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TOTHNE BORBELY VIOLA

A kompetencia alapu képzesi rendszer koncepcidja
a szervezeti képzesekben

A munkaadok kovetelményei - a gyorsiitemii gazdasagi fejlédés és technoldgiak valtozdsa
miatt - a munkaerével szemben folyamatosan nének. Egyre nyilvanvalobba valik, hogy
allanddan valtozik a foglalkoztatdisi lehetdségek elosztisa, mivel szamos, képzettséget nem
igenylo munka megsziinik. Az emberek egyre gyakrabban valtoztatnak munkahelyet, ezért
szukség van az ismeretek és a készségek rendszeres felfrissitésére.

Az emberi eréforras szerepe a Vdllalati humanstratégidban. A human téke
meghatarozasa

A XIX. szazadig a tOkét, teljes egészében anyagi fogalomként kezelték. Csak a XIX. szazad
végén, a XX. szazad elején kezdték el egyre inkabb vizsgélni az emberi tényezot a termelési
folyamatokban. Ehhez kapcsolddva alakult ki a nem anyagi t6ke fogalma, amelynek értéke
hagyomanyos modszerekkel nem mérheté, ugyanakkor vitathatatlanul hozzajarul a vallalat
altal létrehozott termékek és szolgaltatdsok értékéhez. Harom formdjat szoktak
megkllonboztetni, a tudastokét, a humantokét és a szervezeti tokét. A tudas ,,informacio,
amely megvaltoztat valamit vagy valakit — akér ugy, hogy valamilyen akcio alapjava valik,
akar agy, hogy az egyent (vagy intézményt) képesse teszi mas és hatékonyabb
cselekvesre”.[1] Ez az informécid, a tudastéke tarolhatd kényvekben, filmen, hangszalagon,
szamitogeépen vagy akar az emberi agyban is, de 6Gnmagéban nem ér semmit. Ahhoz, hogy
anyagi hasznot hozzon termék vagy szolgaltatds formajaban, ezt a tudast aktivizalni kell,
amelyre csak az ember képes.

A humantdke a tudastokén alapul, szorosan Gsszetartoznak, de tobb anndl. Ugyanis az
ember nem csak egyszeriien rendelkezik egy adott tudassal (informécidval), hanem arr6l is
dont, hogy azt az informéciét miként hasznalja fel. Dontésében Oridsi szerepet jatszik
egyenisége, érzelmi hangulata, intuitiv képessége.

Végiil a nem anyagi tOke harmadik formaja a szervezeti toke az, amely a szervezetet
alkotd emberek egyiittes tudasat, a kozos cél elérése érdekében megvalosulo egylittmiikodését
jelenti, beleértve azokat a rendszereket is, amelyek hozzgjarulnak a tudas megszerzéséhez,
gazdasagos és hatékony hasznositasahoz.

Napjainkban az emberi eréforras szerepe egyre inkabb felértékelodik. Az 1990-es évek

vezetOi gyakorlata arra a felismerésre vezetett, hogy az emberi er6forras a szervezeti siker
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egyik kritikus, meghataroz6 tényezdje. Az emberi eréforrds nem Onmagiban és mads
er6forrasoktol elkiiloniilten 1étezik a szervezetekben, hanem a szervezet eredményességének
egyik elengedhetetlen feltétele azzal is, hogy a szervezet er6forrasai az emberi eréforrassal
egylitt hasznosulnak.[2] Négy alapvetd tényezd az, amivel minden véllalkozas vezetésének
tisztaban kell lennie, és ezek sikeres kombinalasaval, mind a négy elem figyelembevételével
¢és megfeleld alkalmazasaval lehet sikeres. A jO vezetés tisztdban van azzal, hogy az emberek
a szervezetek ,,nélkuldzhetetlen elemei”, olyannyira, hogy a szervezeti siker vagy kudarc
mulhat rajtuk.[3] Sajnalatos mdédon nem minden munkaltatd méri fel ennek sdlyat, és probalja
az alkalmazasaban all6 munkaerdt végletekig kiaknazni, ,,nincs potolhatatlan ember” elvét
kdvetve. HosszUtavon ennek igen negativ hatasai lehetnek a szervezet eredmeényességére.

»Az emberi er6forras a nemzetk6zi méretekben versenyképes, tudasalapti gazdasag
kulcstényezéje. A human eréforras mindsége donté mértékben annak fiiggvénye, hogy az
egyének milyen tudas, készségek birtokaban vannak, tovabba, hogy aktiv életik folyaman
milyen lehetdségek és valos esélyek kinalkoznak szdmukra korszerli versenyképes tudas és
készségek megszerzésére, illetve meglévé tudasuknak, ismereteiknek a technologiai fejlodés,
a munkaerdpiac mindenkori igényei szerinti, egyidejiileg életmindségiik javitasat is segitd
gyarapitasara, megujitasara. Az ismeretek, készségek altalaban a tudas gyarapitasat szolgalo
tanulasnak tehat mindennél meghatarozobb szerepe van mind a tarsadalmi, mind az egyéni
szinti  versenyképesség human feltételeinek a megteremtésében ¢és folyamatos
biztositasaban.” [4]

A munka, mint termelési tényez6 hatékonysagaban dontd szerepet jatszik a szakismeret,
a tarsadalmi eldrejutdsban a tudas és a szakképzettség meghatarozo jelentdséggel bir. A
szervezet az emberi eréforrds tervezés soran két tényezd koziil valaszthat: belsd fejlesztés
vagy kiils6 munkaerdpiacrol torténd felvétel. A belso fejlesztés szamos elénnyel jar: ismertek
a dolgozd képességei, tudjuk milyen jellegli és szintli képzésre, atképzésre van szilikség, és a
képzés altal a dolgozd erdsebben kotddik a céghez, esetlegesen eldrelépési lehetdségei is
megerdsddnek.[5] A belsd fejlesztés kényszerii tényezdje, hogy a tudds a folyamatos
kornyezeti valtozasok hatasara egyre gyorsabban amortizalodik, ezért allandd fejlesztésre
szorul. A szervezetek szamara sziikseéges specialis tudast altalaban csak a szervezetekben

lehet megszerezni. [6]

A humaneroforras fejlesztés és a képzés kapcsolata

280




Keépzés és Gyakorlat Training and Practice
10. evfolyam 2012. 3-4. szam Volume 10. issue 3-4/2012

A szervezett és folyamatos képzés az alapja a human eréforrds megfelelésének. A meglévo
dolgozdk képzése altalaban magas koltséggel jar, ezért minden szervezetnél befektetésként
kell kezelni a képzést.[7] A jO és iranyitott képzés hosszutavon megtéril, mivel altala az
alkalmazott munkaerd hatékonyabb munkavégzésre képes. ,,Az oktatasi raforditasoknak, mint
beruhdzésnak eredménye a képzettség...A szervezet értékét dontdéen befolydsolja a benne
1évé szellemi toke. A hatékony teljesitmény egyik meghatdrozéja a munkavallalok
teljesitOképessége.” [8]

Ez a valtozas els6sorban olyan teriileteken jelentkezik, ahol munkaer6 talkinalat all fenn
illetve ott, ahol a munkavégzés csak a meglévd szakiranyu tudas birtokaban végezheto.
Ezek a kovetelmények Altalaban eltérnek egymaéstol és tobb tényezo6tdl is fiiggnek. A
dolgozdkkal szembeni elvarasok valtozhatnak, ha figyelembe vesszik a véllalat profiljat,
nagysagat, jovedelemtermeld képességét.

Vannak vallalatok, melyek felismerik az emberi tudds fontossagat, torekszenek a
rendelkezésiikre 4ll6 emberi er6forrds maximalis kiakndzasara és folyamatos
fejlesztésére; tudatosan tervezik - képz6 intézményekkel egyiittmiikodve - a korszeri
ismeretekkel rendelkez6 munkaerd utanpoétlast; fontosnak tartjak a munkatarsak kepzettségi
szintjének ismeretét és fejlesztését, munkafeladat-ismeret felméréseket, képzési terveket
készitenek, melyek segitségével a munkaerét folyamatosan képesek fejleszteni a gazdasag
igényeinek figyelembe vételével. Ezeknél a vallalatoknal a tudés, illetve a nevelés-képzés
folyamatos igénykent és feltételként jelentkezik. A képzetlenség, a tudas hianya, a tudas
besziikiilése a gazdasagi novekedés gatjava valik. Azoknél a gazdasagi agazatoknal, ahol a
munka erételjesen specializalodik, eldtérbe keriilnek a meglévé munkavallalokkal szembeni
elvarasok atképzések és tovabbképzések formajaban. Az egész életen at tartd tanulas
kdzéppontjdban a munkavallalasi kori népességnek a munka vilagaban vald reszvételéhez
szlikséges tudasanak, készségeinek, kompetenciainak fejlesztése all. Oszténdzni és tamogatni
kell a vallalaton belili képzéseket, a technoldgiavaltashoz vald alkalmazkodast, a vallalkozoi
és a vallalatiranyitassal 6sszefliggd készségek és tudas fejlesztését. [9] A tudomanyos fejlodés
¢s a gazdasagi versengés elotérbe emelte a munkat végzd ember személyét, ezen beliil az
egyén folyamatosan novekvO altalanos és szakmai tudasat, alkalmazkodo6- €s megujulési
képességét. Fontos tényez6 a munkanélkiliség es a trsadalmi kirekesztés elleni kiizdelem. A
versenyképes és a folyamatosan megujulasra képes tudas elsédleges forrasa az oktatas és a

képzes. [10]
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A kompetenciak értelmezése

Minden fogalom definidlasakor tisztdznunk kell, hogy milyen kontextusban, milyen
kdzegben, melyik jelentését hasznaljuk a lehetséges sokféle jelentés kozil. A
kompetenciafogalom eredetileg a nyelvészetbdl szarmazik, Noam Chomsky fiatal
nyelvészként vezette be. Napjainkban a kompetencia fogalmat szdmos jelentéstartalommal
hasznaljak. Hetkdznapi értelemben leggyakrabban a ,mire vagyok felhatalmazva”
kontextusban alkalmazzak. A kompetencia a gazdasagi életben ,,szakavatottsag, beavatottsag,
felkésziiltség, szakértelem. Ha a munka vilagat vagy a felndttképzést vizsgaljuk, akkor a
munkakor ellatasat, szerep betoltését és az arra valo alkalmassagot tekinthetjik
meghatarozonak a fogalom vizsgalatakor. [11]

Valdjdban a kompetencia fogalmanak meghatérozdsara a human szakterlleten is tobb
definicio létezik. Ezek kozos jellemzdje az, hogy az egyén kompetencidit a human
szakemberek valamilyen viselkedésekkel, magatartasokkal leirhatd tulajdonsag-egyittesnek
tartjak, illetve altaldban a kiemelkedd teljesitmény eléréséhez sziikséges jellemzokhoz kotik.
Példaként ezek kozul két definicio keril bemutatésra.

A kompetencia és a teljesitmény fogalma szinte elvélaszthatatlan a
munkapszicholdgiaban, mégis tobbféle értelmezésevel talalkozhatunk.

A kompetencia-modszereknek a munkapszichologiatdl a HR iranyaba torténd
elmozdulasa az USA-ban Ugy a ’90-es évekre tehetd, elsésorban abbol a koncepcidbdl
kiindulva, hogy a szervezeti siker egyik kulcstényezdje ,,... a kritérium-mintak hasznélata
[12] és azoknak a specifikus gondolatoknak, viselkedéselemeknek a meghatarozasa, amelyek
oksagi kapcsolatban lehetnek a sikeres vegkifejlettel” [13] (McClelland, 1983).

Az emberi er6forras fejlesztés teriiletén egyre inkabb a kompetencia-alapu alkalmazésok
kertilnek el6térbe. Ennek a hatterében az all, hogy az egységes értelmezés azonos alapra
helyezi, és egymashoz illeszkedévé teszi a kiilonboz6 HR rendszereket. Mivel ezek a
rendszerek jobban kimutathatéan hozzajarulnak az egyéni teljesitmenyek, és ez altal az egész
szervezet eredményességének noveléséhez, a szervezetek vezetdi is meggydzhetok a
bevezetés sikerességérol. [14]

Az aldbbiakban néhany kompetencia-fogalom leirast mutatok be, alatdmasztva a fogalom
értelmezésének sokszintiségét.

(1) A Boyatzisra [15] hivatkozo definicio: ,,A kompetencidk egy személy alapveto,
meghatdrozo6 jellemzdi, melyek okozati kapcsolatban allnak a kritériumszintnek megfeleld

hatékony és/vagy kivalo teljesitménnyel.”
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(2) ,,Azokat az alapvetd személyes tulajdonsagokat nevezziik kompetencianak, amelyek
eredményeként adott munkakorben egy munkatirs magatartas alapjan értékelhetd, eldre
meghatarozott kritériumok szerint jo/kivalo teljesitményt nyujt.” [16] Olyan alapvetd
személyes jellemzok ezek, amelyek tobbféle munkahelyi szituacidban, kiilonféle feladatok
sordn egyarant meghatarozzak, ,,0kozzak” egy munkatars teljesitményét. A teljesitmény
kritériumainak jol meghatarozottaknak kell lennie, hogy ehhez a vilagosan megfogalmazott
teljesitményelvarashoz a kompetenciadk egyértelmiien tarsithatok legyenek.

(3) A kompetencidk olyan szervezeti sajatossagok, amelyek a vallalat versenyképessegét
biztositjak és megkiilonboztetik a szervezetet a piacon 1év6 tobbi vallalattol.

(4) ,,A kompetencia sz6 mai hasznélata tulajdonképpen nem pszicholdgiai — sokkal ink&bb
gazdasagi-munkaerépiaci fogantatasi. Ugyanis a gazdasag egyre kevésbé elégszik meg azzal,
hogy valaki valamit tudjon, szamara az a fontos, hogy a munkaeréként jelentkez6 szakember
valamit meg tudjon csinélni... A kompetencia: szakavatottsag, beavatottsag, felkésziltség,
szakértelem.” [17]

(5) Sveiby [18] a kompetenciat, mint tudast értelmezi, amelyben a cselekvésre valo
képesseg jelenik meg. Idézett konyvében kijelenti: ,,A cselekvésre valo képesseg folyamatosan
jon létre a megismerés altal.” Az egyén kompetencigjat 6t, egymastol kolcsondsen fiiggd
Osszetevore bontotta [19]

— Explicit tudas: a tények ismeretét foglalja magaba. Foként informaciokon keresztiil

sajatitjuk el, gyakran formalis oktatas keretében. Az explicit tudas eredménye a megtanult

ismeretek.

— Jartassdg: A hogyan ismerete, ami gyakorlati jartassagot feltételez. Foként tréningeken

és a gyakorlatban sajatithatd el. Eljarasi szabalyok ismeretét és kommunikacios

képessegeket tartalmaz. A jartassag eredmenye lehet az automatizmusok kialakulasa.

— Tapasztalat: A mult hibain és sikerein vald toprengés soran szerezhetd meg. A

tapasztalat lehetové teszi a dontések megalapozottsagat, annak eldontését, hogy mit

tegyek és mit ne tegyek.

— Ertékitéletek: észlelet arrol, mit hisziink helyesnek, Viselkedés: egyének kozotti

kapcsolatok, hagyomanyokon keresztiil kozvetitett kultra. Az értékitélet szemiiveg, amin

keresztil latom a vilagot, ugyancsak hozzajarul a vilag megismeréséhez, a dontésekhez.

— Térsadalmi kozeg: Az egyének kozotti kapcsolatokbol épul fel. A tarsadalmi kdzeg

meghatarozza etikus, lojalis szervezeti magatartast.

(6) T.H. Davenport - L. Prusak [20] szerint a tudas
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— korulhatarolt tapasztalatok, értékek és dsszekapcsolt informacidk heterogén és folyton
valtozo keveréke,
— szakértelem, amely Kkeretet ad Uj tapasztalatok, informéciok elbiralasahoz és
elsajatitasahoz,
— s a tudassal rendelkezdk elméjében hasznosul,
— egyénekben lakozik,
— tett-orientalt,
— folyamatosan valtozik,
— osztéssal novekszik,
— a tudas gyarapitasaban minden munkat az ember végez,
— a tudasgeneradlo tevékenysegek az ember elméjében, illetve az egyének kozott
jatszddnak le.
Erdemes néhany részletre felhivni a figyelmet a definiciokkal kapcsolatban:
A kompetencidkat olyan tulajdonsdg egydttesnek tartjdk, mely leirhatd valamilyen
viselkedessel, magatartasmintaval. Kompetencia—megkozelités célja utmutatds arra
vonatkozoan, hogy a szervezet milyen viselkedést tart célszertinek.
— Altaldban a kiemelked§ teljesitmény eléréséhez kotik.
— Kompetencia potencialnak nevezhetjiik azokat az emberi tulajdonsdgokat, amelyek
altalaban a kivanatos viselkedéshez vezetnek (amelyek elére jelezhetik a kompetens
viselkedest).
Lathatd, hogy jelenleg nincs egységes és altaldnosan elfogadott definicid, a kompetencia
fogalmara. Dr. Henczi Lajos szerint, létezik az az altalanosan elfogadott értelmezés, mely
szerint a kompetencia ,a feln6tt meghatarozo jellemzbéinek olyan - egymassal
kdlcsonhatasban érvényesiilé — alapvet6 tulajdonsag egyiittese, mely hozzaértést, értelmesen
felhasznalhat6 tudast kolcsondz szamara a kritériumszintnek megfeleld aktivitas eredményes
ellatasédhoz”. [21]
A lehetséges sokféle jelentés kdzill a vizsgalt témaban az alabbi fogalmakat hasznalom:
— A kompetencia a munkakor eredményes, sikeres betbltéséhez, az elvart teljesitmeny
eléréséhez elengedhetetlentl sziikséges emberi tulajdonsagok 6sszessége. Azt fejezi ki,
hogy a szervezetben dolgoz6 mire képes, mit tud megtenni. Ok-okozati kapcsolatban van
a kivalo teljesitménnyel, vagyis a megfelelé kompetenciaval rendelkezé dolgozé képes a
munkakdrében elvart tevékenységek elvégzésére és a kivant teljesitmeny elérésére, mig a

kompetencia hiannyal ez az elvart teljesitmény csak rovid id6re, nagy igénybevétellel,
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vagy egyaltalan nem érhetd el. Felfogasunk szerint a kompetencia képesség a céliranyos

cselekvésre.

— A kompetencia igény kifejezi a munkakor bet6lt6jével szembeni elvarasokat, azoknak

az elvarasoknak a halmaza, amelyek feltétlenul sziikségesek a munkakor eredményes

betdltéséhez és biztonsagos ellatasahoz.

— A kompetencia mindig cselekvéshez, mindig egy meghatéarozott és konkrét munkahelyi

szituaciohoz kapcsolddik, amely pontosan leirhato.

Altalaban a kompetenciat olyan alapveté tulajdonsagnak tartjuk, mely okozati
kapcsolatban 4ll a kritériumszintnek megfelelé hatékony viselkedéssel. Ezzel tulajdonképpen
a modszertan elmélet alapjat is meghatérozzuk, azaz olyan kompetencidk meghatarozésat
tlizziik ki célul ezzel a modszerrel, melyek alapjan a munkdban jol és kevésbé jol teljesithetd
munkatéarsak megkiilonboztethetdek.

Henczi Lajos a fenti definicidkat, mint kompetenciakdvetelmény — a munka oldalarél és
az ennek megfelelé kompetenciakészlet - a munkavallalé oldalarél — jeleniti meg. Az ezek
kozti rést hivja kompetenciadeficitnek. [22] Eszerint a munkavallalé akkor lesz képes a vele
szemben tamasztott kdvetelményeknek megfelelni, ha a munkakor elvarasai (munkakori
kovetelmények) és személyes kompetenciai kozott a lehetd legnagyobb a megfelelés.

Alapveto feltétel lenne, hogy egy szervezetben az alkalmazok (vezetdk, HR szakemberek)
egy egységes €s jol értelmezhetd kompetencia definiciot fogadjanak el, amely az alkalmazott
kompetencia rendszereknek leginkabb megfelel es azt képesek kdvetkezetesen alkalmazni a
kiilonb6z6 HR rendszerekben.

A kompetencia alkalmazasa soran figyelembe kell venni annak kettds értelmezését.
Megkdzelithetjik a munkakdr oldalarol, és ebben az esetben azt tudjuk meghatarozni, az adott
munkakdrben mi a kompetencia igény. Ha azt vizsgaljuk, hogy a munkatars mennyire felel
meg a munkakdr kompetencia-igényeinek, akkor a munkatars kompetenciait nézziik. Ebbol a
megkiilonboztetésbdl is lathatod, hogy a munkatars kompetencidit nézhetjiik altalanosan és a
munkakor kompetencia-igényeihez viszonyitva is. A munkakort betolté személy
kompetenciai az egyén azon tulajdonsagai, amelyek szikségesek a kompetencia adott
teriiletén hatékony teljesitmény nyujtasdhoz. A legegyszeriibben gy jegyezhetd meg a kettd
kozti kulonbség, hogy figyelembe vesszik, hogy a kompetencia terllet tipikusan munka
alapu, a személyes kompetencia pedig szemely alapu (személyiség).
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Az emberi eréforras fejlesztésének egyik eszkoze a képzés

A Kképzés olyan humanpolitikai tevékenység, egyfajta fejlesztés, amelyben kozvetve
megjelenik a szervezet stratégidja, minden olyan erdfeszités, amely a szervezet tartos és
eredményes miikodését hivatott biztositani. A szervezet egyik legfontosabb személyzeti
tevékenysége, amely egyben kifejezi azt is, hogy a szervezet milyen perspektivat kinal
munkatarsai részere.

Az emberi eréforras fejlesztése stratégiai kérdés, a szervezet jovobeli €letképességét,
verseny-képességét, fejlddését biztositja. Emiatt egy szervezet nem mondhat le fejlesztési
feladatairol, ugyanis:

— A munkavégzeshez sziikséges szervezet-specifikus ismeretek megszerzeése csak a

szervezeten beliil szerezhetd meg.

— Nincs mas megoldas a jovoben szilikségessé vald ismeretek megszerzésére, mint a

szervezeten beliili folyamatos képzés.

— A képzés fontossagat noveli az egyre felgyorsuld valtozasok szervezetekre gyakorolt

hatdsa. A szervezet minden tagjanak ) mikodési, eljarasrendi, szakismereti, technologiai,

nyelvi, informatikai, magatartési stb. ismeretekre van sziiksége.

Egy szervezeten belll képzésre akkor van sziikség, ha a munkakor betdltéséhez sziikséges
kompetencia nem all rendelkezesre, illetve ha a kompetenciak a jelen feladataihoz
rendelkezésre allnak, de a stratégiai célok, a jovo elvardsai miatt all el6 kompetenciahiany.
[23]

A szervezetek szamara a hatékonysag, a tartds eredményesség feltétele a képzés, altala
biztosithatdo a munkatarsak kompetenciai, valamint a munkahelyi kdvetelmények egymasnak
valé megfelelése, végeredményben a bevalas tartossaganak biztositdsa. A munkahelyeken a
megszerzett ismeretek, a szervezeti magatartds koOvetelményeinek megismerése €és
alkalmazésa, egy szervezetben vagy annak kisebb egységeiben csapattagga valas mar olyan
képességek, készségek meglétét feltételezi, amelyek nem szerezhet6k meg mashol, csak a
szervezetekben.

Jelentés paradigmavaltas torténik a képzések céljainak meghatarozasaban és
megtervezésében. Ez megmutatkozik

— a képzési tevékenység szervezeti bedgyazodasaban

— képzési igények meghatarozasaban, vagyis abban, hogy a jelen, vagy a jovo igényeit

elégitse ki a képzes

— a képzések tartalmaban,

286




Keépzés és Gyakorlat Training and Practice
10. evfolyam 2012. 3-4. szam Volume 10. issue 3-4/2012

— a képzések maddszereiben.

A szervezetek kepzési tevékenységének dinamizalé hatésa, hatékonysaga az aldbbi
feltételekhez kotheto:

(1) A képzes hatékonysaganak egyik feltétele, hogy része legyen egy szemelylgyi

rendszernek. Erés szinergikus hatds csak akkor varhat6, ha a szervezetben miikodik

teljesitményértékelési rendszer, esetleg karriertervezési rendszer.

(2) A kepzes nem csak a személytgyi rendszerhez, hanem a szervezet mas alrendszeréhez

is kapcsolddik. E kapcsolatrendszerben fogalmazddnak meg a képzési igények. Ez a

megkozelités azzal az eredménnyel jar, hogy a kiilonbozd szakteriileteken eltérd képzési

igenyek fogalmazdédhatnak meg. Tehat a képzés nem egyenletesen oszlik meg a

szakteriiletek kdzott, hanem az adott szakteriiletek szerepe, fontossaga szerint.

(3) Az elozéek szerint a képzés hatékonysaganak elengedhetetlen feltétele az, hogy a

szervezetnek legyen jovoképe. Ne csak a jelen hidnyz6 ismereteinek megszerzése,

kompetencidk fejlesztése legyen a képzés célja, nagyobb aranyban a jovd igényeit

figyelembe vevé a szervezet, valtozasokhoz valo felkészitése szerepeljen a képzésekben.
A képzést ugy ertelmezziik, mint kompetencia-fejlesztést, amely biztositja az illeszkedést a
munkakori kdvetelmények és a munkakort betoltd jellemzoi kozott, nemcsak jelen idében,
hanem a szervezet fejlodésének figyelembevételével a jovoben is. A képzés soran értékelniink
kell a munkakori kovetelményeknek valé megfelelést, figyelembe kell venniink a munka és a
magatartas értékelése sordn meghatarozott fejlesztési feladatokat. A személyzetfejlesztés
ebben a felfogasban folyamatos munkat igenyel.

Az emberi erdforrds fejlesztés tobb mint a képzés, nem csak képzd intézményekben
folyik, ugynevezett formalis képzési koriilmények kozott. Az emberi erdforrds fejlesztés
olyan kompetencia fejlesztést szolgald6 mddszereket is tartalmaz, amelyek az ,,on the job”
helyzetre ¢épiilnek. A munka vildga egyértelmlien hozza magaval az informalis
képzést/fejlesztést, a mindennapi feladatok végzése is egyfajta tanulas, mely hozzajarul az
egyéni kompetenciék fejlodéséhez.

A képzés beruhazas jellegii jelentds koltség,

— melynek eredményessége hosszabb tavon jelentkezhet

— ha elmegy a képzett ember, elveszik a beruhézas,

— nincsenek egyértelmii mutatdi, hogy mennyire volt eredményes a képzés,

— az eredményességet az a vezetd képes megallapitani, akinél a képzett ember dolgozni

fog,

— a képzésnek lehetnek jarulékos eredményei is, amelyekre a képzés nem iranyult. [24]
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A kompetencia alapu képzési rendszer jellemzoi

Pala Karoly szerint a kompetencia felértékelddésének erds ,,gazdasagi, munkaer6-piaci,
gazdasagpolitikai, befektetés-politikai és nem utolsdsorban tékeallokacios jellegii hattere
van.” A kompetencia el6térbe keriilése azt feltételezi, hogy az egyénnek kell aktivizalnia
6nmagat annak érdekében, hogy a boldogulasahoz sziikséges, hasznos ismereteket, tudast a
legoptiméalisabb mddon szerezze meg. A kompetencia a mddszer, az eszkdz, amellyel az
egyén képessé valik a tudas megszerzésére és hasznositasara. A kompetenciak fontos szerepet
jatszanak a szervezetek human rendszereinek létrehozasaban, mivel azokat a kritikus
kompetenciakat kell megfogalmazni, melyek sziikségesek a human stratégiak kialakitasahoz.

Minden szervezet szamara szilkseges, hogy legyen sajat kompetencia modellje. A
kompetencia modell leirja a hatékony teljesitményhez sziikséges tudas/képesség/ és
személyiségvonasok sajatos kombinaciojat, ami igy hasznalhat6 a kivalasztasban, képzésben,
fejlesztésben, értékelésben és tervezésben. A kompetencia modell vagy kompetencia
kataldgus kialakitasanal fontos figyelembe venni, hogy hatékonysaga akkor erdés, ha minden
egyes munkakorre kilon létezik, tehat akkor relevans, ha munkakor-specifikus.[25]

Egy szervezeten beliill végzendd feladatokat a munkakordk jelenitik meg, amelyek
azonban jogkdriikben, tevékenységiikben, tartalmunkban eltérnek egymastol. Amikor
meghatarozzuk egy munkakdr jellemzdit, gyakorlatilag azt értelmezziik, hogy betoltdjével
szemben milyen kovetelményrendszert allapitunk meg. A kovetelménytényezok mértéke
azonban munkakoronként eltéré lehet és 1ényegében ezt az eltérést fejezziik ki a tényezdk
fokozataival.

Egyrészrdl tehat definialnunk kell, mit is értlink az adott kompetencidn, majd annak
tisztazdsa kovetkezik, hogy az adott kompetencia milyen nehézségi foka sziikséges a
munkakor ellatadsahoz.

Ahhoz, hogy a szervezeten beliil ne legyenek eltéréek az elvarasok egy adott munkakorre
vonatkozbdan, vagy annak betoltdjével szemben, elséként a szervezet céljait kell tisztdzni, a
szervezeti stratégidk segitsegével. A masik oldal, a munkavallaléi interjuk, ahol a munkakari
elvarasok meghatarozasahoz meg kell szolaltatnunk az alacsonyan, kozepesen és magas
szinten teljesitoket is.

A Spencer féle [26] kompetencia megfogalmazas alapjan az alapkompetencidkhoz
szinteket rendelhetlink. Erre egy példa az Ergofit példajan keresztil. [27] Nagyvallalati

vezetOk kompetencia elemzésénél minden, a munkakorhéz kapcsolodd kompetencia

288




Keépzés és Gyakorlat Training and Practice
10. evfolyam 2012. 3-4. szam Volume 10. issue 3-4/2012

definiadlasa lényeges. Példaként a szervezési képesség, €s - a szintén fontos vezetdi
tulajdonsag - a konfliktuskezelés definiciojat és annak fokozatait/szintjeit mutatom be:
Kompetencia megnevezése: szervezesi képesség

A kovetelmény definicioja:

A kovetelmény magaban foglalja az eréforrdsok ésszerli és hatékony felhasznéaldsanak
megszervezését, a munkatevékenységek dsszehangolasat. A munkakdrben igény a sajat vagy
masok munkajanak megszervezése, idérendbe allitasa, a kozremiikodd személyek, egységek
munkajanak 6sszehangolasa.

A kovetelmény fokozatai:

1 A munkakorben csak a sajat munkajat kell megszervezni

2 A munkakdrben egy kisebb létszamu csoport munkajat kell megszervezni.

3 A munkakdrben tébb munkacsoport vagy egy nagyobb létszdmu szervezeti egység
munkajat kell megszervezni.

4 A munkakdrben egy sok szervezeti egységbdl allo szervezet atfogd tevékenységét kell
szervezni.

Kompetencia megnevezése: konfliktuskezelés

A kovetelmény definicigja:

A munkakorben sziikség van a felmeriilt nézetkiilonbségek miatt fellépd problémak
megoldasara, a kiilonbozdéségek 0Osszehangolasdra. A konfliktusok kezelése igényli a
kooperacids készséget, kompromisszumkeészséget, megegyezesre vald torekvést. A
konfliktusok megoldasahoz nagy onuralomra van szlikség nézeteltérések okozta indulatok,
fesziltségek csokkentésére, megszintetésére.

A kovetelmény fokozatai:

1 A munkakoérben egyszerii és kiszamithato, ritkan jelentkez6 konfliktusok megoldasara

van csak sziikség, melyek a nézetek egyeztetésevel megoldhatok.

2 A munkakor rendszeresen el6forduld egyszert, kiszamithatd konfliktusok megoldasat

igényli. A megoldas mar idonként sziikségessé teszi a kompromisszumkészséget.

3 A munkakoér bonyolultabb, altalaban kiszdmithato, esetenként varatlan konfliktusok

megoldasat igényli. Elvards a konfliktusok megoldasdhoz a magas szintd

kompromisszumkeészség.

4 A munkakorben el6fordulnak nehezen megoldhaté konfliktusok is. Aktivan,

kezdeményez6en részt kell venni a megoldasban, képesnek kell lenni a konfliktusok soran

fellépo fesziiltségek csokkentésére.
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A munkakori kovetelmeények (és kompetencia-fokozatok) meghatarozasaval egyidejt
masik nagy feladatunk a munkakort betolté egyén képességstrukturainak meghatarozasa.
A fentiek alapjan kijelenthetjiik, hogy a kompetencia alapu képzési rendszer feltételezi
— egyrészt a munkakorok kompetencia igényének ismeretét
— a szervezet tagjai kompetenciainak ismeretét.
Ahhoz, hogy e feltételek teljesiljenek, az alabbi feladatok elvégzésére van sziikség:
— a munkakorok elemzésére alapozva meg kell hatarozni a munkakdor kompetencia egy
szervezetben alkalmazhatd modszerrel kell meghatarozni a szervezet tagjai milyen
kompetenciakkal rendelkeznek
—a munkakorok kompetencia igénye, illetve a munkatarsak kompetencidinak ismeretében
hatdrozhatoak meg a hidnyzo, vagy nem megfelelé szinten rendelkezésre allo
kompetenciak
— a hidnyz6 kompetenciak ismeretében meghatarozhat6 a képzeési igény,
— a képzési igények ismeretében megtervezhetok a képzések.
Valojaban a kompetencia alapu kepzési rendszer soran
— torekedni kell arra, hogy a munkakort bet6lté rendelkezzen mindazon kompetenciakkal,
amelyek a munkakor eredményes betoltéséhez sziikségesek
— a kompetenciakat idénként meg kell erdsiteni, illetve karban kell tartani
— a kompetencidk folyamatos karbantartasa egyben kifejezi azt is, hogy a szervezet
fontosnak tartja a munkatarsak ,,szervezeti értékét”, ezt igyekszik legalabb megdrizni,
illetve biztositani a szervezetben a foglalkoztathatosagat
— a szervezet kiilsé kornyezetében, illetve beliil torténd valtozadsok miatt egyre gyakoribb
a szervezeti, illetve munkakdori kdvetelmények, kompetencia-igények valtozasa is, vagyis
a kompetenciakat nem csak karban tartani, hanem folyamatosan fejleszteni is sziikséges.
A fentiek alapjan megallapithatjuk, hogy a kompetencia alapu képzési rendszer tehat nem
egyszeri fejlesztési akcid a munkakori megfelelés biztositasahoz, hanem folyamatos a
fejlesztés a szervezet alkalmazkodasahoz, a folyamatos eredményes feladatellatashoz.[28]
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