvet6 kommunikacios képesség 3,327 19 0,004 1,80000 0,6678 2,9322
Asszertiv kommunikacios képesség 2,907 19 0,009 1,75000 0,4898 3,0102
Transzdiciplinaritas -4,017 19 0,001 -2,05000 -3,1180 -0,9820
Idémenedzsment 2,156 19 0,044 1,25000 0,0364 2,4636
Onallosag 3,210 19 0,005 1,50000 0,5218 2,4782

Forrés: sajat szerkesztés

A fentiek szerint a semlegestdl szignifikans pozitiv
eltérés tapasztalhaté az alapvetd kommunikacios ké-
pesség, az asszertiv kommunikacios képesség, az ido-
menedzsment és az onallosag esetén, mig a tobbi elem
esetén negativ irany az eltérés.

Osszegzés

Tanulmanyunk célja bemutatni a munkavallaléi kom-
petenciaelvarasok és a felsfoktatasban fejlesztett kom-
petenciak kozotti kiilonbségek feltarasara iranyuld
Q-modszertant alkalmazé kutatasunk eredményeit, az
Emberi er6forras alapszakra fokuszalva. Arra kerestiik
egyrészt a valaszt, hogy mely HR-kompetenciakat tart-
jak fontosnak a munkaltatok, valamint mely HR-kom-
petenciak fejlesztését tamogatjak az egyetemi képzési
¢és kimeneti kovetelmények, tovabba azt vizsgaltuk,
hogy milyen mértékben tartjak fontosnak a munkalta-
tok az egyes HR-kompetenciakat.

A munkaerdpiaci kompetenciak feltarasahoz kuta-
tasunk soran kvalitativ és kvantitativ modszereket is

nézépontjat (Ho, 2017), inkabb segit feltarni az embe-
rek altalanos nézdpontjat, akik hasonléan gondolkod-
nak, de a nézOpontok eltérése nagymértékben fiigg a
résztvevék mintavételétdl. Tovabba Cross (2005) sze-
rint a kutatoi szubjektivitas szerepet jatszik a Q-minta
elemzésében, hiszen a kérdések, allitasok Osszeallitasa
nagymértékben a kutatoi dontésen mulik. Tapasztalata-
ink alapjan a rangsorolas a résztvevok szamara hossza-
dalmas és nagy koncentraciot igényel, tovabba az ered-
mények értelmezésébe csak azok vonhatok be, akik a
teljes rangsorolasi folyamaton végig mentek.

Az eredmények alapjan jol azonosithaté a kompe-
tenciaszakadék egyrészt az egyetemi képzési strukti-
raban elvarhato6 alapvet6 tudas, ismeret terén megjelend
kompetenciakban, mint példaul a gazdasagtudomanyi,
valamint a matematikai és statisztikai alapismeretek,
a csoportok miikodéséhez és vezetéséhez kapcsolodo
alapismeretek, tovabba a tarsadalmi felelésségvalla-
lashoz ¢és iizleti etikahoz kapcsolodo alapismeretek
esetében, melyeket a munkaltatok nem soroltak a leg-
fontosabbak kozé. A készségek, képességek terén a
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kommunikacio alapvetd fontossagat, ezen belil is kii-
16n nevesitve az asszertiv kommunikaciot, emelték ki
a munkaltatok, ami viszont a képzési és kimeneti kove-
telmények kozo6tt nem jelenik meg. Az idémenedzsment
(képesség a priorizalasra, idébeosztasra), valamint a
stresszkezelés szintén a munkaadok szamara elenged-
hetetlen képességként jelent meg, mig az egyetemen a
KKK alapjan fejlesztend6 készségek kozott ez nem sze-
repel. Ezzel szemben a dontési vagy a vezetési képesség
egyaltalan nem volt fontos a munkaadok szamara pa-
lyakezdok esetén, mig a KKK ezeket a kompetencidkat
is nevesiti.

Az 6sszegyljtott kompetenciak rangsorolasa soran a
legkevésbé fontosnak vélt teriiletek a munkaltatok sze-
rint a matematikai és statisztikai ismeretek, valamint a
tarsadalmi feleldsségvallalassal kapcsolatos ismeretek.
Megjegyzendd, hogy a munkaltatok értékelése néhany
kompetencia esetében meglehetésen differencialt volt:
a vezetési képesség ugyan a legkevésbé fontos kompe-
tenciak kozé keriilt, de az egyik legmagasabb szorassal,
¢és hasonld eredményt figyelhettiink meg a technologia-
hasznalat és adatelemzés-képesség esetében is.

A legfontosabbnak itélt kompetenciak rangsorat az
alapvetd kommunikacids és az asszertiv kommunikaci-
0s képességek vezetik, de fontosnak tartjak az 6nallosag
szerepét is a palyakezdé HR-munkakdrok esetében. Két
ismeretalapil kompetencia keriilt a leginkabb fontosnak
vélt kompetencidk kozé; az emberieréforras-gazdalko-
dasi alapismeretek, valamint a szamitogépes ismeretek,
de a legnagyobb szorast (tehat legnagyobb vélemény-
kiilonbségeket) is ez utobbi két kompetencia esetében
tapasztaltuk.

A fenti vizsgalataink eredményeinek gyakorlati
hasznositasa egy olyan kompetenciatiikor kialakitasa-
ban nyujt hosszu tavon segitséget a gazdasagtudoma-
nyi teriileten végzettek szamara, amely tartalmazza az
adott szakon végzett hallgatdé szamara, hogy az egye-
temi évei alatt a tantervi képzés soran, valamint a tan-
tervi kotelezettségeken tilmutatd tevékenységek soran
milyen kompetenciakkal gazdagodott.

A kompetenciatiikdr az egyéneket (palyakezddket,
hallgatokat) arra motivalja, hogy egyéni tanulasi célo-
kat tlizzenek ki, azaltal, hogy megismerik az elsajati-
tand6 kompetenciakat. A munkaltatokat arra motivalja,
hogy felismerjék, szervezeti szinten mit tehetnek a pa-
lyakezdoék hatékonyabb tanulasi folyamatainak tamoga-
tasaban. A tarsadalom szintjén pedig erdsiti a tanulasi
folyamathoz kapcsolodo belsé motivaciot.

Elsédlegesen a kompetenciatiikor altal megismer-
hetjiik, hogy az egyetemi képzési kinalat mely kom-
petenciateriiletekre reagal, amely altal olyan képzé-
si kinalatot tudunk kialakitani, amely hozzaférhetd,
magas mindségi és valtozatos. Ebben hosszu tavon a
technologiai tamogatas, a digitalizacido nyujthat segit-
séget. Emellett a kompetenciatiikor olyan visszajelzést
ad a felsGoktatasi intézmények szamara, amely alapjan
a képzési kindlaton kiviili egyéb lehetdségeiket ugy
tudjak alakitani, hogy a munkaadok elvarasaira még
jobban reagaljanak. E célnal a kompetenciak alapjan
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torténd visszacsatolas ujfajta tanulast tamogatd formak
bevezetését is lehetdve teszi, Gjfajta egylittmiikodések
létrejottét tamogatja.

A jelen kutatas eredményei oktataspolitikai hoza-
dékkal is rendelkeznek, a felmért kompetenciaigények,
illetve a feltart kompetenciaszakadék ismeretében ajan-
lasok is megfogalmazhatok a képzési és kimeneti ko-
vetelmények modositasahoz, amely a munkaltatoi ige-
nyekre jobban reagald képzési strukturak kialakitasat
is lehetdvé teszi. Az emberi eréforras szak esetében ja-
vasolt a képesség, készség jellegii kompetenciak kozott
az idomenedzsment, valamint a stresszkezelés kompe-
tenciakat, az attitiid jellegliek esetében pedig az empa-
tia és az érzelmi intelligencia fejlesztését beilleszteni a
tantervbe. Mivel a munkaltatéi visszajelzések alapjan
a vezetdi képesség és csoportvezetés szabalyainak is-
merete kevésbé elvart az emberi eréforras alapszakon
végzett kezdé munkavallaloktol, igy az ezek fejleszte-
sére szant idot és energiat lehetne a fontosabbnak itélt,
de KKK-ban nem nevesitett képességek és attitidok
fejlesztésére forditani. Tovabba, a szamitogépes isme-
reteknél javasolt nagyobb hangsulyt fektetni az Excel
programra, a kommunikacié kompetencia fejlesztése
soran pedig az asszertiv kommunikaciora.

Tovabbi kutatasi terveink kozott szerepel a kom-
petenciaszakadék feltérképezése mas gazdasagi alap-
képzési szakokon, a jelen kutatdsban is bemutatott
Q-moéddszertan alkalmazasaval. Mindemellett fontosnak
véljik, hogy a pilot kutatasunk minta elemszamanak
kiterjesztésével kvantitativ eredményeket tudjuk be-
mutatni, annak értelmezése érdekében, hogy milyen
munkaltatéi kompetenciapreferenciak azonosithatok a
Q-minta rangsorolasa alapjan.
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Gazdasagtudomanyi alapismeretek
Szamitogépes ismeretek
Matematikai és statisztikai ismeretek
Csoportmunka szabalyainak és folyamatainak ismerete
Csoportvezetés szabalyainak ismerete
Emberi eroforras-gazdalkodasi alapismeretek
Emberi erdforras-gazdalkodas szervezeti és informacios rendszerének ismerete
Emberi eréforras-gazdalkodas funkcionalis terlleteinek ismerete
Jogszabalyok és szakpolitikak ismerete
Tarsadalmi felelosségvallalas
Uzleti etika
Idegen nyelv ismerete

ATLAG SZORAS | MINIMUM [MAXIMUM [TERJEDELEM|
2,53969
3,69744
2,62378
2,25424
2,38636
3,24605

2,56032
2,88371
3,41012
2,04167
2,75824
3,16061

Alapvetd kommunikacios képesség 2,41922
Asszertiv kommunikacios képesség 1,7500 20| 2,69258 2,00 5,00 7,00
Komplex problémamegoldas 0,3500 20| 2,81490 -5,00 4,00 9,00
Dontési képesség 0,0000 20 1,89181 4,00 4,00 8.00
Jogszabalyi ismeretek alkalmazasa 0,0000 20| 2,88371 5,00 4,00 9,00
Emberi erdforras fejlesztéséhez kapcsolodo ismeretek alkalmazasa 0,0500 20| 2,37254 -3.00 4,00 7,00
Transzdiciplinaritas -2,0500 20| 2,28208 5,00 1,00 6,00
Emberi erdforrashoz kapcsolodé egyattmikodés és tudasmegosztas -0,6000 20| 262378 -5,00 5,00 10,00
Vezetési képesség -1,1000 20| 3,04181 -5,00 5,00 10,00
Hatékony csoportmunka 0,1500 20| 2,43386 4,00 5,00 9,00
Koordinacio, egyutimiikodés -0,1500 20| 2,27746 5,00 4,00 9,00
|ddmenedzsment 1,2500 20| 2,59301 -4,00 5,00 9,00
Digitalis kommunikacié 0,5500 20| 2,54383 -5,00 4,00 9,00
Technologia hasznalat, és adatelemzés -0,6000! 20| 2,79850 -4,00 4,00 8,00
Onismeret -0,4000 20| 2,94511 -5,00 5,00 10,00
Tanulsi képesség 0,4500 20| 2,89237 -4,00 4,00 8,00
Stressz-kezelés 0,2500 20| 1,97017| -3,00 4,00 7,00
Kritikai gondolkodas 0,3500 20| 2,79%14 4,00, 5,00 9,00

Kreativ gondolkodas

Forrés: sajat szerkesztés
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-0,0500 20| 2,18789 -4,00 5,00 9,00



