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ELVART ES VALOS MUNKAVALLALOI KOMPETENCIAK VIZSGALATA
A KOZ- ES VERSENYSZFERABAN

EXAMINING EXPECTED AND ACTUAL EMPLOYEE COMPETENCES IN
THE PUBLIC AND PRIVATE SECTORS

Jelen tanulmany a magyar kézszféra és a versenyszféra munkaerdpiaci elvarasait, valamint a munkavallalok belépésekor és
késébb megszerzett kompetenciait vizsgalja. A szakirodalmi részben a magyar munkaerdpiac két nagy szegmensét — koz-
és a versenyszféra — mutatjak be a szerzék a munkaerépiaci kompetenciakkal kapcsolatos kutatasok és modellek tikrében.
Az empirikus részben a kérdéiv (N=617) valaszait elemzik statisztikai modszerekkel. Az eredmények azt mutatjak, hogy
mindkét dgazatban magasak az elvarasok a munkavallalokkal szemben, fliggetlendl attél, hogy a kezdeti vagy a késébbi
foglalkoztatasi id6szakban vannak. Az 6nbevallasok altal nyert munkavallaléi kompetenciaértékek elemzése alapjan meg-
allapithatd, hogy mindkét dgazatra magas és hasonlo értékek jellemzok, amelyek kézul kiemelkedik a segitékészség, a
problémamegoldas és a precizitads. Az elvart kompetenciak, amiket a két szegmens munkaltatéi jelélnek meg, ugyanazok
mindkét szféra esetében: precizitas, problémamegoldas, elhivatottsag, munkahoz valé pozitiv hozzaallas, valamint a csa-
patmunka képessége.
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The present study examines the labour market expectations of the Hungarian public and private sectors and the
competences acquired by employees at entry and later on. The literature section presents the two major segments of the
Hungarian labour market, the public and the private sector, based on research and models of labour market competences.
The empirical part analyses the questionnaire responses (N=617) using statistical methods. The results demonstrate that
expectations of workers in both sectors are high, irrespective of whether they are in the initial or later employment
period. The analysis of employee competency scores obtained from self-reporting reveals that both sectors have high and
similar scores, with helpfulness, problem solving, and precision being prominent. The expected competences identified
by employers in both segments are the same for both sectors: precision, problem solving, dedication, a positive attitude
towards work, and the ability to work in a team.
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Napjaink globalizalodo, gyorsan valtozé vilagaban
a versenyképesség megtartasahoz elengedhetetlen,
hogy a tarsadalom tagjai folyamatosan képezzék magu-
kat, uj ismereteket és kompetenciakat sajatitsanak el, ami
egyben hozzajarul a munkahelyiik megtartasahoz, vala-
mint a munkaerdpiacra torténd sikeres belépésiikhoz. A
munkaerdpiaci kompetenciak elsajatitdsa és megerdsitése
nagymértékben segitheti a munkahelyvalasztas, illetve
-valtas (adott munkahelyen beliill vagy munkahelyek
kozott) soran a munkavallalo ,,megfelelé” munkakorbe
keriilését. A kompetenciamérések eredménye fontos
szerepet jatszik a munkakorelemzés és -értékelés soran
a bels6 szervezeti feltételek alakitasaban, az egyéni és a
szervezeti hatékonysag fokozasaban.

Mivel a munkaerd legnagyobb része vagy a kozszfé-
raban, vagy a versenyszféraban helyezkedik el, tanulma-
nyunk célja a magyar munkaerdpiaci helyzet vizsgalatakor
e két munkaadoi szegmens ko6zotti kiilonbségek és hason-
losagok feltarasa, ugyanis a munkaerdpiaci preferenciak
jelentés mértékben megvaltoztak a korabbi generacioké-
hoz képest a fejlodd technologianak kdszonhetden, igy
szitkséges vilagos képet kapnunk a jelen helyzetrol.
Amellett, hogy a munkavallaloknak milyen elvarasaik
vannak a leendd munkahelyiikkel kapcsolatban, fontos
azt is tudnunk, hogy a munkaltatok milyen kompeten-
ciakat varnak el a leendd alkalmazottjaiktol. Vojtek et
al. (2013) ugy véli, hogy a tudasalapt tarsadalomban a
kompetencidknak harmas szerepiik van, amelyek szoros
Osszefliggésben allnak egymassal: hozzajarulnak a foglal-
koztathatosag noveléséhez, erdsitik a tarsadalmi kohéziot,
valamint tamogatjak az egyének személyes karrierjét,
Oonmegvalositasat. Nemeskéri (2014) kijelenti, hogy a
kompetencidink kisebbik része veliink sziiletett adottsag,
nagyobb része viszont életiink soran megszerzett, fej-
leszthetd képességek Osszessége. A foglalkoztathatosag
javitasanak alapvetd feltétele, hogy a munkaltatok altal
elvart kompetenciak kifejlesztése mar a munka vilagaba
lépés el6tt megtorténjen. Tothné (2012) kiemeli, hogy a
felsdoktatasi intézményeknek a képzési keretrendszeriiket
a munkaltatok altal elvart képességek ismeretében sziik-
séges kialakitaniuk. Hermann et al. (2022) szerint azok
a munkavallalok, akik jobb készségekkel rendelkeznek,
kisebb eséllyel valnak munkanélkiilivé, mint a gyengébb
képességekkel rendelkez6 tarsaik.

A versenyszektor a vallalatok fennmaradasa és gya-
rapodasa céljabol a produktivitasra és eredményorien-
taltsagra helyezi a hangsulyt, mig a kozigazgatasban a
bértabla nem teljesitményaranyosan van megalkotva,
hanem bizonyos elvart és meglévd végzettségekhez
kototten. A kiilonbség tehat a szférak kozotti eltérd
funkciokbol, célokbol tevddik dssze, ami a két szféra
kozotti atjarast akar meg is nehezitheti. Mivel a célunk
a két szférahoz kapcsoloddo munkavallaléi kompeten-
ciak feltarasa volt, tobb kérdésre is kerestiik a valaszt.
A munkavallaloi oldalt tekintve: vajon melyik szféeraban
helyezkednek el inkabb a fejlettebb kompetencidakkal
rendelkezd munkavallalok (K1-2);, hogyan itélik meg a
vizsgalt kompetenciakat a kitéltok a mostani munkahe-
lyiikre valo belépéskor, illetve jelenleg; volt-e valtozas:
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fejlodeés, esetleg visszafejlodés (K/3-4). A munkaltatoi
szemszOgbol pedig: milyen kompetencidkat tartanak
kiemelten fontosnak a munkaba allasukkor (K/5), illetve
a szakmaban eltéltott néhany év utan;, a munkdltatoi
elvarasok vajon valtoznak-e; melyik szféraban mutat-
hato ki intenzivebb fejlodeési elvaras (K/6-8).

A szakirodalmi attekintésben a kompetencia fogalmat
jarjuk koriil, a kutatasban is hasznalt kompetencia modellt,
majd a kozszféra és a versenyszféra teriiletét tekintjiik at
a munkaerdpiaci kompetenciaelvarasok szerint, amit az
empirikus vizsgalat ismertetése kdvet.

Munkaerépiaci kompetencidk munkavallaloéi
és munkaltatoi szemszogbol

A szamos munkavallal6i kompetenciamegfogalmazas
koziil Spencer és Spencer (1993) klasszikus meghatarozasa
volt szamunkra a mérvado: a munkavallaloi kompetencia
az egyén olyan személyiségjellemzdje, amely ok-okozati
viszonyban 4all egy munkakdrben vagy szituacioban muta-
tott, eldzetes kritériumok altal meghatarozott hatékony
és/vagy kivald teljesitménnyel. Véleményiik szerint a
kompetenciak eseteken és szituaciokon keresztiil altala-
nosithatok és észszerli idotavon beliil allandok maradnak.
Szabd (2020) kiegésziti azzal, hogy a kompetencia olyan
alapvetd személyes jellemzoket takar, amelyek megléte
elengedhetetlen az egyéni és a szervezeti siker elérésé-
hez, és eredményeként a munkavallalé az adott munka-
korben hatékony teljesitményt nyujt. A kompetencia tehat
kiilonleges termelési tényezo6, piaci értékkel rendelkezik,
¢és versenyelonyhdz juttathatja a munkaado6 szervezetet,
ugyanakkor a fejlesztésével is folyamatosan kell foglal-
kozni. Harari et al. (2023) eredményei is azt sugalljak,
hogy a karrierkompetencia fejlesztésére iranyulo torekve-
sek hatékonyak, mivel csokkentik a munkahelyi stresszt,
a nagyfoku leterheltséget. Sebdk és Szelld (2018) szerint a
munkavallaloéi kompetencian valamilyen munkakor ella-
tasara, tevékenység gyakorlasara vagy szerep betdltésére
valo alkalmassagot értjiikk. A kompetencia alapveté tulaj-
donsagai kozé tartozik: olyan képességegyiittes, amely
mindig cselekvéshez, egy meghatarozott 9sszefiiggéshez
kapcsolodik; harom képességesaladot — tudas, gyakor-
lat, szocialis viselkedésformak — érintenck; a képességek
integralodnak, egymasra épiilnek. Kdvari (2019) ugy véli,
a munkahelyi kompetencia olyan ismeretek, készségek,
adottsagok ¢és attitiidok egylittese, amely magaba foglalja
a tanulasra valo képességet is. Varjasi (2018) tanulmanya-
ban az Eurdpai Bizottsag meghatarozasara alapozva azt
mondja, hogy a kulcskompetencia alapvetd €s 0j készsé-
gek Osszessége, amelyek sziikségesek a mai tarsadalom-
ban valo életvitelhez. Az élethosszig tartd tanulashoz
sziikséges kulcskompetenciak tekintetében pedig nyolc
elemet hataroz meg: anyanyelvi kommunikacio, idegen-
nyelvi kommunikacio, matematikai kompetencia és alap-
vetd természettudomanyi és technologiai kompetenciak,
digitalis kompetencia, a tanulas tanulasa, személykozi
¢és allampolgari kompetenciak, kezdeményezdkészség és
vallalkoz6i kompetencia, valamint kulturalis tudatossag
és kifejezokészség.
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A kovetkezékben a kutatasban is felhasznalt Spencer
¢és Spencer-féle modellt mutatjuk be (1. tablazat).

1. tablazat
A ,soft” kompetenciak csoportositasa

alkalmazkodoképesség, ambicidozussag,
becsiiletesség, dinamikus egyéniség, elhi-
vatottsag, munkahoz pozitiv hozzaallas,
fegyelmezettség, felelosségvallalas, gyakor-

A személyes o R S0 :
Y latiassag, tettrekészség, agilitas, hatarozott-

hatékonysa, .. . . o q -
Kom etgnci%i P intelligencia, lojalitas, megbizhatosag,
P * | motivaltsag, nyitottsag, 6nallosag, maga-
biztossag, 6nbizalom, pozitiv szemlélet,
rugalmassag, stressztiiré képesség, tanulasi
készség, fejlodoképesség
A befolyasolas | kapcsolatteremtd képesség, kommunika-
kompetenciai: | cios, targyalastechnikai, eléadoi készség
monotonitastlirés, adminisztracios képes-
ség, munkabiras (atlagon feliili), gyors
., munkavégzés, kereskedelmi ,,véna”, kezde-
A teljesitmény : R P o P
, , ményezOkészség, proaktivitas, kockazatér-
és cselekvés i . S, AP
zékenység, precizitas, szervezési készseég,
kompetenciai: . , , B
szorgalom, kitartas, takarékossagra valo
torekvés, teljesitmény-, siker-, eredményori-
entaltsag, iizleti szemlélet, jovoorientaltsag
elemzOkészség, innovativitas, kreativitas,
. kritikus, logikus gondolkodasmod, problé-
A kognitiv o iy R
., mamegoldo képesség, rendszerszemléleti,
kompetenciak:

stratégiai, vallalkozoi gondolkodasmod,
informatikai ismeretek

csapatépitési képesség, csapatmunka,
6nallo dontési képesség, iranyitoképesség,
konfliktuskezelési képesség, 6sztonzo
képesség, valtozasvezetés képessége, kima-
gaslo vezetdi kvalitas

A vezetés kom-
petenciai:

A tdmogatas és
masok segitése
kompetenciak:

empatia, segitokészség, ligyfélorientaltsag

Forras: Spencer és Spencer (1993) alapjan sajat szerkesztés

A tapasztalati uton megallapitott tulajdonsagok, jellem-
70k csak akkor keriiltek be a kompetencia modellbe, ha a
teljesitménnyel valo ok-okozati dsszefliggésiiket ki tudtak
mutatni. Enkhjav és Varga (2023) a kompetencia modelle-
ken beliil a HR-modellel foglalkozik, és 6k is hat csopor-
tot allitottak fel: az iizleti, a személyes, a HR-eszkdzok,
gyakorlatok és folyamatok, a HR-informacios rendszer €s
analitika, a valtozas, valamint a szervezettel és a kultura-
val kapcsolatos kompetencidkat. Garamvolgyi és Rudnak
(2023) még hozzateszi, hogy a vezetdi kompetenciaknak
feladat-, ember- és onmenedzsmenttipusuk van. Klein
¢és Klein (2020) szerint a kompetencia modellek azokat a
kompetenciakat tartalmazzak, amelyek a jo teljesitmény-
hez sziikségesek az adott teriileten, de tobbek egyszerii
felsorolasnal.

Petrone (2018) kifejti, hogy a munkaltatd szamara
kiemelten fontos a leendé6 munkavallald6 megismerése:
a megfeleld szakmai felkésziiltség mellett tudnia kell,
milyen ,,soft skillekkel” rendelkezik. A LinkedIn szakmai
portal évrdl évre Osszegyijti a munkaltatok altal kiemelt
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legfontosabb ,,soft és hard skilleket”. 2019-ben a kreativi-
tas vezette a listat, masodik helyen a meggy6zés szerepelt,
amit az egyiittmikdodés, a rugalmassag, valamint az id6-
gazdalkodas kovetett (Petrone, 2018). A 2020-as priorita-
sok Anderson (2020) szerint kisebb valtozast mutatnak,
fontossagi sorrendben pedig a kovetkezok: kreativitas,
meggy06zés, egyittmiikddés, rugalmassag ¢s az érzelmi
intelligencia. Balazs és Szabo (2020) hangsulyozza, hogy
a kompetenciaelemek vizsgalata azért sziikséges, mert a
munkaltatd ennek ismeretében tudja a fiatal palyakezdd
munkavallalot jol beilleszteni sajat szervezetébe.
Domokos et al. (2016) kifejti, hogy a kdzszektor — a
munkaerdpiac keresleti oldalan allo szereploként — az
Osszes tobbi munkaaddval versenyben all a jo szakem-
berek megszerzéséért, megtartasaért. Az automatizal-
hato, informaciotechnologiai megoldasokkal kivalthato
szellemi munkat végzok irant csékkenni, mig a szocialis
empatiaval, kreativitassal, vezetdi, elemzoi képességekkel
rendelkez6 munkatarsak irant néni fog a kereslet. Tehat
a jelenleginél kevesebb, de mas tudassal és készségekkel
rendelkez6 munkaerdre lesz sziikség a jovoben, és ez a
jelenség a kozszolgalat szamos teriiletére hatassal lesz.
Az allam altal nyujtott kiilonbozé kizarolagos eldnyok
kozott Gyorgy (2018) szerint a legfontosabb a palyabiz-
tonsag, amely a hagyomanyos karrierrendszer elve men-
tén egyrészt kiszamithato elémenetelt, és a szolgalati 1d6
novekedésével aranyosan emelkedd illetményt garantal a
foglalkoztatottaknak, masrészt a politikai hatalom befo-
lyasatol valo megovas érdekében a jogviszonya megsziin-
tetését tekintve — hacsak sulyos fegyelmi vétséget nem
kovet el — elmozdithatatlansagot jelent a tisztviseld sza-
mara egészen nyugdijba vonulasaig. Merkovity (2019) is
a stabilitast tartja a versenyszféraval szemben a legfonto-
sabb elénynek, bar az elmult években némileg csokkent
ennek a vonzodereje, mivel tobb teriileten jelentds struk-
turalis atalakitasok torténtek, 0j intézmények jottek létre,
szervezetek szlintek meg, feladatkorok alakultak at. A
szervezeti valtozasok miatt a kozigazgatasban a fluktuacio
meértéke évek ota atlag feletti. Mindezek egyiittesen csok-
kenthetik a szektor munkaerdpiaci vonzasat a stabilitast
keres6k szamara. Szakacs (2014) szerint a kdzszolgalatban
dolgozok jelentds hanyada a biztonsagot, az életen at tarto
tisztességes foglalkoztatast és megélhetést preferalja. A
kutatasa soran hasznalt mobilitasi mutatok azt jelezték,
hogy a kdzszolgalatot valasztok viszonylag fiatalon, kevés
kiilsé6 munkatapasztalattal keriilnek a rendszerbe, kevésbé
tekinthet0k mobilnak, nem szeretik az allandé6 munka-
kor- és munkahelyvaltasokat, és inkabb kiszamithato
¢letpalyat kivannak maguknak. Linder (2010) a kozszfeérat
vonzova tevo tényezok kozott emliti a foglalkoztatas biz-
tonsagat, az elére tervezhetd, kiszamithatod karrierpalyat,
az illetményndvekedésre és az elémeneteli lehetdségekre
vald jogosultsagot, a szocialis ellatasokat, a megfeleld
szinvonall nyugdij perspektivajat és a presztizst, a munka
kozosségi hasznat. Molnar és Kapitany (2013) megerositi,
hogy olyan ¢élethelyzetekben, amikor kiilondsen fontos
a munka stabilitdsa és a munkavégzés koriilményeinek
szabalyozottsaga, kiszamithatosaga, elonyds a kozszféra
munkahelyként valo valasztasa. A karrierpalyat tekintve a



kozszolgalat személyi allomanyarol szolo tanulmanyaban
Szakacs (2014) ramutat arra, hogy a tulbiirokratizalt, erd-
sen hierarchizalt, a valos teljesitményhez alig kot6do, zart
tipusu, merev ,karrieralapi” rendszer erds taszitd erét
jelent a motivalt munkavallalok, de kiilondsen a legtjabb
generaciok szamara. Ezt némileg tompitja, hogy az elmult
évek jogszabaly-modositasaiban mar hangstlyozottab-
ban megjelentek a teljesitményalapt eldmeneteli rendszer
egyes alkotoelemei. Azok tehat, akik a hosszl ideig és sta-
bil munkakdriilmények kozotti foglalkoztatasért, a kdzért
valo tevékenykedés droméért, valamint a biztos, de lassu
elérelépésért cserébe kiegyeznek az alacsonyabb bérszint-
tel, egyfajta kompromisszumot kdtnek.

Rosta (2012) kifejti, hogy szervezeti atalakitas alatt
értjiik. Az eszkdzok célja — tobbek kozott — a hierarchia
csokkentése, a politikai és menedzsmentszerepek szétva-
lasztasa, valamint a megrendel6i és végrehajtd szerepek
egyértelmil megkiilonboztetése.

A versenyszektor piaci kornyezetben mitkodik, bevé-
tele az eladott termékekbdl és szolgaltatasokbol szarma-
zik, vagyis teljesen mas elvek mentén mikddik, mint a
koltségvetésbdl finanszirozott kozszféra. A munkaerd-
biztositas kulcsa Sandhiya (2023) szerint abban rejlik,
hogy a vallalat rendelkezik-e jol kiépitett, elismert mun-
kaltatéi markaval az adott orszagban, varosban. A mun-
kaer6t tekintve egy szervezetnek az az érdeke, hogy a
magas elméleti tudas mellett minél nagyobb gyakorlattal
¢és onbizalommal rendelkezzenek a friss munkavallalok.
Vad (2020) arra hivja fel a figyelmet, hogy multinaciona-
lis kornyezetben az egyik legnagyobb kihivas a multikul-
turalitas nehézségeinek kezelése, ami vallasi, demografiai,
vilagnézeti stb. kiilonbségekben jelentkezhet. Szabo et al.
(2021) szerint a vallalatok tisztaban vannak azzal, hogy
a termelés egyik legfontosabb tényezdje maga a human
er6forras, amelynek megfeleld kivalasztasa és képzése
kulcsfontossagi ecleme a gazdasagi versenyképesség
megorzésének és fejlesztésének. Corbett (2023) hangsu-
lyozza a kiilonboz6é kompetencidk folyamatos fejlesztésé-
nek elengedhetetlen voltat. Acharya (2023) kifejti, hogy
a kompetenciaértékelés konstrukcidja nem egyszerd,
ugyanis a szakmai kompetenciak — pl. analitikus gondol-
kodas, kommunikacio — mérése komoly kihivast jelent.
Bajkai-Toth et al. (2019) szerint a munkavallalok kompe-
tencidjanak fejlesztésére a coaching alapu képzés azért
hatékony mod, mert a dolgozokkal testre szabott modszer
keretében foglalkoznak. A versenyszféra altal kinalt jobb
munkahelyi és bérezési lehetdségek nem minden esetben
vezetnek motivalt, kiegyenstlyozott munkavallalohoz,
mivel a ,,porgds” agazatokban nagyon nagy nyomas nehe-
zedik napi szinten rajuk. Koévari (2019) ramutat arra, hogy
az ujonnan bevezetett képzési és kimeneti kovetelmények
kozott szamos olyan szerepel (pl. egylittmikddés, prob-
lémamegoldas, konfliktuskezelés), amelyek irant kiilo-
ndsen nagy igényt tdmaszt a munkaerdpiac fliggetleniil a
pontos szakmai végzettségtdl. Raffay-Danyi et al. (2023)
kiemeli, hogy a munkaltatok fontos készségként jelolik
meg a jo kommunikacios képességet, ezen beliil is az
asszertiv kommunikaciot, tovabba jelentds szerepe van
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az iddmenedzsmentnek (képesség a priorizalasra, idébe-
osztasra), valamint a stresszkezelési technikak alkalma-
zasanak is. Kozak és Dajnoki (2021) fontos kiilonbségként
emliti, hogy a versenyszektor vallalkozasai elsésorban a
profit maximalizalasara torekszenek, a produktumot tart-
jak a legfontosabbnak, ugyanakkor tamogatjak az Gjitaso-
kat és az egyediséget. A kdzszféra viszont, mivel az allami
koltségvetés finanszirozza, nincs rakényszeriilve a piaci
kornyezet folyamatos nyomon kdvetésére, az innovaciora.

Meglehetésen sok tanulmany (Papp, 2015; K&llo,
2013; Altwicker-Hamori & Lovasz, 2014) vizsgalja a koz-
¢és a versenyszféra kozotti bérkiilonbségeket (Gregory &
Borland, 1999). Molnar és Kapitany (2013) szerint fontos
szubjektiv kiilonbség, hogy a kdzszféraban dolgozokat
gyakran a hivatastudat, az altalanosnal erdsebb tarsa-
dalmi feleldsségérzet vagy tarsadalmi kiildetés érzése is
motivalja. Tevékenységiikkel kozvetleniil szeretnének
segiteni embertarsaikon, vagy részt venni valamilyen
tarsadalmi probléma megoldasaban. A kozszolgalati alap-
elveket vizsgalva Gyorgy (2018) két f6 teodriacsoportot
hataroz meg: az elsébe azok az elvek tartoznak, amelyek
egyarant érvényesek a koz- és a versenyszférara, vagyis
az alkalmazottak szellemi és fizikai munkaerejiiket adjak
a feladatok elvégzéséhez, mint a munkahoz valé jog, a jog-
egyenldség elve, az egyenlé banasmdd elve, a megfeleld
munkafeltételekhez valo jog, a képesség szerinti teljesités
kovetelménye, a teljesitmény szerinti megitélés kovetel-
ménye, a munkaerd megtartasanak elve, az érdekvédelem
elve. Ugyanakkor vannak a kdzszolgalati munkavégzés-
nek olyan specifikumai, amelyek csak a kozszolgalatra jel-
lemzdk, és nem, vagy kevéssé értelmezheték a munkajog
teriiletén: a politikasemlegesség elve, az érdemek elséd-
legességének elve, a torvényesség elve, az alavetettség
elve, a karrier (€letpalya) elve, a professzionalizmus elve,
a fokozott felel6sség elve. Mindemellett a kozszolgalat és
a versenyszféra egyarant elvarja a tarsadalmi felel6sség-
vallalast, korrekt, megbizhato és etikus magatartast, az
egyiittmiikodési készséget, a szakmai ismeretek alkalma-
zasat és fejlesztését, a motivaltsagot, a terhelhetdséget, az
onfejlesztés készségét, a kreativitast €s a precizitast.

A kozszektornak a keresleti oldal szerepléjeként tehat
a versenyszektorral, a kiilfoldi munkaadokkal kell verse-
nyeznie a j6 munkaerdért. Azonban a versenyszféra (és
a fejlettebb orszagok munkaerdpiaca) altalaban magasabb
béreket és presztizst kinal, és egyben jobb elémeneteli
lehetéségeket is biztosit. Mindez szamos szempontbol
kihivast jelent a kozszféra szervezetei, mint a munka-
erépiac keresleti oldalan alloé szereplék szamara. Papp
(2015) kimondja, hogy kiilonbségek nemcsak a bérekben
¢és allasvesztési valosziniiségekben vannak, a két szek-
tornak a miikddeési kdrnyezete, célja és feladatai, tovabba
lehetséges eszkozei is eltérnek egymastol. A kozszolga-
lat dolgozo6i mindig erds politikai befolyas alatt allnak,
a maganvallalatok alkalmazottai ennek kevésbé vannak
kitéve. Gellén (2013) szerint a koz- ¢és versenyszektor
kozotti mobilitasban a fluktuaciot belsd strukturalis val-
tozasok generaljak, a személyes €s csaladi beagyazottsag
a meghatarozo, nem pedig a politikai indittatasa jaradék-
vadaszat. Hanrahan et al. (2023) szerint a valtas egyik oka
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az elvart sztereotipiakat figyelmen kiviil hagyo hozzaallas
is lehet, ami odaig vezethet, hogy a hozzaértést, a szak-
mai tudast is megkérddjelezik. Varjasi (2018) kifejti, hogy
mind a versenyszféraban, mind pedig a kdzszféraban 1j
kompetenciak és olyan sziikségletek jelentek meg, ame-
lyekre még sem a kozszféra, sem pedig a versenyszféra
nem adott eddig valaszt. E problémakérbe tartozik a fizi-
kai és szellemi kompetenciak fejlesztése, megorzése, az 01
készségek €s képességek validalasanak hianya, az egész-
ségi kompetenciak hattérbe szorulasa. Parragh (2015) azt
mondja, hogy vannak tipikusan olyan alkalmassagok,
mint példaul az emberekkel vald banni tudas, az empatia,
a konfliktuskezelés képessége, a megbizhatosag, a kitar-
tas, amelyek elengedhetetlenek egy jo munkaerd alkal-
mazasahoz. Blaskovics et al. (2023) tanulmanya szerint
a kompetencidk fontossagaban kiilonbségek vannak a két
agazatban: példaul az iigyfélkdzpontusagot és az iizleti
érzéket szignifikansan nagyobb mértékben tartottak fon-
tosnak a maganszektorban, mint a kdzszféraban. Lopez
(2023) ramutat arra, hogy hazankban fontos ¢és elvart az
idegennyelvi kompetencia magas szintii megléte, ellenben
példaul az amerikai tarsadalomban az idegen nyelvvel
kapcsolatos elvarasok megvaltoztatasara lenne sziikség,
mivel ez az ottani munkaerdpiacon gyenge labakon all.

A vizsgalat bemutatasa

A munkahelyvalasztas — legyen szo kezdé vagy szenior
munkavallalorol — mindig felelésségteljes dontés, hiszen
hatast gyakorol a késébbiekben az ¢élet minden teriiletére.
fgy elsédleges célunk a két nagy szféra munkaerdpiaci
kompetenciak szerinti alapos vizsgalata volt a munka-
adoi és a munkavallaloi oldalrol egyarant. Tovabbi célunk
a munkavallalok belépéskor meglévé kompetencidinak
feltarasa volt, illetve azok munkatapasztalat altali valto-
zasanak kimutatasa. Ugyancsak célkitilizésként szerepelt
a munkavallaléi kompetencia vizsgalata a munkaltatoi
oldalrol is: belépéskor, illetve a késobbiekben milyen elva-
rasokat tamasztanak az alkalmazottak felé.

A hipotéziseket a kutatasi kérdések alapjan fogalmaz-
tuk meg:

HI: A munkaba allaskor a versenyszféraban a mun-
kavallaloi  kompetencia eértéke szignifikansan
magasabb, mint az allami szféra munkavallaloié.
Bizonyos munkatapasztalat megszerzését kove-
téen a versenyszféraban a munkavallaloi kompe-
tencia értéke szignifikansan magasabb, mint az
allami szféra munkavallaloié.

A munkaba allaskor a versenyszféra szignifikan-
san magasabb munkavallaloi kompetenciaérte-
ket var el, mint a kézszféra.

Bizonyos munkatapasztalat megszerzését kove-
téen a versenyszféra szignifikansan magasabb
munkavallaloi kompetenciaértéket var el, mint a
koézszféra.

H2:

H3:

H4:

Azt vartuk a vizsgalattol, hogy megerdsitse a feltételezése-

inket, mert a tapasztalatok szerint a versenyszférahoz kap-
csolodo munkaltatoi elvarasok és meghatarozott kritériumok
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tobb tertiletre terjednek ki, mint akozszférahoz kapcsolodoak.
Mivel a versenyszféra kinalata a bér és egy¢b juttatasokban
magasabb szinvonall, ezért elfogadhatonak tartottuk, hogy
olyan alkalmazottakat keresnek, akiknek kompetenciai, vég-
zettsége €s hozzaallasa is magasabb szintii.

A kutatasi kérdések és a hipotézisek Osszefiiggését az
1. abra szemlélteti.

1. abra
A kutatasi modell
K1 —_
R H1 —
K2 | Munkavallal6i
K3 — oldal
K4
K5 ——> H3 ] ;
| Munkaltatéi
K6 —_ oldal
K7 ———> H4
/
K8

Forrés: sajat szerkesztés

A vizsgalat moédszere

A kérddives felmérés

A kérddives vizsgalat a tudomanyos adatgyiijtés egyik
specialis és gyakran alkalmazott modszere (Horvath,
2004), hiszen olcso, és rovid idoén belill nagy mennyi-
ségli adatot lehet megszerezni. Ezért valasztottuk mi is
ezt a primer feltarasi technikat. A vizsgalat megkezdése
elétt meghataroztuk a leendd kitolték két nagy csoport-
jat: a kozszférat azok képviselik, akik hivatalnokként,
koztisztviseloként vagy kormanytisztviseloként (egyiitt:
kozszolgalati tisztvisel6k) polgarmesteri, kormanyhiva-
talokban, illetve minisztériumokban tevékenykednek, de
nem vizsgaltuk az oktatasi, egészségiigyi és honvédelemi
teriileteket. A versenyszférabol azon szellemi dolgozok
korét vizsgaltuk, akik vagy multinacionalis, vagy magyar
nagyvallalatnal tevékenykednek, amit a tovabbiakban a
versenyszféra kifejezéssel illetiink a KSH terminologia-
jahoz igazodva.

A kompetenciakat két fazisban vizsgaljuk: belépéskor,
illetve bizonyos munkatapasztalat (legalabb harom év az
adott munkahelyen) megszerzését kovetéen. A vizsgalt
kutatasi kérdések:

1. a munkavallaléi oldal: vajon melyik szferaban
helyezkednek el inkabb a fejlettebb kompetenciakkal
rendelkezd munkavallalok (K1-2); hogyan itélik meg
a vizsgalt kompetenciakat a kitolték a mostani mun-
kahelyiikre valo belépéskor, illetve jelenleg, volt-e
valtozas: fejlédes, esetleg visszafejlodés (K/3-4).

2. a munkaltatoi oldal: milyen kompetenciakat tartanak
kiemelten fontosnak a munkaba dllasukkor (K/5S),
illetve a szakmaban eltoltétt néhany év utan, a mun-
kaltatoi elvardsok vajon valtoznak-e; melyik szféraban
mutathato ki intenzivebb fejlodési elvaras (K/6-8).



Kutatasunk elso fazisaban a kvalitativ és a kvantitativ
technikat, ezeken beliil is félig strukturalt interjut és az
erre épiilé pilot kérddives megkérdezést alkalmaztuk,
majd a sziikséges korrigalasok utan két kiilon kérddivet
készitettiink a két szféraban dolgozok szamara, amely-
ben a kérdések ugyanazok voltak, a valasztasi lehe-
téségekben voltak eltérések, amelyek a szférak eltérd
jellegzetességei miatt addodtak. A szociodemografiai
rész utan zart kérdésekre 1-5-ig terjedd skalan kellett
valaszolni.

Adatgytjtés

A valaszok online formaban érkeztek, a gazdasagi szakok
mesterszakos hallgatoi altal, akik a sajat koriikben végez-
ték a kérddives felmérést. Természetesen eldtte képzést
kaptak az adatgytjtés tartalmi és formai kovetelményei-
nek betartasarol.

Statisztikai modszerek

A tudomanyos kutatasokban gyakori modszer a statisz-
tikai adatjellemzés, amelynek eszkdze a leird statisz-
tika (Klaudy et al., 2022). A leird statisztikak mellett
a tobbvaltozos eljarasok koziil atlagérték-szamitast,
kétmintas T-probat és paros T-probat alkalmaztunk
(2. tablazat).

2. tablazat
Az empirikus kutatas adatainak feldolgozasahoz
hasznalt statisztikai médszerek

Vizsgalati Vizsgalati célok Elemzési méd
kérdések
A kutatasi minta Valaszadok csopor- | Leir6 statisztikai
bemutatasa tositasa modszerek
Kompetenciak Kompetenciaértékek |Atlagérték-
értékelése, 0ssze- | vizsgalata szférak szamitas
sitése szerint
Kompetencia- Két csoport atlagai- | Kétmintas
értékek 0sszeha- nak Osszevetése T-proba
sonlitasa szférak és
nemek szerint
Belépéskori és Kompetenciafejlédés | Paros T-proba
jelenlegi kompe- vizsgalata szférak
tencia értékek szerint

Forras: sajat szerkesztés

A minta bemutatasa

A kutatashoz a két kérddéives vizsgalat adatait — 617
kitdltés — hasznaltuk fel. A 3. tablazatban lathato, hogy
kozel hasonlo szamban toltotték ki a kérddivet: 314-en a
kdz-, 303-an pedig a versenyszférabol. A nemek elosz-
lasa alapjan a kozszféraban a kitdltdk 70%-a n6, 30%-a
férfi, illetve a versenyszféraban ez 61% és 39%. A kor-
osztalyok csoportjait tekintve megallapithato, hogy a
kozszféraban a fiatalabb korcsoportokban (21-39 éves)
kevesebb a kitolték szama, mint a versenyszféraban,
ugyanakkor a 40-45 éves korcsoporttol felfelé pedig
forditva van.
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3. tablazat
Az empirikus vizsgalat mintainak 6sszesitése (n=617)

m 2 Verseny-
I(((:lz::flfz;‘a %-ban | szféra | %-ban
(n=303)
Nemek:
Nok 218 69 185 61
Férfiak 96 31 118 39
Korosztalyok:
21-25 39 12 64 21
26-30 54 17 73 24
31-34 25 8 44 15
35-39 37 11 40 13
40-45 56 18 33 11
46-50 56 18 27 9
50- 47 15 22 7
Régio:
Budapest 150 48 168 56
Pest megye 67 21 55 18
Egyéb 97 31 80 26
Végzettség:
Erettségi/
Szakko6zép
Egyetemi 73 23 90 30
%lgggiﬁfs (BA) 158 50 144 47
o 71 23 63 21

mesterképzés 12 4 6 2
(MA)
Magasabb
egyetemi képzés
Pozicio:
Beosztott
munkatars
Beosztott iranyito 196 62 168 >
ill. kiemelt ’ o8 22 R

' . 37 12 48 16
munkakor

- . 13 4 19 6
Kozépvezetd
Fels6 vezeto

Forrés: sajat szerkesztés

A végzettség €s a poziciok szerint mind a két teriileten
nagyon hasonldéak az aranyok: a beosztott iranyitok/
kiemelt munkakdrt betoltok szama pontosan megegyezik
mind a két teriileten. A legtdbb kitoltd (tobb mint 50%-uk)
a beosztott munkatars csoporthoz tartozik. A kozép- és a
fels6 vezetdk a tobbi pozicio kategoriajahoz képest kisebb
aranyban szerepelnek: csupan 16%-ban a koz- és 22%-ban
a versenyszféraban.

Eredmények

A kozszféra és a versenyszféra munkavallaléinak
kompetenciai sajat megitélésik alapjan

A kovetkezékben a munkavallalok sajat készségeiket,
képességeiket értékelték a munkaba allasuk kezdetén,
illetve a legalabb harom munkatapasztalati év eltelté-
vel. A kérddiviinkben hasznalt husz kompetenciaelemet
a Spencer ¢és Spencer-féle ,,soft” kompetenciak alapjan
készitettiik. A 4. tablazatban lathato, hogy az 1-t6l 5-ig
terjedd skalan milyen atlagértéket kaptak a megadott
kompetenciaelemek a két idészakra.
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4. tablazat
A koézszféra és a versenyszféra munkavallaléinak
belépéskori és jelenlegi kompetencidinak
O0sszehasonlitasa 6nbevallasuk alapjan (n=617)

KOZSZFERA VERSENYSZFERA
5 5
-~ @»n X @»
Kompetencia | 4 | £ | 'S g | € 2| s =
2 = =3 = o = =3 -
|2 5|35 3|2 |8 S
g | S| > P - R S o
Csapatmunka 3.96 | 433 | 037 [0,000]3,97 | 440 [ 0,43 [ 0,000
Elhivatottsag 3,93 | 4,01 0,09 [0,136 3,93 | 4,11 [ 0,18 [ 0,002
Eladoi készség | 3,22 3,86 | 0,63 | 0,000 3,05 3.70 [ 0,65 [ 0,000
Eredmény- 3,84 [4,23] 0,39 | 0,000 | 3,99 4,23 | 0,24 | 0,000
kozpontusag
Felelosségvallalas | 4,01 |4,37| 0,36 | 0,000 3,96 | 4,39 | 0,43 | 0,000
lligucil el 3,68 4,00 032 [0,000]3,55 | 4,02 | 047 | 0,000
ismeretek
Jovborientaltsag | 3,78 [4,02| 0,24 | 0,000 3,84 4,11 [ 0,26 | 0,000
Rommunikdcios | 5 ¢34 55| 041 {0,000 3.66 | 422 | 0,55 | 0,000
készség
Konfliktuskezelés | 3,41 | 4,09 0,68 | 0,000 3,24 [ 4,05 | 0,80 0,000
Kreativitas 3.70 [ 3,98 [ 0,28 [0,000(3,70 [ 3,97 [0,27] 0,000
Kritikus szemlélet | 3,56 | 4,00| 0,43 | 0,000 | 3,71 | 4,08 | 0,37 0,000
Magabiztossag | 3,39 | 4,03 | 0,64 | 0,000 3,37 4,02 [ 0,65 [ 0,000
Monotonitastirés | 3,51 | 3,72 | 0,21 [0,000 3,21 3,52 [ 0,31 | 0,000
Munkdhozvalo |, 1514 01 010 | 0,090 | 407 | 412 | 0,04 | 0427
pozitiv hozzaallas
Ondll dontésho- | 5 ¢ 1 14| 053 | 0,000 3,61 | 426 | 0,65 | 0,000
zatal
Precizitas 4,04 (434 031 [0,000] 4,05 | 4,27 [0,22]0,000
Problémamegoldd |, 1 4 39| 35 | 0,000 4,06 | 443 | 0,38 | 0,000
képesség
Segitokészség 428 446 017 [0,000]4,28 443 [ 0,16 | 0,000
Sggervezo kepes- 136 (424 042 [ 0,000 3,69 | 423 | 0,54 | 0,000
Ugyfél- 3,61 |4,04] 044 [0,000] 3,52 | 4,08 | 0,55 | 0,000
orientaltsag
Atlag 376 [ 4,13 | 036 | 0,011 [ 372 | 413 [ 0,41 [ 0,021

Forrés: sajat szerkesztés

Az els6 6t elemet figyelembe véve az lathato, hogy a koz-
szféra esetében a munkaba allasuk idején a segitokész-
ség (4,28), a munkahoz valé pozitiv hozzaallas (4,12), a
problémamegoldé képesség (4,04), a precizitas (4,04) és a
felelosségvallalas (4,01) volt legfejlettebb, mig a monoto-
nitastiirés (3,51), a konfliktuskezelés (3,41) és a magabiz-
tossag (3,39), el6adoi képesség (3,22) pedig a leggyengébb
kompetenciaelemiik. A legalacsonyabb érték 3,22, ami azt
mutatja, hogy kitoltok a kozepestdl magasabbra értékel-
ték magukat. A jelenlegi kompetenciaszintjiiket nézve azt
latjuk, hogy az élmezdnyben tovabbra is a segitokészség
(4,46), a problémamegoldd képesség (4,39) és a felelosség-
vallalas (4,37), a precizitas (4,34), valamint a csapatmunka
(4,33) all. Szinte minden kompetenciaban fejlédtek, kivéve
amunkahoz valo pozitiv hozzaallast. A paros T-proba altal
Osszevetettiik a kompetenciaelemekre adott belépéskori és
a jelenlegi értékeket: a p=0,000 azt mutatja, hogy 18 eset-
ben szignifikans a valtozasban végbement kiilonbség. Az
elhivatottsag csak kis mértékben fejlédott, mig a munka-
hoz valo pozitiv hozzaallas értéke csokkent.
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5. tablazat
A koézszféra munkavallaloinak legfontosabb
belépéskori és jelenlegi kompetenciai 6nbevallasuk
alapjan (n=617)

KOZSZFERA
Legfontosabb kompetenciik belépéskor Atlag
1. Segit6készség 4,28
2. Munkéhoz val6 pozitiv hozzaallas 4,12
3. Problémamegoldo képesség 4,04
4. Precizitas 4,04
5. Felelosségvallalas 4,01
Legfontosabb kompetenciak jelenleg Atlag
1. Segitokészség 4.46
2. Problémamegold6 képesség 4,39
3. Felel6sségvallalas 4,37
4. Precizitas 4,02
5. Csapatmunka 4,34

Forrés: sajat szerkesztés

Az 5. tablazatban Osszefoglalva jol lathatdo és nyomon
kovethetd, hogy melyek azok a legfontosabb kompeten-
ciak, amelyekkel belépéskor és par év eltelte utan rendel-
keztek a kdzszféra dolgozoi.

A versenyszféra esetében a munkaba allaskori kom-
petenciak koziil a segitékészség (4,28), a munkahoz vald
pozitiv hozzaallas (4,07), a problémamegoldo képesség
(4,06), a precizitas (4,06) és az eredménykdzpontiisag
(3,99) kaptak a legmagasabb atlagértékeket. A jelenlegi
helyzetet tekintve a segitékészség (4,43), a probléma-
megoldd képesség (4,43), a csapatmunka (4,40), a fele-
16sségvallalas (4,39) és a precizitas (4,27) a legpozitivabb
megitélésii. Az el6ado képesség (3,70) és a monotonitastii-
rés (3,52) a leggyengébb kompetenciaelem a versenyszfé-
raban.

6. tablazat
A versenyszféra munkavallaléinak legfontosabb
belépéskori és jelenlegi kompetenciai 6nbevallasuk
alapjan (n=617)

VERSENYSZFERA
Legfontosabb kompetenciik belépéskor Atlag
1. Segitokészség 4,28
2. Munkéhoz val6 pozitiv hozzaallas 4,07
3. Problémamegoldo képesség 4,06
4. Precizitas 4,06
5. Eredménykozpontisag 3,99
Legfontosabb kompetenciak jelenleg Atlag
1. Segit6készség 4,43
2. Problémamegoldé képesség 4,43
3. Csapatmunka 4,40
4. Felelgsségvallalas 4,39
5. Precizitas 4,27

Forrés: sajat szerkesztés



A 6. tablazatban lathato kiemelve az elsé 6t legfontosabb
kompetenciaclem a versenyszféra teriiletén, amely jel-
lemzd volt sajat meglatasuk alapjan a munkavallalokra
belépéskor és jelenleg.

A paros T-proba eredménye 18 kompetenciaelem ese-
tén szignifikans kiilonbséget mutat, és ugyanaz a két elem
— elhivatottsag, munkahoz valo pozitiv hozzaallas —, mint
amit a kozszféranal is kimutattunk, fejlodott kevésbé erd-
teljesen.

A belépéskori atlagértékek osszevetése (kétmintas
T-proba) eredményeként szignifikans eltérést 6t esetben
talaltunk a két szféra kozott: a monotonitastiirés (p=0,001),
a konfliktuskezelés (p=0,045), a kommunikacios képesség
(p=0,026) ¢s az eldadoi képesség (p=0,036) kompeten-
ciaclemeknél a kozszféra, mig eredménykozpontisagnal
(p=0,041) a versenyszféra javara. Ebbdl kifolyolag meg-
allapitjuk, hogy a HI-ben megfogalmazott feltételezésiink
nem igazolodott be.

A bizonyos, minimum harom munkaév eltelte utani
kompetenciaértékeket tekintve szignifikans kiilonbség az
eléadoi képességnél (p=0,040) és a monotonitastiirésnél
(p=0,027) mutatkozott a kozszféra javara. Ezek alapjan a
H2 meghatarozasunk szintén nem igazolodott be. Tovabba,
kétmintas T-proba segitségével megvizsgaltuk a két szféra
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fejlodési kiilonbségeit, és szignifikans kiilonbséget mutat-
tunk ki a kommunikacios képességnél (p=0,037) és az
informatikai ismereteknél (p=0,019) a kozszféra javara,
a versenyszféranal pedig az eredmény-kozpontisagnal
(p=0,025). Az eredmények tovabba azt mutatjak, hogy
mindkét szféra esetében a munkahoz valo pozitiv hozzaal-
las-elvarast a késobbiekben a csapatmunka valtja, a tobbi
négy elem viszont ugyanaz marad, igy kijelenthet6, hogy a
kompetenciaelemek szinte parhuzamosan fejlddnek mind-
két szféra munkavallaloi kdrében. Ami figyelemremélto
valtozas: az elvart csapatmunka a munkatapasztalati évek
soran megjelenik mindkét szféra munkavallaloi kompe-
tenciai kozott. Ugyanakkor az elvart elhivatottsag egy-
altalan nem szerepel a kiemelt kompetenciaknal, vagyis
az elkotelezddést egyik szféra munkavallaloi sem érezték
erételjesnek.

A verseny- és kozszféra altal elvart
munkavallaléi kompetenciak

Ahhoz, hogy komplex képet kapjunk a munkaltatok altal
elvart kompetenciakrol, sszevetettiik a vezetok értékelé-
seit a beosztottak valaszaival, amelyekbdl atlagokat képez-
tiink. A vezetéket nem a sajat beosztottjaik képességeirdl
kérdeztiik, hanem a vezet6i tapasztalatukra timaszkodva

7. tablazat

A kozszféra és a versenyszféra munkavallaléinak belépéskori és jelenlegi kompetencidinak 6sszehasonlitasa a
munkaltatok elvarasai alapjan (n=117)

KOZSZFERA VERSENYSZFERA
Kompetenciak Vezetok altal elvart kompetencidak
Belépéskor | Jelenleg | Kiilonbség | Belépéskor | Jelenleg | Kiilonbség
Csapatmunka 4,22 4,46 0,24 4,29 4,52 0,23
Elhivatottsag 4,25 4,48 0,23 4,25 4,51 0,26
El6adoéi képesség 3,24 3,83 0,59 3,04 3,57 0,53
Eredmény-kozpontiisag 3,93 4,27 0,34 4,10 4,42 0,32
FelelGsségvallalas 4,06 4,43 0,37 4,03 4,45 0,42
Informatikai ismeretek 3,54 3,95 0,41 3,61 3,96 0,35
JovGorientaltsag 3,52 3,87 0,35 3,57 4,01 0,44
Kommunikacios képesség 4,00 4,44 0,44 4,03 4,38 0,35
Konfliktuskezelés 3,57 4,28 0,71 3,39 4,04 0,65
Kreativitas 3,28 3,70 0,42 3,32 3,80 0,48
Kritikus szemlélet 3,29 3,62 0,33 3,31 3,78 0,47
Magabiztossag 3,81 428 0,47 3,83 4,29 0,46
Monotonitastiirés 3,87 4,11 0,24 3,50 3,65 0,15
Munkahoz val6 pozitiv hozzaallas 4,35 4,46 0,11 4,34 4,52 0,18
Onéll6 déntéshozatal 3,49 4,04 0,55 3,58 4,23 0,65
Precizitas 4,36 4,56 0,20 4,39 4,58 0,19
Problémamegoldo képesség 4,23 4,53 0,30 4,29 4,57 0,28
Segitkészség 4,18 4,47 0,29 4,13 4,46 0,33
Szervez6 képesség 3,66 4,22 0,56 3,47 4,09 0,62
Ugyfél-orientaltsag 3,83 4,23 0,40 3,85 4,19 0,34
Atlag: 3,83 4,21 0,38 3,82 4,20 0,39

Forras: sajat szerkesztés
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érdeklddtiink, hogy melyek azok a kompetenciak, amelye-
ket fontosnak itélnek belépéskor, illetve bizonyos munka-
tapasztalat (min. harom év) utan. A kozszférabol 50 vezetd
(a kitoltok 16%-a), a versenyszféraban 67 (a kitoltok 22%-
a) valaszait vettiik figyelembe.

A 7. tablazat els6 harom oszlopa mutatja a kozszféra
elvarasait. A belépéshez kapcsolodoan a precizitas (4,36), a
munkahoz val6 hozzaallas (4,35), az elhivatottsag (4,25), a
problémamegoldo képesség (4,23) és a csapatmunka (4,22)
volt a legmagasabb értékii munkaltatéi elvaras. Viszont
az cléadodi készség (3,24), a kreativitas (3,28), a kritikus
szemlélet (3,29), az 6nalldo dontéshozatal (3,49), valamint
a jovoorientaltsag (3,52) a legkevésbé elvart tulajdonsag.

A jelent tekintve pedig a belépéskori elvart elemek
ismétlddnek mas sorrendben ¢és magasabb értékekkel:
precizitas (4,56), problémamegoldd képesség (4,53), elhi-
vatottsag (4,48), segitékészség (4,47), csapatmunka (4,46)
¢s a munkahoz valé pozitiv hozzaallas (4,46). A legke-
vésbé fontosnak értékelt elemek 4,00 atlag alattiak: a kri-
tikus szemlélet (3,62), kreativitas (3,70), eloadoi készség
(3,83), a jovoorientaltsag (3,87) és informatikai ismeretek
(3,95). Ez utobbi az 6nallé dontéshozatal helyét vette at.

8. tablazat
A kozszféra legfontosabb belépéskori és jelenlegi
munkaltatoéi oldalrél elvart kompetenciai (n=117)

KOZSZFERA

Legfontosabb kompetenciak belépéskor Atlag

1. Precizitas 4,36
2. Munkahoz valo pozitiv hozzaallas 4,35
3. Elhivatottsag 4,25
4. Problémamegoldé képesség 4,23
5. Csapatmunka 4,22
Legfontosabb kompetenciak jelenleg Atlag

1. Precizitas 4,56
2. Problémamegold6 képesség 4,53
3. Elhivatottsag 4,48
4. Segitokészség 4,47
5. Csapatmunka 4,46

Forrés: sajat szerkesztés

A 8. tablazatban kiemeltiik a legfontosabb elvart kompe-
tenciakat a kdzszféra munkaltatoi részérdl.

Visszatekintve a 7. tablazat masik felére, a verseny-
szféra elvarasainak atlagértékei lathatok. A kozszférahoz
nagyon hasonléan a precizitas (4,39), a munkahoz valo
pozitiv hozzaallas (4,34), a csapatmunka (4,29), a prob-
lémamegoldd képesség (4,29) és az elhivatottsag (4,25)
tartozik a belépéshez kapcsolodoan az elsdk kozeé. A leg-
kevésbé elvart kompetenciaclemek: az eldadoi képesség
(3,04), a konfliktuskezelés (3,31), a kreativitas (3,32), a
kritikus szemlélet (3,39), valamint a szervezd képesség
(3.47).

A jelenlegi elvaras a versenyszektorban szintén a
precizitassal (4,58) indul, majd a problémamegoldd
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képesség (4,57) kovetkezik, de a munkahoz vald pozitiv
hozzaallas (4,52) és a csapatmunka (4,52), illetve az elhi-
vatottsag (4,51) is az ¢élen van. Amiket legkevésbé igényel
a szektor: az eléadoi képesség (3,57), a monotonitastiirés
(3,65), a kritikus szemlélet (3,78), a kreativitas (3,80) és az
informatikai ismeretek (3,96).

9. tablazat
A versenyszféra legfontosabb belépéskori és
jelenlegi munkaltatoéi oldalrol elvart kompetenciai

(n=117)
VERSENYSZFERA

Legfontosabb kompetencidk belépéskor Atlag

1. Precizitas 4,39
2. Munkahoz valo pozitiv hozzaallas 4,34
3. Csapatmunka 4,29
4. Problémamegold6 képesség 4,29
5. Elhivatottsag 4,25
Legfontosabb kompetenciak jelenleg Atlag

1. Precizitas 4,58
2. Problémamegoldé képesség 4,57
3. Munkahoz val6 pozitiv hozzaallas 4,52
4. Csapatmunka 4,52
5. Elhivatottsag 4,51

Forras: sajat szerkesztés

A 9. tablazatban dsszefoglalva szemléltetjiik, hogy a ver-
senyszféraban melyek azok a legfontosabb kompetencia-
elemek, amelyeket elvarnak a munkaltatok a dolgozoiktol
keét eltérd idoszakot vizsgalva.

A belépéskori atlagértékek Osszevetése (kétmintas
T-proba) eredményeként szignifikans kiilonbség a munka-
vallalo belépésekor elvart kompetenciak terén a szervezd
képességnél (p=0,039), az eldadoi készségnél (p=0,004)
¢€s a monotonitastiirésnél (p<0,001) a kozszféra, az ered-
ménykdzpontisagnal (p=0,045) pedig a versenyszféra
javara volt. A jelenlegi, azaz min. harom év utani kompe-
tenciakat tekintve szignifikans kiilonbség van a kozszféra
elényére a konfliktuskezelésnél (p=0,002), az eldadoi
készségnél (p=0,008) és a monotonitastiirésnél (p<0,005),
a versenyszféraban pedig az 0nallo dontéshozatalnal
(p=0,013).

Megallapithato, hogy a H3 és H4 is megddlt, mivel a
versenyszféraban sem mutatkozik a munkaltatok részérdl
nagyobb elvaras, mint ahogyan azt feltételeztiik.

A legmagasabb értéket kapott kompetenciaelemek
Osszehasonlitasi eredménye azt mutatja, hogy a munka-
erépiacra vald belépéskor mindkét szféra munkavallaloi
rendelkeztek harom olyan kompetenciaval, amelyeket a
munkaltatok leginkabb elvarnak: a munkahoz vald pozi-
tiv hozzaallassal, a problémamegoldd képességgel és a
precizitassal. A munkaltatoi elvarasok kozott a legerd-
sebb munkavallaéi kompetenciaként a segitokészség,
a felelosségvallalas €és az eredménykozpontiisag nem
szerepel kiemelt helyen, inkabb a csapatmunkat és az



elhivatottsagot varjak a friss munkaer6tdl. Kijelentheto,
hogy a két szféra munkavallaléi, kompetenciai, valamint a
munkaltatoi elvarasok szinte megegyeznek, igy a korabbi
feltételezés a két szféra kiilonbozéségérdl egyaltalan nem
igazolodott be, tehat mind a négy hipotézist (HI1-4) cafol-
tak a kapott eredmények.

Az elvarasok mindkét szféraban konzekvensen valto-
zatlanok maradtak: ugyanazokat az erdsségeket varjak el
a munkavallaloktol a munkaévek elteltével is, mint mun-
kaba allasukkor.

Szintén érdekes eredmény a munkavallaloi segitokész-
ség ¢és a felelosségvallalas kompetenciak magas értékei,
amelyek egyik szféra elvarasai kozott sem jelennek meg
kiemelten, holott a munkavallalok a legkiemelkeddbb
tulajdonsagaik kozé soroljak. Ugy véljiik, a munkaltatoi
kornek meg kellene talalnia azokat a tipusu feladatokat,
amelyekben e kompetenciak hasznosulhatnak, mert jelen
esetben azt kell mondanunk, hogy egyfajta pazarlas torté-
nik a ki nem hasznalt kompetenciak miatt.

A Spencer és Spencer-féle ,,soft” kompetenciak kate-
goriait figyelembe véve az lathatd, hogy a személyes
kompetenciak koziil az elhivatottsag, a munkahoz pozitiv
hozzaallas, feleldsségvallalas; a teljesitmény és cselekvés
kategoriabdl a precizitas, eredményorientaltsag; a kogni-
tiv kompetenciak koziil a problémamegoldo képesség; a
vezetés kompetenciaibdl a csapatmunka, mig a tdmogatas
¢és masok segitése kompetenciak koziil a segit6készség jel-
lemzi leginkabb a magyar munkaerdpiac két nagy szeg-
mensét.

Kovetkeztetések és javaslatok

Tanulmanyunk annak a kozhiedelemnek jart utana,
miszerint a versenyszféraban dolgozok valds kompeten-
ciai, valamint a velik tdmasztott munkaltatoi igények
magasabbak, mint a kdzszféraban. Az empirikus vizs-
galat (n=617) eredményei egyértelmiien cafoltak ezt,
ugyanakkor a kérddiv valaszain alapuldo megallapitasok
hitelt érdemlden a mintara vonatkoznak. Az, hogy a
koz- vagy a versenyszférat valasztja valaki munkahely-
ként, egyaltalan nem a valos és elvart kompetenciaitol
fligg, ugyanis a felmérésiink egyértelmien igazolta,
hogy mindkét szféra elvarasai, illetve a belépd munka-
vallalok kompetenciaszintje szinte azonos. A kiilonbség
magaban a két teriilet sajatossagaiban keresendd, leg-
inkabb ezek az elemek befolyasoljak a valasztast. Az
atlagértékek Osszevetése azért mégis mutat eltéréseket
a keét teriilet kozott: a kdzszféra munkavallaloi szignifi-
kansan magasabb kompetenciaval rendelkeztek belépés-
kor a konfliktuskezelésben, a kommunikacios és eléadoi
készségben, a monotonitastlirésben €s az eredménykoz-
pontusagban, mig a versenyszféraban az eléadoi képes-
ség, az lgyfélorientacié, a magabiztossag, az 06nalld
dontéshozatal és az informatikai ismeretek mutattak
szignifikans kiilonbséget.

A kozvélekedést cafolando azt igazoltuk, hogy a koz-
szféra ugyanolyan értékes, magas tudassal és képessé-
gekkel rendelkezé munkavallalokra tart igényt, mint a
versenyszféra, és a munkahelyet keresék kompetenciainak

"
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a fejlettségében sincs kiilonbség. A fejlodés lehetdsége
is adott mind a két szektorban, amit szintén igazoltunk
a bizonyos munkatapasztalat utani kompetenciaértékek
bemutatasaval. A kozszférat valasztok szamara a lojalitas,
hivatastudat, biztonsag a fontos, addig a versenyszféraba
igyekvok a kihivasokat, a magasabb anyagi juttatast és a
multikulturalis kornyezetet részesitik elényben valaszta-
sukkor (Bajkai, 2023).

A tanulmany limitacioja, hogy az altalunk hasznalt
koz- és versenyszféra nem fedi le teljesen a két agazatot.
A kutatasi eredményeink kizarolag a kérddivet kitdltok
véleményét tartalmazzak, igy azok értékelése a vizsgalati
mintara vonatkozik.

Véleményiink szerint a palyakezddk szamara sokkal
vonzobb lenne a kozszféra vilaga, ha tisztaban lennének
azzal, hogy a kompetenciaszintjiilk ugyanugy fejlédhet
ott is, mint a masik szféraban dolgozoké, valamint, ha a
kozszféra le tudna dobni magardl a negativ kicsengési
jelzbket. De ennek feltérképezése mar egy 11j tanulmany
témaja.
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