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Fokuszban az alkalmazott kompetenciak és
a kulturalis intelligencia

Varga Erika — Szira Zoltan

Osszefoglalas

Cikkiink azzal a céllal irodott, hogy rivildgitson a kompetenciak fontossdgdra és életiinkben betiltitt szerepére,
hiszen sokszor nem vagyunk tudatiban annak, hogy mennyi kompetenciank van, és valdjaban mennyit is hasnd-
lunk koZiiliik nap mint nap példdul tirsas kapesolatainkban. A sgemélyes kompetenciak nivelhetik a foglalkoz-
tathatdsagot, a munkaerd-piaci sikeresség és versenyképesség esélyét, valamint néhany olyan sgemélyiségiegyet, ame-
lyek erdteljes hatdst gyakorolnak a felvételi dontésefere. A kommunikdcios késgségek és a nyelvi kompetencia sgintén
nagyban hozzdjdarnl az, idedlis jelolt kivdlasztdsahoz, nem besgélve a kultiirak koot és multikulturalis kommu-
nikdaciorol, valamint a kulturalis intelligencidrdl, amelyek mind-mind nélkiilizhetetlenné valtak globalizdlode vila-
gunkban. A szociokulturdlis kompetencidkat manapsdg s3intén kulesfontossdgrinak tekinthetjiik.

A tanulmdny dttekintést nyijt a leggyakoribb kuleskompetenciakrdl, amelyek nemesak a munkaerdpiacon, ha-
nem a mindennapi belyzetekben is elgfordulnak. Jelen elemzés elsdsorban a szakirodalombil szarmazd kulesfontos-
sdgri megdllapitasokat tartalmazza, tehdt miifay tekintetében dttekintd, kritikai cikk.

Kulcsszavak: személyes kompetencia, kommunikdacio, foglalkoztathatosag, interkulturalitds, kulturdlis
intelligencia, s3ociokulturdlis kompetencia

Applied Competences and Cultural Intelligence in Focus

Abstract

The objective of this article is to highlight the importance of competences and their role in onr lives, as we are offen
unaware of how many competences we have and how many of them we actually use on a daily basis, for example in
our social relationships. Personal competences can increase employability, the chances of success and competitiveness
in the labour market, and some personal characteristics that have a strong impact on hiring decisions. Communication
skills and langnage competences also contribute greatly to the selection of the ideal candidate, not to mention
intercultural and multicultural communication and cultural intelligence, all of which have become indispensable in
our globalising world. Socio-cultural competences can also be seen as essential nowadays.

This paper provides an overview of the most common key competences, which are not only found in the labour market
but also in everyday situations. The present analysis is mainly based on key findings from the literature and is
therefore a review article in terms of genre.

Keywords: personal competence, communication, employability, interculturalism, cultural intelligence,
socio-cultural competence
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Bevezetés

Napjainkban a vilag 6sszezsugorodik, globalis faluva valik, mikzben a kilonb6z6 kultarak vezet6i
telismerik, hogy egytitt kell mikodnitik. Ez a kultarak kézotti kommunikaciot is magaban foglalja.
Részben a kommunikacids technolégiaknak készonhet6en a hatarok elmosédnak a koz- és magan-
szféra, valamint a kormanyzati és nem kormanyzati szektorok kozott, és gyakran az emberek nehe-
zen értik meg egymast. A kulturalis intelligencia az egyik olyan tényezd, amely segitheti a kélcsonos
megértést (Livermore, 2011). A hatékony interkulturalis kommunikaci6 lehetévé teszi az Uzleti
szakemberek szamara, hogy kapcsolatokat épitsenek, és elkeriiljék egymas megsértését vagy meg-
bantasat. A sikeres projektvezetSk felismerik és elismerik, hogy a kiilonb6z6 orszagok és hatterek
miatt az emberek masképp viselkednek (Livermore—Van Dyne, 2015).

A nemzetkézi tzleti életben az elad6 altalaban alkalmazkodik a vevé kulturalis normaihoz. A
mas orszagokba latogatoknak tisztaban kell lennitik a helyi szokasokkal, hagyomanyokkal és proto-
kollal. A nemzetkdzi Gizleti gyakorlatok alapos ismeretének fontossagat nem lehet alabecsiilni a glo-
balis partnerségekrdl targyalni kivané vallalatok szamara. Ha az emberekkel valo egytittmkodésre
Osszpontositunk,
ahelyett, hogy csak az aktualis tzletet ktnénk, olyan hosszu tava kapcsolatot alakithatunk ki, amely
mindkét fél szamara el6ny6s. Ha felismerjik, hogy a kiilénb62z6 kultarak masképp reagalnak a for-
malitasra, masképp érzékelik az id6t és masképp fejezik ki magukat, hatékonyabban tudunk mas
kultarakban ¢él6 emberekkel marketingelni, eladni, menedzselni vagy targyalni, miutan szociokultu-
ralis kompetenciat szereztink.

A fenti bevezet6bdl is latszik, milyen sok kompetenciaval rendelkeziink. Tartalmi és terjedelmi
korlatok miatt a kévetkez6 részben a foglalkoztatast és az ehhez kapcsolédd f6bb kompetenciak
korét, illetve a kulturalis intelligenciat elemezziik.

Foglalkoztathatosdg

A foglalkoztathatosag gy definidlhat6, mint értékteremté munkahelyek 1étrehozasa, a munkaért
jaré kompenzacio, és ezzel egyidejileg a j6vébeni munkalehetéségek novelése. Utdbbira nagyon
nagy szitkség van, hisz a pandémia olyan negativ folyamatokat is elinditott, mint példaul a munka-
nélkiliség (Toth et al., 2023), megvaltoztatta a (koz)munka megitélését (Csehné Papp et al., 2018)
és tovabb élezte a mar meglévé regionalis kiillonbségeket (Csehné Papp — Hajos, 2011). A foglal-
koztathatésag egy olyan vezetési filozofia, amely elismeri, hogy a foglalkoztatas és az tzleti siker a
munkavallalok eréfeszitéseibdl, innovaciojabdl, szakértelmébodl, az 6sszes munkavallalé kezdemé-
nyezésébdl, kreativitasabol és kompetenciajabol ered.

A foglalkoztathatosag olyan munkakornyezet megteremtését jelenti a munkavallalok szamara,
amely 6sztonzbéket kinal a személyes és karrierfejlesztésre. A diploma tudomanytertlete és a tudo-
manyos képességek befolyasolhatjak a palyavalasztast, de a készségek, az értékek, az érdeklédés és
a személyiség ugyanolyan fontosak lesznek a végsé palyavalasztasi dontés meghozatalaban.

A foglalkoztathat6sag kapcsan ismét emlitést kell tenni a kompetencidkrél. Az elmult 50 évben
szamos kompetenciamodell sziiletett (Spencer-Spencer 1993; Bartram, 2005; Kurz, 1999; Borman—
Motowidlo; 1993, Hogan—Holland, 2003; Campbell et al., 1993). Azonban nem minden szerzé
tamogatta a kompetenciamodelleket vagy magat az elképzelést. Akik ellene voltak, megjegyezték,
hogy nehéz, draga és idSigényes a hasznalata (Herzberg, 2003). Dalton (1997) is azzal érvel, hogy a
jelenlegi kompetenciamdédszerekbdl hianyzik a jovGorientaltsag.
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Kutatasaink soran (Varga et al., 2017a; Varga et al., 2017b) ramutattunk, hogy a sikeres vallalko-
z6va valashoz elkertilhetetlen készségeket és képességeket (rugalmassag, dontéshozatal, diszkrécio,
kockazatvallalas és kitartas) elsésorban a fels6oktatasnak kell fejlesztenie. Kidertlt az tgynevezett
modern vallalkozéi kompetenciak (IK'T: kommunikacio, idegen nyelv, informatika) fontossaga, ami
tokéletes 6sszhangban van az tzleti szektor kovetelményeivel.

A kulturilis intelligencia

A kulturalis intelligencia (kulturalis hanyados vagy CQ) réviden gy hatarozhaté meg, mint a kul-
tarak kozotti hatékony kapcesolatteremtés és munkavégzés képessége. A menedzsment és a szerve-
zeti pszichologia egyik elmélete, amely szerint az egyén kulturalis hatterének a viselkedésére gyako-
rolt hatasanak megértése alapvetd fontossagu a hatékony tizleti tevékenységhez. Azt is méri, hogy
az egyén mennyire képes sikeresen részt venni barmilyen (tarsadalmi) kornyezetben (Ang-Van
Dyne, 2008).

A kulturalis intelligencia azon kognitfv, motivacios és viselkedési képességekre utal, amelyek le-
hetévé teszik az egyének és csoportok hiedelmeinek, értékeinek, attitidjeinek és viselkedésének
megértését és hatékony reagalasat komplex és valtozé korilmények kozott, a kivant véltozas elérése
érdekében. A kulturalis intelligencia valakinek az a képessége, hogy alkalmazkodni tud a kilénb6z6
kultarakhoz, és meg tudja érteni az emberek értékeit, hiedelmeit, attitGdjeit és viselkedését. A kul-
turalisan intelligens emberek ezt az informaciot aztan fel tudjak hasznalni arra, hogy kommunikal-
janak, egytittmuikodjenek és targyaljanak a kiilonb6z6 hattert emberekkel (Earley, 2002).

Bhagat (2000) szerint a magas érzelmi intelligenciaval rendelkez6 emberek képesek felfogni ma-
sok érzelmeit, vagyait és sziikségleteit. A magas kulturalis intelligenciaval rendelkez6k rahangol6d-
nak a kiillonb6z6 kultarakboél szarmazé emberek értékeire, hiedelmeire, attittidjeire és testbeszédére;
és ezt a tudast arra hasznaljak, hogy empatiaval és megértéssel Iépjenek kapcsolatba.

A magas kulturalis intelligenciaval rendelkez6 emberek nem minden kultara szakértéi; inkabb a
megfigyelést, az empatiat és az intelligenciat hasznaljak az emberek és a helyzetek értelmezésére, és
arra, hogy megalapozott dontéseket hozzanak arrél, hogy masok miért viselkednek ugy, ahogyan
viselkednek. A kulturalis intelligenciat sajat cselekedeteik megfigyelésére is hasznaljak. Ahelyett,
hogy gyors itéleteket hoznanak vagy sztereotipidkra hagyatkoznanak, megtfigyelik, mi torténik, és a
sajat viselkedésiiket ennek megfeleléen alakitjak.

A kulturalis intelligencia kapcsolddik az érzelmi intelligencidhoz, de ott folytatja, ahol az érzelmi
intelligencia abbahagyja. A magas érzelmi intelligenciaval rendelkez6 személy felfogja, hogy mi tesz
minket emberré, ugyanakkor azt is, hogy mi killénb6ztet meg minket egymastol. A magas kulturalis
intelligenciaval rendelkezé személy valahogy ki tudja szlrni egy személy vagy csoport viselkedésé-
bél azokat a jellemzéket, amelyek minden emberre és minden csoportra igazak lennének, azokat,
amelyek csak erre a személyre vagy erre a csoportra jellemzéek, és azokat, amelyek sem nem uni-
verzalisak, sem nem sajatosak. A kultdra az a hatalmas terilet, amely e két polus kozott helyezkedik
el (Crowne, 2008).

A CQ azonban kilénboézik az 1Q-t6l, mivel nem szamszertsithet6 pontszammal. Nincs egyszerd
kulturalis intelligencia-skala, amelyhez mérhetnénk magunkat, igy nem hasznos a CQ-ra szamként
gondolni.

A kulturalis intelligencia fejlesztésének szamos oka van. El6szor is, a kulturalis intelligencia fej-
lesztése segit abban, hogy hatékonyan tudjunk egyiitt dolgozni olyan emberekkel, akik kiilonboznek
télink. Ez jelentheti a kiillonbséget a siker és a kudarc k6zott, és a kiillonbséget a problémak meg-
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oldasa és a problémak generalasa k6zott. A magas kulturalis intelligencia abban is segit, hogy kap-
csolatot épitsen ki egy 4j csapattal, alkalmazkodjon egy 4j részleghez, vagy j6l mikodjon egyiitt
csapatok kozotti is.

Végezetil pedig a magas kulturalis intelligencia az 4j kultdraban valé erés munkateljesitmény
el6rejelzbje. A kutatasok azt tamasztjak ald, hogy a magas kulturalis intelligenciaval rendelkez6 szak-
emberek sikeresebbek a nemzetk6zi megbizatasokban. Hatékonyabban dolgoznak egytitt kilon-
b6z6 csoportokkal, és kénnyebben alkalmazkodnak az ) kultaraban valé élethez és munkahoz.

J6 hir, hogy barki fejlesztheti kulturalis intelligenciajat. David Livermore, a kulturalis intelligencia
szakért6je és a 2011-ben megjelent ,,A kulturalis intelligencia kiilonbsége” ciml konyv szerzdje
szerint négy dolog jarul hozza ehhez: belsé inditék, tudas, stratégia és cselekvés.

Anyag és modszer

A kutatas f6 modszereként kvalitativ vizsgalatot végeztiink, els6sorban az 6sszegyjtott nemzetkozi
szakirodalomra timaszkodva. Ezt kévetSen egy félig strukturalt interjavezetés (és szabad beszélge-
tések) alapjan fokuszcsoportos interjikra kertlt sor heterogén csoportokban.

A masodik fazisban a kvalitativ adatokat feldolgoztuk és feltartuk a koztiik 1évé kapcesolatokat.
Arra is kivancsiak voltunk, hogy milyen tipusu kompetenciakat hasznalnak az emberek, és milyen
tipustiakkal vannak val6jaban tisztaban.

Eredmények

Az egyik legfontosabb megallapitas, amelyben a résztvevok egyetértettek az volt, hogy nem lehet
pusztan a diplomara hagyatkozni egy j6 allas megszerzéséhez. A készségek, képességek és szemé-
lyes tulajdonsagok megfelel6 keverékére van sziikségiik ahhoz, hogy megnyiljanak a lehetéségek. A
diploma mindsitése és a tudomanyos képességek befolyasolhatjak ugyan a palyavalasztast, de a
készségek, az értékek, az érdekl6dés és a személyiség ugyanolyan fontosak.

A munka vilaga folyamatos valtozasban van. A munkaltatok olyan diplomasokat és gyakornoko-
kat keresnek, akik vallalkozo szellemtek, talalékonyak és alkalmazkoddképességgel rendelkeznek,
¢és akiknek szamos olyan készségiik van, amelyek a legkiillonb6z6bb teriileteken hasznosithatok.
Ezeket nevezzik foglalkoztathatosagi készségeknek. Olyan készségek fejlesztésére kell torekednie,
amelyeket a munkaltatok keresnek, és amelyek az On személyiségét, érdekl6dését és képességeit is
tikrozik.

Milyen késgségeket virnak el a munkdltatok a diplomdsoktol? Ez az egyik legfontosabb kérdés, amelyre
ez a cikk valaszt kivan adni.

A munkaltatok olyan készségeket értékelnek, mint a kommunikacid, a csapatmunka, a vezetdi
képesség, a kezdeményezbkészség, a problémamegoldas, a rugalmassag és a lelkesedés. Sok készség
atfedésben van egymassal. Ha egy készséget fejlesztesz, szamos mas készségben is fejlédhetsz.

A kompetenciak fontos szerepet jatszanak az oktatasban, bar az is igaz, hogy nem mindig a mun-
kaerépiacon elengedhetetlentl sziikséges kompetenciakat fejlesztik az oktatasban (Cseh-Papp,
2011; Varga et al., 2017).

Boyatzis (1982) szerint a munkakompetencia egy személy olyan alapvets tulajdonsaga, amely
kival6 vagy hatékony teljesitményhez vezet vagy azt okozza. Egy masik hasznos forras a Spencer—
Spencer (1993) altal 10 évvel késébb irt konyv, amelyben t6bb mint 1500 kompetenciamodell ta-
lalhaté. Ennek eredményeként bizonyos pozicibkhoz kompetenciaprofilok sziilettek, amelyeket
gyorsan at lehetett tekinteni. Spencer és Spencer altal a kompetencidkra vonatkozoé, széles kbrben
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elterjedt

definicié a kovetkezé: ,,A kompetenciak az egyén olyan alapvetd jellemz&i, amelyek ok-okozati
Osszefiigeésben allnak a kritériumra hivatkozé hatékony és/vagy kivalé teljesitményhez egy mun-
kakorben vagy helyzetben” (Spencer—Spencer, 1993: 9).

A diakok ugy gondoljak, hogy a sikeres karrierhez a legtobb esetben j6 kommunikaciés készség,
informatikai és idegennyelv-ismeret sziikséges. Az IKT-t a targyalasi technikak kovetik. Jelenleg a
munkaerd-piaci igényekhez igazod6, megfteleld, a gyakorlatban is hasznalhat6 ismeretekre van sztik-
ség. A személyiségjegyek és a személyes kompetenciak fejlesztése is hangsulyt kap napjainkban.

A didkok egyetértenek abban is, hogy az 1j ismeretek megszerzése szintén elengedhetetlen a si-
kerhez. Ez ravilagit az olyan fogalmak életképességére is, mint az élethosszig tartd tanulas.

Az eredmények szerint bizonyos készségek és képességek elkertilhetetlenek ahhoz, hogy valaki
sikeres alkalmazott vagy vallalkozé legyen (rugalmassag, dontéshozatal, diszkrécid, kockazatvallalas
és kitartas), de ha valaki nemzetkozi menedzseri munkat szeretne végezni, akkor tovabbi kompe-
tenciakkal kell rendelkeznie, mint példaul a kultarak k6zotti, multikulturalis kompetencia, szocio-
kulturalis kompetencia és kulturalis intelligencia.

A kultarak kozotti tizleti kapesolatok kulesa az, hogy elég jol megértsitk a partnereket ahhoz,
hogy kulturalis kiigazitasokat tudjunk tenni. Ez felveti azt a kérdést, hogy melyik félnek kell elvé-
geznie a kiigazitasokat. Egy gyakorlati 6kolszabaly szerint az tzleti tranzakcioknak elényben kell
részesiteniiik annak a tarsadalmi infrastruktiranak a kulturalis normait, amelyre elsésorban timasz-
kodnak. A kultarak kozotti tizletkGtés altalaban a felek kompetenciait tukr6z6, altalaban kényelmi
nyelven zajlik (Lewis, 2005).

Az internet ugyanilyen jél timogatja a tobbféle kommunikacios gyakorlatot. Az olyan webolda-
lak, mint a Facebook és a k6z6sségi média mas formai megkonnyithetik az idegenekkel vald kap-
csolatépitést, de ugyanilyen j6l tamogathatjak a csaladi és egyéb, a kapcsolati alapu kultarakra jel-
lemzé bizalmi kapcsolatokat is. Igy a kereskedelem globalizaci6ja ellenére a kultarak kézétti kom-
munikacios készségek tovabbra is fontosak maradnak az tzleti életben, és még fontosabba valhat-
nak az egyre inkabb tobbpdlusuva valé vilaggazdasagban.

A kompetenciak mellett kulturalis intelligenciara is szitkségiink van. A kulturalis intelligencia
(kulturalis hanyadost vagy CQ-t) roviden ugy hatarozhatjuk meg, mint a kultardk kézotti hatékony
kapcsolatteremtés és munkavégzés képességét. Ez egy elmélet a vezetési és szervezeti pszicholdgian
beltl, amely azt sugallja, hogy az egyén kulturalis hatterének a viselkedésére gyakorolt hatasanak
megértése alapvetd fontossagu a hatékony tizleti tevékenységhez. Az egyén azon képességét is méri,
hogy sikeresen tud-e részt venni barmilyen kérnyezetben vagy tarsadalmi kérnyezetben (Ang-Van
Dyne, 2008).

A kulturalis intelligenciat eredetileg Soon Ang és Linn Van Dyne (2008) kutatasai alapjan fejlesz-
tették ki, mint a kulturak kozotti teljesitmény mérésének és elérejelzésének kutatason alapulé méd-
jat. A kifejezés viszonylag 4j keletd: a fogalmak korai definiciéit és tanulmanyait P. Christopher
Eatley és Soon Ang adta meg a Kulturalis intelligencia cimd kényvben: Individual Interactions
Across Cultures (2003) cimt konyvében, majd kés6bb David Livermore dolgozta ki részletesebben
a Leading with Cultural Intelligence (2009) cima kényvében.

A fogalom kapcsolodik a kultarak kézotti kompetencia fogalmahoz (Johnson, 2006), de ezen
talmutat, és az interkulturalis képességeket az intelligencia egy mérhet6 és fejlesztheté formajanak
tekinti. Eatley, Ang és Van Dyne (2003) szerint a kulturalis intelligencia ugy definialhat6, mint ,,egy
személy alkalmazkodasi képessége a kiillonb6z6 kulturalis régiokbol szarmazé masokkal valé inter-
akcio soran, és viselkedési, motivacids és metakognitiv aspektusai vannak”.
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Koveztetések és javaslatok

A cikk célja az volt, hogy ravilagitson arra, hogy milyen kulcsfontossagu tizleti kompetenciak no-
velhetik a foglalkoztathatdsagot és a munkavallalok sikerességét. Néhany személyiségjegy mellett
az ugynevezett modern vallalkozo6i kompetenciak (IKT: kommunikacid, idegen nyelv, informatika)
fontossaga is kidertlt, ami tokéletes Gsszhangban van az tzleti szektor kévetelményeivel. Javasol-
nank e kompetenciak intenzivebb fejlesztését akar intézményesitett korilmények kozott (iskolak-
ban), akar nem formalis oktatas keretében.

A személyes kompetencidk szerepérdl szolva azonban meg kell jegyezni, hogy azok aktualizalasa
és megfelel6 hangsulyozasa alapvet6 fontossagu a képzés tartalmaban, ami elésegitheti a munka-
erépiac és az oktatas (jobb) 6sszehangolasat.

A kommunikaciéban az, ami az egyik kulturaban megfelel6 és helyes, egy masik kultaraban ha-
tastalan vagy akar sérté is lehet. A valosagban egyetlen kultira sem helyes vagy helytelen, jobb vagy
rosszabb — csak mas. A mai globalis tzleti k6z6sségben nincs egyetlen legjobb megkézelités az
egymassal valé6 kommunikaciora. A kultarak kozotti siker kulcsa a kilénbségek megértése és mély
tisztelete.

Ennek eredményeként a valaszadok véleménye alapjan bizonyitottuk a kompetenciak tovabbi
felértékel6dését a jovoben. Olyan sok kompetenciaval éliink egymas mellett, amirél nem is tudunk.
Emellett arra a kovetkeztetésre is jutottunk, hogy a szakmai és altalanos készségek és képességek
mellett a személyes, kulturalis és kommunikaciés kompetenciak fejlesztésére is sziikség van. Ez az
egyik olyan pont, ahol javitani lehetne a munkaerépiac és az oktatas koézotti parbeszédet, és ez is
egy olyan teriilet, ahol tovabbi kutatasokat kell és lehet végezni.
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