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A TANULMANY CELJA

A munkaltatok munkavallalokkal szembeni kompetenciaelvarasaikat az aktualis aru- és munkaerd-piaci
helyzetben alakitjak. A vallalat sikeres piaci jelenlétéhez sziikséges személyes munkavallaloi jellemzok
meghatarozasa ugyanakkor egy nehéz menedzseri feladat. gy a munkaltatéi kompetenciaelvarasok kuta-
tasa is szamos modszertani problémat vet fel. Kutatasunk célja a jelenlegi hazai munkaerd-piaci helyzetben
a munkaltatok frissdiplomasokkal szemben tamasztott altalanos kompetenciaelvarasainak felmérése, vala-
mint az ezzel kapcsolatos mérési modszertan tovabbfejlesztése.

ALKALMAZOTT MODSZERTAN

Vallalati kérdéives felmérés keretében (N=100) vizsgaltuk a frissdiplomasokkal szembeni kompetenciael-
varasokat. A szakért6i kérddiviinkben a mérési eszk6z kidolgozasa egy mélyinterjus kutatas (Tothné Téglas
- Hlédik 2018) eredményeire épiilt, amely feltarta a munkaltatok frissdiplomasokkal szembeni kompeten-
ciaelvarasainak tartalmi dsszetevoit és a munkaltatok ezzel kapcsolatos gondolkodasanak osszefiiggéseit.
A szakért6i kérdéivben ennek megfeleléen osszeallitott, 54 elembdl all6 kompetencia skala mentén mértiik
a kivalasztas és munkaba allas folyamataban a munkaltatok kompetenciakkal kapcsolatos idérendi prefe-
renciat. A kompetenciavaltozok vizsgalatat hierarchikus klaszterezéssel végeztiik el.

LEGFONTOSABB EREDMENYEK

Az elemzések eredményeként tiz kompetenciavaltozot azonositottunk a munkaltatok diplomas palyakez-
dok kivalasztasa és integralasa soran tamasztott elvaras-rendszerében. A vizsgalt mintankban azt tapasztal-
tuk, hogy a munkaltatok elvarasaiban a belépéskor egy magas szintii elvaras-csomag egyértelmiien korvo-
nalazodik, amely a korabban feltart elvarasokhoz képest tovabb béviilt. A munkaerd-piaci prognozisokban
meghatarozott jovébeli sikertényezok, mint példaul az 6nallo tanulas képessége, a komplex problémak
kezelése, a kreativitas és az 01j informacidtechnologiak hasznalata, ugyanakkor a frissdiplomasokkal szem-
beni elvaras-rendszerben a belépéskor még nem, hanem csak késobb a szakértové valas soran jelentkeznek
a vizsgalt munkaltatoi mintaban.

GYAKORLATI JAVASLATOK

A friss diplomasokkal szembeni kompetenciaelvarasok azonositasa elsdsorban a munkaerdpiac szerepldi
szamara biztosithatnak fontos kiindulopontot a foglakoztatasi, munkavallalasi és fejlesztési kérdésekben.
Mindemellett kutatas-modszertani szempontbol, ugy gondoljuk, a frissdiplomasokkal szembeni elvaraso-
kat vizsgalo kutatasokhoz olyan mérési eszkozt sikeriilt kidolgozni, amely a korabbiaknal jobban illeszke-
dik a munkaltatok gyakorlatahoz, igy pontosabb mérést tesz lehetdve.

Kulesszavak: munkahelyi kompetenciaelvarasok, frissdiplomasok elhelyezkedése, kompetenciaelvarasok
mérése
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KOMPETENCIAELVARASOK
FOGALMI HATTERE

THE CONCEPT OF
COMPETENCE EXPECTATIONS

A kozgazdasagtan egyik alapparadigmédja, hogy
minden tarsadalmi jelenség felfoghat6 piaci folya-
matként. A piac értelmezése ennek megfeleléen a
munkavallalok egyes személyes jellemzdire, képes-
ségére, tudasara is kiterjeszthet. Ezt tdmasztjak
ala a képességek szintjién végzett illeszkedési
vizsgalatok is. A képességek hasznosithatosaga
szempontjabol az illeszkedés vizsgalata a kép-
zettséghez hasonldan a képességek szintjeinek és
tipusainak figyelembe vételével torténik (Cedefop
2010). Képességhiany esetén az adott képessé-
gek iranti munkaerd-piaci kereslet meghaladja az
adott képességgel rendelkez6 munkavallaloi kina-
latot, mig ,.képességtobblet”, tulképzettség, vagy
,overskilling” esetén a munkavallald6 nem tudja a
képességeit teljesen hasznositani (Zerényi 2017).
»A hagyomanyos munkaerd-sziikségleten ala-
puld megkozelitések a képzettség és a foglalkozas
kozotti kongruenciat hivatott biztositani, azonban
az utobbi évtizedekben novekvd inkongruencia
miatt a specialis tudas mellett egyre nagyobb sze-
repe lenne a konvertalhatd, szélesebb korben fel-
hasznéalhat6 transzfertudasnak” (Zerényi 2017,
105). Atfogd munkaeré-piaci elemzések (Cedefop
2009, IFTF 2011, Manpower 2016, WEF 2016)

arra hivjak fel a figyelmet, hogy a keresleti oldalon
a munkavallalokkal szembeni elvarasok boviilésére
lehet szamitani az arupiaci valtozasok hataséra.
A kinalati oldal alkalmazkodasatol fiiggéen ezen
mindségi elvarasok novekedése tovabbi illeszke-
dési problémakat okozhat (Szabé 2011). A mun-
kaltatok tényleges elvarasainak megismerése ennek
megfelelden fontos kiindulopontot nytjthat a mun-
kavallalok tanulasi és munkavallaldsi dontéseihez.

A munkaer6-piacokon tapasztalhato ,,jo képes-
ségli” munkavallalok iranti kereslet az egyes
szervezetek szamara hasznos képességek és tuda-
sok irdnti igényként értelmezhetd, amelyben a
munkakorhoz vald alkalmassagon tul a szervezet
mikodését hatékonyabba tevd altalanos egyéni
képességek szerepe is egyre fontosabba valik.
A tehetséges” munkavallalok iranti munkaerd-
piaci igény (Manpower 2016, Toth és tsai 2017)
ebben az értelmezésben valdjaban bizonyos mind-
ségi jellemzokkel rendelkezé emberi eréforrasok
szlikosségét jelenti. A , tehetség” fogalma ezt a szii-
kos erdforrast az emberi tényezdre (Szabo 2011),
mig a kompetencia fogalma annak egyes dsszetevoi
tekintetében vizsgalja. A megfelelé fogalomhaszna-
lat érdekében fontos a képesség és a kompetencia
fogalom megkiilonboztetése is. Simon (2006) meg-
hatdrozasaban a képesség egyén kdzpontu (input),
mig a kompetencia szervezetkdzponti (output)
megkdozelitéshez kapcesolodik (1. dbra). A kompe-
tencia ennek megfeleléen a gazdalkodo szervezetek
nézGpontjabol a munkaerd-piaci illeszkedés ponto-
sabb vizsgalatat teszi lehetove.

1. dbra: Kompetencidk elvaras szemléletben a DeSeCo
[Defining and Selecting Key Competences| értelmezésében
Figure 1. Demand-oriented competencies in the interpretation of DeSeCo
[Defining and Selecting Key Competences]

Kompetencidk
elvarasszemléletben
(Demand-oriented
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Forrds: Rychen & Salganik 2003, 4
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A menedzsment szakirodalom szerint egy
személyiségjellemzé csak akkor munkavallaloi
kompetencia, ha jelentésége van a teljesitmény
szempontjabol (Sandberg 2000, Le Deist & Win-
terton 2005, Armstrong & Taylor 2014). Mindez
egyrészt az adott munkakorben torténd eredményes
munkavégzést jelent, ebbdl adodnak a pozicidhoz
kothetd kompetenciaelvarasok. Masrészt az adott
szervezet tevékenységéhez valdé kapcsolodast,
sikeres beilleszkedést, a szervezet eredményeihez
vald hozzajarulast eredményez, ezek a szervezeti
miikodéshez kapcsolddd kompetenciaelvarasok.
Ez a megkozelités a kompetencia fogalmat a szer-
vezetek stratégiai célkitiizéseit biztositd személyes
sikertényezOk azonositasara hasznalja (Shippman
et al. 2000, Bakacsi és fsai 2006). Simon (2006)
a kompetencidk szervezeten beliili alkalmazaséat
harom munkatartalmi dontésben hatdrozza meg:
felvételi, képzési és teljesitményértékelési dontések
esetében. A kompetenciak felhasznalasa a munkal-
tatok felvételi folyamataban a leggyakoribb, mivel
a kompetencidk egyértelmiibbé teszik a kivéalasztasi
szempontokat.

Mindezek alapjan a kutatds soran a munkalta-
toi kompetenciaelvarasokat menedzsment szemlé-
letben vizsgaltuk. A személyes sikert meghatarozo
kognitiv és nem kognitiv elemeket egyarant mér-
tiik. Kérdéseink elsésorban az altalanos szervezeti
elvarasokra iranyultak, poziciohoz kétheté egyedi,
szakmai elvdarasok részletes megismerését nem
tiztiik ki célul. Kutatasunk a frissdiplomasokkal
szembeni kompetenciaelvarasokat a munkaltatok
kivalasztashoz kapcsolodd dontési folyamathoz
illeszkedve vizsgélja.

KOMPETENCIAELVARASOK
MERESENEK PROBLEMAI

PROBLEMS IN MEASURING
COMPETENCE EXPECTATIONS

A Kkutatdsi programunkban megfigyelt jelenség,
a kompetenciaelvarasok a szervezetekben dolgozo
vezeték ¢és kivalasztasi szakemberek személyes
megitélésein alapulnak, amelynek soran egyrészt
a személyészlelés hibaiba, masrészt pedig a telje-
sitményt meghatdrozé tényezOk azonositasanak
nehézségeibe iitkoznek. Babbie (1989) a hétkdznapi
megismerés, Forgacs (1985) a személyészlelés sza-
mos hibéjara, a Zoltayné (2005) és Hamori (2003)
a dontéseink soran jelenlévé heurisztikakra hivjak
fel a figyelmet. ,,A "kompetencia-divatvilag’ min-
dennapi miikodtetdi, szerepl6i, kedvezményezett-

jei/elszenveddi altalaban igen eltéré pszichologiai
hattértudassal rendelkeznek a témarol”, irja Hegyi
(2012, 2). A kompetencia valoban olyan komplex
jelenség, amely pszichologiai és pedagdgiai meg-
kozelitésben nagyon eltéréen ,,mikdds”, fejleszt-
hetdségiik és a megfigyelhetéség szempontjabol
is kiilonb6z6 személyes Osszetevokbol all Ossze
(Tothné Téglas 2016). A vallalat miikodése szem-
pontjabol a kompetencidk személyen beliili rende-
z0dése helyett elsdsorban a teljesitményre, a valla-
lati miikodésre gyakorolt hatasara keriil a hangsuly.
A menedzser feladata ebben a folyamatban, hogy
tudjon a munkavallal6i jellemzok és a teljesitmény
kapcsolatdban gondolkodni, és képes legyen a val-
lalat miikodését befolyasolo személyes jellemzoket
azonositani. A vezeték, valamint a szervezet felké-
sziiltsége ugyanakkor nagyon eltérd lehet ebben a
tekintetben is, amely a kompetenciaelvarasok kuta-
tasa soran megbizhatdsagi kérdéseket vethet fel.

Az egyes kompetenciakategoridk egységes
értelmezésének hidnya szintén komoly nehézséget
jelent a vallalati gyakorlatban és a kutatasban egy-
arant (Czibik és tsai 2013, Tothné Téglas - Hlédik
2018). A magyar munkaerd-piacon a frissdiploma-
sok munkaba allasat vizsgalo kutatadsokban a mun-
kahelyi kompetenciaelvarasokat a nemzetkozi friss-
diplomas-kutatasok soran alkalmazott modszertant
(Kiss 2010) felhasznalva vizsgaltak. A hazai DPR
(diplomés palyakovetd) kutatds 2010-ben (Kiss
2011) és az MKIK-GVI (Magyar Kereskedelmi
és Iparkamara Gazdasdg- és Vallalkozaskutatod
Intézete) 2011-es vallalati felmérésében (Varhalmi
- Toth 2012) az dsszehasonlithatosag érdekében a
nemzetkdzi DPR kutatdsokban alkalmazott kompe-
tencialistak mentén 5 fokozata Likert skalan mérték
a frissdiploméasokkal szembeni kovetelményeket.
A kompetenciaelvarasok mérését Tothné Téglas
és Hlédik (2014) ezen modszertanhoz hasonldan,
de tovabb bdvitve a kompetencialistat, 30 kompe-
tencia mentén 7 fokozati Likert skalan végezték.
Tothné Téglas és Hlédik (2014) a kiilonb6zd hazai
kutatasi eredmények elemzése és sszevetése soran
arra mutatott ra, hogy az egyes kompetenciaelemek
értelmezése az érintett szereplok gondolkodéasaban
annyira eltéré lehet, hogy ez is jelent6sen befolya-
solhatja a kutatasok eredményét.
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A KUTATAS MODSZERTANA

RESEARCH METHOD

Kutatasunk célja a frissdiplomasokkal szembeni
munkaltatoi  daltalanos — kompetenciaelvardsok
felmérése, valamint az ezzel kapcsolatos mérési
modszertan tovabbfejlesztése.

A szakirodalmi hattérre épitve primer kuta-
tasunkban a munkaltatéi oldal gondolkodasanak
feltarasat tiiztiik ki célul. Azt feltételeztiik, hogy a
vallalatok a leginkabb hiteles kozvetitdi azoknak
a kovetelményeknek, amelyeket munkavallaloik-
kal szemben tamasztanak. Célcsoportunk ennek
megfelelden a felséfoku végzettséggel rendelkezd
palyakezddket aktivan keresd ¢és rendszeresen
foglalkoztatd vallalatok kivalasztasi szakértdi vol-
tak. Kutatasunkban kizarolag a gazdasagi és/vagy
miszaki fels6foku végzettséget igényld palyakez-
dokkel szembeni elvarasok vizsgéalatara fokuszal-
tunk. Mintankba (N=100) ennek megfeleléen 30
fonél tobb munkavallalot alkalmazo vallalatok
kivalasztasi szakemberei keriiltek. A kitolték 75
%-a HR szakember, 25 % olyan vezetd beosztasu
szakember, aki rendszeresen végez kivélasztasi
feladatokat. A kitolték atlagosan 6,7 éve végez-
nek kivalasztasi feladatokat, és atlagosan 7,3 éve
dolgoznak annal a szervezetnél, amelyre vonatko-
zoan a kérdéivet kitoltottek. A kutatasban részt vett
szervezetek atlagosan 33,7 frissdiplomas felvéte-
1érél dontottek 2017-ben (SD=105,150; Mo=1),
¢és atlagosan 41,4 6 felvételét tervezték 2018-ban
(SD=69,914; Mo=1). A megkérdezett szervezetek
59%-a miikodtet frissdiplomas fiatalokat integralo
programot.

Vallalati mintankba nagyrészt Pest megyében
(79%) miikodd vallalatok kertiltek, de a megkérde-
zettek kore méret (32 % 250 £6 alatt, 45% 250-2500
6 kozott és 23% 2500 f6 feletti alkalmazottal),
tulajdonosi kor (50% kiilfoldi, 41% magyar tulaj-
donu, 9% vegyes), iparag és a piaci jellemzok (23%
hazai, 9% kiilfoldi piacon mikodik, 68% mind-
kettdn) alapjan vegyes képet mutat. A reprezenta-
tivitas feltételeinek felallitdsahoz valdjaban mar a
sokasag meghatarozasdhoz sem all rendelkezésre
pontos adat, mivel a diplomas palyakezddket akti-
van keresé cégek csoportja nehezen azonosithato.
Kutatasunk ilyen forméaban nem tekinthetd ugyan
reprezentativnak, de célkitlizéseinknek megfeleld
célesoportot mégis nagy szamban sikeriilt elérni,
ezért eredményeink amellett, hogy a vizsgalt min-
tara vonatkoztathatok, jol kozelitik a palyakezddket
rekrutalo vallalatok kompetenciaelvarasait.

A szakért6i kérd6ivben a kompetenciaelvarasok
mérési modszertanat a frissdiplomasokat aktivan
keresd vallalati kivalasztasi szakemberekkel készi-
tett feltard kutatas eredményeire épitettiik (Tothné
Téglas - Hlédik 2018). A kutatds a mélyinterjik
soran a munkaltatok kivalasztasi gyakorlatdban
megjelend legfontosabb kompetenciaelvarasok
hasonl6 és eltérd értelmezéseit tarta fel. A kutatas
ugyanakkor arra is ramutatott, hogy a diplomas
palyakezddkkel szembeni elvarasok a munkaltatok
gondolkodéaséaban leginkabb a kivalasztasi és integ-
ralasi folyamat egyes 1épcsofokai szerint rendezdd-
nek (Tothné Téglas 2019).

A szakért6i kérdéiviinkben alkalmazott kompe-
tencialista Osszeallitasaban teljességre torekedtiink,
igy az emlitett mélyinterjus felmérésben felmertilt
lehetséges kompetencia-dsszetevok (Tothné Téglas
- Hlédik 2018) mindegyikét szerepeltettiik. Ezen
feliil a mélyinterjus kutatasban ugyan nem szerepld,
de a munkaerd-piaci prognozisokban (IFTF 2011,
WEF 2016) kiemelt jovébeli kompetencia &ssze-
tevokkel is kiegészitettiik a skalat. Ennek ered-
ményeként 54 elembdl allo skalat kaptunk, amely
azonban nagyon nehezen attekinthetd és értékel-
hetd lett volna a kitolték szamara. Tekintettel erre,
az egyes kompetencia-Osszetevoket — harom
csoportba rendeztiik a kérdéivben: munkavégzés-
hez kapcsolodd személyes, szocidlis €s tanulasi
kompetenciacsoportokhoz kapcsolodo elvarasok.

A kompetenciaelvarasok mérését munkaltatok
iddbeni preferenciai alapjan végeztiik a mélyinter-
jus kutatasban feltart gondolkodasi sémak mentén
(Tothné Téglas 2019), amely megegyezik az embe-
rier6forras-menedzsment miikodési logikéjaval is.
Ennek megfelelden a szakért6i kérdéivben a kom-
petenciavaltozokat négyfoku skalan mértiik a kiva-
lasztési és integralasi folyamat id6rendi sorrend;jé-
ben a belépéshez, a betanulds utan és a szakértoveé
valas soran, valamint a hosszi tdvon sem sziikséges
kritériumok szerint (1. tablazat). A munkaltatok
ezen id6beli preferenciait az elemzések soran inter-
vallumskalaként értelmeztiik.
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1. tablazat: Kompetenciaelvarasok mérése a kutatasban
Table 1. Measuring competence expectations in this research

EEM tevékenységek

Szervezet
kompetenciaelvarasai

Szervezet tagjainak
kompetenciai

Mérés a kérdéivben

Palyakezdok felvétele

Palyazokkal szembeni
alapvetd” kompeten-
ciaelvarasok

Uj belépd palyakezdok
kompetenciai

Mar a belépéstdl sziik-
séges kompetenciak

Betanitas, képzés,
fejlesztés

Kompetenciafejlesztési
igények

Ujonnan szerzett kom-
petenciak

Betanulasi id6 utan
sziikséges kompeten-
ciak

Stratégiahoz sziik-
séges kompetenciak
biztositasa

Szervezet munkavalla-
16ival szembeni kompe-
tenciaelvarasok

Szervezet tagjainak
személyes kompeten-
ciai

Hosszu tavon sziiksé-
ges kompetenciak

Stratégiahoz sziikséges
kompetenciak kdrének

Szervezet szamara
fontos és nem fontos
személyes kompeten-

Szervezet munkajaban
,,hasznos” és ,,nem
hasznos” személyes

Egyaltalan nem sziiksé-
ges kompetenciak

meghatarozasa

ciak kore

kompetenciak

Forrds: sajat szerkesztés

KOMPETENCIAVALTOZOK
RENDEZESE

THE SETTLEMENT OF
COMPETENCE VARIABLES

Elsé lépésben a kutatdsban vizsgalt 54 kom-
petenciavaltozot  redukaltuk. Olyan kompe-
tenciacsoport-valtozok 1étrehozésa volt a cél,
amelyek a munkaltatoi kompetenciaprofilok
értelmezését atlathatobba teszik, és a munkaltatok
palyakezdokkel —kapcsolatos — gondolkodasahoz
illeszkedd struktaraba rendezédnek.
A kompetenciavaltozok egyiitt jarasainak vizsga-
latat ennek megfeleléen eldszor faktoranalizissel
vizsgaltuk, amelynek eredményeképpen 15 fak-
torba tomoritettiik a valtozokat, mely a kutatasunk-
ban vizsgalt kompetenciaelvarasok teljes informa-
cio-értékének 70,4%-at magyardzza. A forgatds
utan az egyes faktorok magyarazo ereje egyenle-
tesebbé valt ugyan, de a faktorok értelmezése nem
mutatott egyértelmii kategoridkat. Tekintettel arra,
amely kizarélag az egy iranyba mozgd valtozokat
koti 0ssze, igy az egyiittmozgasok esetében a kom-
petenciavaltozok egymas kozotti tavolsaga ellenére
is magas lehet a korrelacio. Kutatasunkban azonban
elsésorban a belépéskor ¢és a késébbiek soran rele-
vans kompetenciakritériumok azonositasat tliztiik
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ki célul, ennek megfeleléen a kompetenciavalto-
z0k kozti tavolsagok is fontosak az elemzés soran.
A valtozok kozotti tavolsag figyelembe vétele a
valtozok kozotti hierarchikus klaszterezéssel lehet-
séges, amely a kutatasunk szempontjabol valojaban
érdekesebb eredményeket mutatott, mivel lehetévé
tette, hogy a diplomas palyakezddk alkalmazasanak
id6rendi sorrendje szerint rendez6dd kompetencia-
elvarasokat azonositsuk.

A Ward-féle hierarchikus klaszterezés ered-
ményeként 10 klaszter keletkezett. A 10 klaszter a
dendrogram alapjan két nagy csoportba rendez6-
dik, a korabban és a késobb jelentkezd elvarasokra.
A 2. tablazatban az egyes kompetenciaklaszterek
jellemzd adatait tiintettiik fel, amelyben a dendog-
ram szerinti strukturat kovetve jeleztiik az Gssze-
kapcsolodd csoportokat, igy a tablazat also részébe
keriiltek a belépéskor sziikséges kompetencidk, és
feliilre a késobb jelentkezd elvarasok.

A dendogram szerint kiilonvalo els6 nagy cso-
port a belépéskor elvart kompetenciak korét hata-
rozza meg. A csoporton beliil szétvalik egy alapvetd
munkavallaloi elvaras-csomag, amely a legtobb
részképességet tartalmazo klaszter lett, valamint
egy diplomas palyakezdokkel szembeni belépéskor
jelentkezd elvaras-csomag. A szolgaltatasi szemlé-
let klaszter ,helye” a szorodasok miatt nem egyér-
telmii ebben a csoportban.

. A Co-tal jelolt klaszterbe olyan, a munka-

végzéshez alapvetden sziikséges kompe-
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tenciak kertiltek, amelyek minden munka-
vallalo esetében alapvetdnek tekinthetdk,
egy szervezeten beliil a munkavégzéshez
elengedhetetlenek. Ezek olyan kompeten-
ciak, mint aldzatos, kitartd, megbizhatod,
etikusan viselkedik, konnyen beilleszke-
dik, motivalt és érdeklddd, konnyen tanul,
képes egyszeri feladatok onalldé megol-
désara, valamint rendelkezik az alapvetd
kommunikécids és egyiittmiikodési képes-
ségekkel.

A CT7-es klaszterben olyan kompetenciak
talalhatok, amelyek a mindennapi felada-
tok soran sziikséges alapvetd probléma-
megoldasra valdo képességet jelentenek.
Ide tartozik az eredményorientéacio, a fele-
10sségi hatarok felismerése és ezen beliil
a sajat feleldsség felvallalasa, a munka-
hoz kapcsolodo konfliktusok megoldasa,
a munkahoz kotddo kapcsolatok kezelése.
A C8-as nyitottsag kompetenciacsoportba
olyan képességek keriiltek, amelyek a
munkavégzés jovobeli sikerességét is
meghatarozzak: kezdeményezdkészség, 0j
informaciok felkutatisa és feldolgozésa,
analitikus képességek, realis onértékelés
¢és fejloédési utak meghatarozasa.

A C9-es alkalmazkodasi képességek kom-
petenciaklaszterbe a terhelhetdség, a val-
tozasok rugalmas kezelésének képessége
¢és a mas nézetekkel szembeni tolerancia
tartozik.

A C10-es szolgaltatasi szemlélet Gnmaga-
ban alkot egy klasztert, amely a magasabb
szorodas értékkel magyarazhato. Mig a
korabbi kategoridkban 1évo elvarasok
nagyon hasonldan jelentek meg a munkal-
tatok elvarasaiban, a szolgéltatasi szemlé-
lettel kapcsolatos elvaras nem tapasztal-
hat6 minden véllalatnal, egyes vallaltoknal
fontosabb, mig mashol kevésbé.

A dendogram szerint kiilonalld masik
nagy csoportban egyértelmiien kiilonvalik
a vezet6i kompetencidk kore, amely a leg-
kevésbé fontos a palyakezddk kivalaszta-
sakor. A kovetkezd jol elkiiloniilé klasz-
ter a multikulturdlis kompetencidk kore.
A tobbi klaszter atlag- és szorodasértékei
alapjan a  diplomas munkavallalok
munkdba  4lldsa  sordn  id6rendben
jelentkezd elvarasok rendszere rajzolodott
ki, amelyek a problémamegoldashoz
kapcsolddva kiilonbozé Osszetettségii €s
nehézségli feladatok elvégzésére tesznek
alkalmassa.

A Cl-es vezet6i kompetenciak klaszterbe
nemcsak a kisebb/nagyobb csoportok
vezetési képessége, hanem masok iranyi-
tasa és a tobb szakteriilet atlatasa is bele-
keriilt.

A C2-es klaszterbe az idegen nyelvi képes-
ségek és a multikulturalis kornyezetben
valo egyiittmiikodési képességek mellé
meglepé modon a monotonitas is bekertilt.
Mivel tartalmilag ,,kilogonak™ tiint a tobbi
harom elvarashoz képest, emiatt kiilon is
megvizsgaltuk ennek a kompetencianak a
kapcsolatait. Erdekes modon azt talaltuk,
hogy a kiilfoldi tulajdonos jelenlétével a
monotonitas szerepe erdsddik.

A C5-tel jeldlt klaszterbe, a problémameg-
oldas betanulés utan elvart szintjébe keriilt
a kreativitas, a batrabb hibazas képessége,
a problémamegoldas soran az alternati-
vak kidolgozésa, dontéshozatal, asszertiv
érdekérvényesitési €s prezentacios képes-
ség, folyamatos onképzés, legujabb tren-
dek kovetése a szakmajaban.

A szakértéi szinthez kapcsolodoan a
magas szinvonali szakmai ismeretekhez
a gyakorlati ismeretek és a szakma miiko-
désének, munkamegosztasanak atlatasa
kapcsolodik. Ez keriilt a C3-as klaszterbe.
A problémamegoldas pedig a szakértoi
szinten mar komplex problémak megol-
dasat jelenti, amelyhez stratégiai szem-
Iéletre, kockazatvallalasra, valtozasok
menedzselésére, eredményes targyaldsi
képességekre van sziikség. Ezen kompe-
tenciak keriiltek a C4-es klaszterbe.

MARKETING & MENEDZSMENT 2020. 1. SZAM



2. tablazat: Hierarchikus klaszeterezéssel képzett kompetenciavaltozok jellemzése
Table 2. Assessing competence variables by hierarchical clustering

mara | betanuldsi | hosszii | egyltalin ) [Kompetencia-
Klaszterek | belépéstdl | id6 utin nem Mean | Std. Deviation Kompetencia csoport elineveatos
sziikséges sziikséges s7ii kség
3 31 3300 1 0.77fképes masokat irdnyitani
4 23 3051 0.70fképes kisebb csapatot vezetni Vezetsi
36 331 0.58)képes nagyobb csapatot vezetni [ompetencidk
33 3.05 0.87hsbb szakteriileten is jartas
18 2,16 L17}idegen nyelven is képes érdekeit érvényesiteni
17 1,95 T 120k képes multikulturdlis ko is cayiittmikd Multikultaralis
25 20720 1105 fidegen nyelven is képes prezentéciét tartani és eredményesen térgyalni i
22) 1,94(] 1.23Jképes monoton feladatok ellatdsira
3 2.27| B I 0.724it14tja a szakméja miikodését, munkamegosztasat o
E 2.35 1 0.83}taje a gyakorlati s fetnl
- [szakmai ismeretek
7| 3,55 10, i szakmai i d
2] 2.57 0~6-1|ke'pes komplex problémik teljesen snalls megoldasara
6} 259 0.73fképes véltozasokat végig vinni Komplex
0) 2.60 1 0.83fképes stratégiai szemléletben gondolkodni problémamegoldési
9 2,68 | 0.76}kepes targyalisi helyzetekben eredményeket elémi R e
2) 2773 — 0.97képes kockézatot vallalni
3| 2.27 3 "D«mle’pe'sz tart az tj trendekkel a szakméjaban
of 1.86 ~10.900folyamatosan fejleszti tuddsit és képességeit akér ondlloan is
5| 2,19 —10.880képes dontéseket hozni
5 2,15 |[10.900képes érdekeit a masikat is figyelembe véve érvényesiteni Kreativ
2) 2,17 0.780képes a problémés helyzetekben megoldasi alternativak kid é
3 2,00 710.88fepes kreativ megoldasokat taldlni [rompetencidk
9) 2,18 098 képes prezentaciokat késziteni és tartani
6| 197 0.98§ mer” hibdzni
24] p.31 |,20I‘énas az uj aciotech k (social média)
1 EC| 1 0.6%157atos (tisztelettuds, tiirelmes, elfogadja az irdnyitast)
3 144 71 0.78fatapvets szakmai i i
1 L33 0.68)srdeklids, snmagat motivalni tudé habitus
2| 1,32 | 0.75)munkaja soran kitart6, megbizhat6
1 144f] I 0.73Jképes rugalmasan gondolkodni
2] L3S[EE0 0.630ayorsan beilleszkedik és beletanul iij feladatok el )
2 1,16 0.55fjértas az alapvets szami i eszkozok Alapvets
munkavallalGi
2 1,32| 0,74kvan benne fejlodési vagy. szakmai kivéncsisag [kompetencidk
0) 1.25 0.63lnyitott az ij ismeretek befogadasira
0) 131 0,66lképes megérteni masokat és kapesolatot teremteni
0 1.24(10 0,594képes egyiittmiikddni masokkal és csapatban dolgozni
1 1,18 ~ 1 0.54képes érthetden kifejezni magit szoban és irdsban
2] 1,30 0.70felkstelezett az etikus cselekvések irant
0f 124(177]  0.45}23: Személyes kompetencidk: képes egyszerii feladatokat sndlléan elvégezni
0 T3] 0.73 k" a szervezet
1 167|078 képes a 6d6 személyes kezelni
2) 1,62 | 0.71lképes a 6d6 problémak fel Alapveto
1 LS8I ] 081 képes feleldsséget vallalni feladatmegoldsi
2 1.90(1 0.77képes a problémés helyzetekben feleldsségi hatrait felismerni é
1 1,76 1 0.82fképes eredményorientdltan dolgozni
6| 171 — 0.95képes egytittmiikodni a virtudlis térben is
2) T70| ~ | 0.82%munkdja soran eléretekint, kezdeményezé
3 166 10-87fképes 6 informicick f e Nyitottsig
1 1.86|1 1 0.83|képes felmérni sajat képességeit és tudatosan tervezni fejlodését
1 1,66 0.76{analitikus képességekkel rendelkezik, képes adatokat kezelni
1 1,55 081861 terhelhets
2) 1,69 0,87 r:yil:ll: i kezelia A lalmackodés
kompetencidk
6} 1,60 0.95}tolerans més nézetek irdnydban
E ™ 1.96 1,%Ikc'pes Szolgaltatési szemicletben dolgozni
| szemiclet

Forras: sajat szerkesztés (N=100)
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A tiz kompetenciavéltozd klaszter mindegyi-
kébdl atlagot szamitottunk (3. tablazat). Az egyes
kompetencidk fontossagat idérendi sorrendben
mérve, az 1 kategéria a belépéshez sziikséges,
a 2-es a betanulas utan, 3-as szakértévé valas soran
sziikséges €s a 4-es egyaltalan nem sziikséges kate-
goria volt. Az atlagértékek értelmezése soran igy
az alacsonyabb értékek azokat a kompetenciakat
jelzik, amelyek akdr a munkavallalo kivalasztasa
soran, mig a magasabb atlagérték a munkavégzés
késobbi szakaszaiban megjelend, illetve a szenior,
valamint vezetd beosztasu alkalmazottakkal szem-
beni elvarasokat jelentik. A munkavégzéshez kacso-
16d6 kompetenciaelvarasok rendezédése soran ezek
alapjan jol beazonosithatd harom egymasra épiilé
szint a diplomas palyakezddk felvételéhez és integ-
ralasdhoz kapcsoloddan:

1. Belépéskor vizsgalt kompetenciaelvara-
sok, amely valojaban kettéoszthato, alap-
vetd munkavallaloi kompetencidkra és
diplomasokkal szembeni kezdd, ,,junior”
szintli elvarasokra, amelybe alapvetd fela-
dat-megoldasi kompetencidk, a nyitottsag
¢és alkalmazkodoképesség tartoznak.

2. Betanulasi idészakot kovetden a tovabb-
1épéshez sziikséges, halado vagy ,,senior”
szintnek megfelelé kompetenciaelvara-
sok, amely egy Gjabb szintli a probléma-
megoldast jelent.

3. Szakértdi szintii elvarasok, amelyben a
komplex problémamegold6i és magas
szintli szakmai elvarasokkal egésziilnek ki
azok a feltételek, amelyek a tovabblépés-
hez sziikségesek.

3. tablazat: Képzett kompetenciavaltozok fontossagi sorrendben
Table 3. Competence variables in order of importance

Klaszterek Kompetenciavaltozok Atlag
Cé Alapveté munkavallal6i kompetencidk 1,30
C9 Alkalmazkodasi kompetencidk 1,61
C7 Alapszintii feladatmegoldasi kompetenciak 1,67
C8 Nyitottsag 1,72
C10 Szolgaltatasi szemlélet 1,96
CS Kreativ problémamegoldasi kompetencidk 2,12
C2 Multikukturalis kompetenciak 2,19
C3 Magas szintii szakmai kompetenciak 2,39
C4 Komplex feladatmegoldasi kompetencidk 2,63
Cl1 Vezet6i kompetenciak 3,14

Forras: sajat szerkesztés (N=100)

Harom kompetenciaklaszter esetében tapasz-
talhato, hogy ebbdl a rendezddésbél valamilyen
modon ,kilog”. A vezetdi képességek esetében
lathato, hogy a diplomas palyakezddk kivalasztasa
soran ezek a kompetenciak a legkevésbé fontosak.
A multikulturalis kompetenciavaltozo és a szolgal-
tatasi szemlélet esetében a legnagyobb az atlagérté-
kek szorodasa, eszerint ezen kompetenciaelvarasok
szerepe az egyes vallalati gyakorlatokban kiilon-
b6z0.

A bemutatott rendez6édést a 10 kompeten-
ciavaltozd multidimenzids skala (MDS) térképe
is alatdmasztja (Stress=0,08674, RSQ=96,6%).

Az MDS térkép (2. abra) vizszintes tengelye mentén
iddrendi sorrendben balra az alapvetd €s a belépés-
hez sziikséges kompetenciak talalhatoak, és jobbra
haladva a tengelyen a betanulas utan, valamint a
szakemberré valas folyamataban sziikséges kom-
petenciak rendezédnek. A vezetdi kompetenciak a
térkép alapjan is csak joval késobb sziikségesek. Az
idorendi sorrend egyértelmii sorrendjét6l a multi-
kulturalis kompetencia és a szolgaltatasi szemlélet
tér el, a fiiggoleges tengely ezen két kompetencia a
két ellentétes felén helyezkedik el, mintha egymast
,.valtva” jelentkeznének ezek az elvarasok.
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2. abra: Klaszterelemzéssel képzett tiz kompetenciavaltozé multidimenziés skalatérképe

Figure 2. Multidimensional scale map of ten competency variables created by cluster analysis
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Forras: sajat szerkesztés (N=100)

ELMELETI ES GYAKORLATI
HASZNOSITHATOSAG

THEORETICAL AND
PRACTICAL APPLICABILITY

Tanulmanyunkban a munkaltatok frissdiploma-
sokkal szemben tamasztott kompetenciaelvarasait
vizsgaltuk. Elemzéseinket Osszegezve két érdekes
eredményt emelnénk ki a hasonlo teriileten végzett
kutatasok eredményeivel Gsszevetve.

Korabbi hazai kutatasi eredményeket a
Llegfontosabb” kompetenciak azonositasa
tekintetében megerdsitette  kutatasunk.
A DPR 2010-ben (Kiss, 2011), az MKIK-
GVI 2011-ben (Varhalmi - Téth 2012),
valamint az Tothné Téglas és Hlédik
2012-ben és 2015-ben lebonyolitott (Tot-
hné Téglas - Hlédik 2014, 2019) kutatasok
eredményei a frissdiplomasokkal szemben
feltart alapkovetelményekben a szakmai
elvarasokon til a személyes és szocialis
képességek szerepének er6sodésére ira-
nyitottak a figyelmet. A jelen kutatasban
vizsgalt mintankban is tapasztalhato volt
egy ilyen ,alapvetd elvaras-csomag” a
munkaltatok elvarasaiban, amelyek a
szaktertilettdl fiiggetleniill egyértelmiien
megjelené belépési kritériumként azo-

nosithatok. A diplomas palyakezdok
munkaba allasi sikerességiiket meghata-
rozd kompetenciak azonositasa a jelen
kutatasunk soran a korabbiakhoz képest
ugyanakkor sokkal részletesebb elemzést
tett lehetové. Ennek eredményeképpen a
korabbi kutatasokhoz képest pontosabb
képet kaptunk azokkal a részképességek-
kel kapcsolatban, amelyek mar a kivalasz-
tas soran fontos szerepet jatszanak a hazai
munkaerépiacon a munkaltatok dontései-
ben, és azokrol is, amelyek csak késGbb,
a betanulast kovetéen és a szakértéveé
valas soran valnak fontossa a tovabblé-
péshez.

Nemzetkozi Osszehasonlitisban a mun-
kaero-piaci prognézisok (IFTF 2011,
WEF 2016) tiikrében is vizsgaltuk ered-
ményeinket. Ezen eldrejelzések olyan
,Jovobemutatd” elvarasokat hataroznak
meg, mint a magas szintii tanulasi, problé-
ma-megoldasi és digitalis kompetenciak.
Tothné Téglas és Hlédik (2018) kvalitativ
kutatasukban ezen elvarasokat a vizsgalt
szervezetek esetében nagyon eltéréen
érzékelték. Czibik és tsai (2013) is azt
tapasztaltak, hogy a gazdalkodo szerve-
zetek jelentds része ezeket az elvaraso-
kat nem érzékeli. A jelen kutatasunkban
vizsgalt mintankba keriilt hazai vallalatok
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esetében is azt tapasztaltuk, hogy a belé-
péskor ezen ,,jovobemutatd” magas szintii
kompetenciaelvarasok még nem jelennek
meg a munkaltatok frissdiplomasokkal
szembeni preferenciaiban, csak késébb a
szakértdvé valas folyamataban. Mindezt
azért tartjuk érdekes eredménynek, mert
a munkaerdpiaci szakértdk szerint éppen
ezek lehetnének a jovébeni sikeresség
biztositékai a munkavallalok és rajtuk
keresztiil a vallalatok szamara a hazai
munkaerd-piacon is.

A kutatds mérési modszere egy feltaro elem-
zés (Tothné Téglas - Hlédik 2018, Tothné Téglas
2019) eredményeire épiilt, amely a kivalasztassal
foglalkoz6 szakemberek gondolkodéasdhoz €s gya-
korlatahoz illeszkedd médon pontosabb mérést tett
lehetévé. Ennek megfelelden a szakért6i kérddiv-
ben a mért kompetenciakategoridkat a munkaltatok
szamara érthetd megfogalmazasban és a vallalati
emberieréforras-menedzsment gyakorlati logikaja
szerint vizsgaltuk. Az elemzések eredményeként
tiz olyan kompetenciakategoriat sikeriilt azonosi-
tani a frissdiplomasokat aktivan keresd vallalatok
gyakorlatdban, amely jelentdsen leegyszeriisitheti
a mérést a jovoben. A kutatdsi program ezen meg-
kozelitésbdl adodd modszertani tapasztalatai, ugy
gondoljuk, tovabb lendithetik a frissdiplomasok
hazai munkaerd-piaci sikerességének vizsgalatat a
jovében.
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Entrant-related Competence Expectations and Its Measurement

THE AIMS OF THE PAPER

Employers adjust their competence expectations to their employees in relation to the current situa-
tion in the goods and labour market. However, defining personal attributes that contribute to com-
pany success on the market is a difficult managerial task. Thus, research into employer competence
expectations involves a number of methodological problems. The aim of the present research is to
assess the general competency expectations of employers in the current domestic labour market sit-
uation. However, our research experience also contributes to the further development of the related
measurement methodology.

METHODOLOGY

In the framework of a corporate questionnaire survey (N = 100), we examined competency expecta-
tions about fresh graduates. For our expert questionnaire, the development of the measuring tool was
based on the results of previous in-depth interviews (Tothné Téglas - Hlédik 2018), which revealed
the content-related components of employers’ expectations about new graduates and their related
way of thinking. Through the expert questionnaire we measured employers’ (chronological) prefer-
ences for competences along a 54-item competency scale in relation to the processes of both recruit-
ment and work commencement. Competence variables were examined using hierarchical clustering.

MOST IMPORTANT RESULTS

The analyses helped identify ten competency variables in the employers’ system of expectations
related to the selection and integration of graduates. In the sample under analysis we found that
a high level of expectations at the time of entry was clearly expected by employers and this has
expanded further than previously explored. Future success factors identified in labour market fore-
casts, such as self-study ability, the ability to cope with complex problems, creativity, and the use
of new information technologies, however, do not appear as components of the entry expectations
towards fresh graduates in the sample of employers under analysis, but only later in relation to their
becoming experts.

RECOMMENDATIONS

Identifying competency expectations for new graduates can represent an important starting point
for employment and development issues, in particular for labour market players. However, from a
research methodological point of view, we believe that this research into expectations about fresh
graduates has helped developed a measurement tool that is better tailored to the practices of emp-
loyers and enables more accurate measurement.

Keywords: workplace competence requirements, employment and recruitment of new graduates,
measurement of competence requirements
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