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1. A kutatás célja

A kutatás célja felmérni a hazai, gazdaságilag sikeres vállalatok munkavállalókkal szembeni kompetencia elvárásait, annak érdekében, hogy az iskolarendszerű képzés és a munkaerőpiaci elvárás egymáshoz közelítése adatokon alapuló értelmezést nyerjen.

A rendszerváltás óta eltelt több mint tíz év gyökeres változásokat hozott a hazai munkaerőpiacon. A változások során a szervezetekben kialakult a munkaerővel szembeni elvárások rendszere, ugyanakkor a piacgazdaság sikeres képviselői körében kevéssé ismerjük a valós igényeket. Feltevésünk szerint a kiemelkedő vállalatok jelentős részénél ma már az emberi erőforrások szakmai szervei is megfelelnek a szervezet általános színvonalának, így létrejött a fogadókészség a kutatás lebonyolításához, valamint létezik a szükséges szakismeret a kompetencia alapú kérdések megválaszolásához.

A kompetencia alapú emberierőforrás-rendszerek nem tekinthetők újszerűnek a hazai vállalati gyakorlatban. Az irodalmi adatok is számos többé – kevésbé konzisztens rendszerről adnak számot.

A problémát a fogalmak és a rendszerek eltérő értelmezése jelenti:

1) A hazai lélektani alapú közelítés a mérhetőségre helyezi a hangsúlyt.

2) A publikációk jelentős része szinonim fogalomként kezeli a készség és a kompetencia fogalmát, illetve a definíciót és a mérhetőséget a készség szintig tartja elfogadhatónak.

3) A kompetencia, különböző készségekből épül fel, tehát az analitikus és redukcionista felfogásnak megfelelően ilyen egységekre szükséges visszavezetni.

4) Az EU gyakorlatot reprezentáló kutatások a fogalmat a különböző statisztikai validációjú kompetencia leltárakra (szótárakra) támaszkodva olyan, a gyakorlatban megnyilvánuló tulajdonság – képesség együttesként kezeli, amely nem kéri a részekre bontást. A munkavállaló személyisége egységes egész, amely a munkakörnyezet elvárásainak megfelelően megszerez és birtokol kompetenciákat.

Tovább színezi a képet a képző intézmények és a vállalatok kompetencia felfogása közötti különbség. Amíg a képző intézmény valamilyen értékelhető, meghatározott szakmai referenciakeretbe illeszkedő tudást ért kompetencia alatt, addig a vállalatok inkább műveleti, cselekvő, tevékenységben és eredményben megjelenő tudást szeretnének kompetenciaként elfogadni. A fogalomrendszerek harmonizálása csak kompromisszumok révén lehetséges, amelyre kísérletet teszünk, de az eredményt rajtunk kívülálló tényezők is befolyásolják.

Feltevésünkben abból indulunk ki, hogy a kompetencia alapú modellek azon vállalatoknál terjedhetnek el, ahol az eredmények a teljesítményekkel szoros együttjárást mutatnak, s az egyéni teljesítmény kielégítő módon kompenzálódik is. Az előzetes várakozásaink szerint a versenyképes vállalatok kompetencia rendszerében jelentős szerepet kap a nyelvtudás, a csapatmunkára való alkalmasság, valamint a problémakezelés komplex jellege. Az alapvető kompetenciák körébe kerül a felhasználói szintű számítógépes ismeret.

1.1. A kutatás hazai és nemzetközi előzményei

TUDOMÁNYTÖRTÉNETI ELŐZMÉNYEK

A tudományos munkaszervezés megteremtője TAYLOR (1854-1915) is tudta, hogy az emberek munkateljesítménye között jelentkező markáns különbségek, nem csak „ügyességükben” ill. „ügyetlenségükben” rejlik, hanem eltérő tulajdonságaikban és a munkához való viszonyuk különbözőségében is. Tehát az emberi lélek iránti érdeklődéséről nem éppen híres, jeles kutató is tudta, hogy azokat az eszközöket kell megkeresni, amelyek az emberek eltérő kvalitásait eredményes teljesítménnyé segít transzformálni. Vagyis az 1800-as évek végén, majd az 1900-as években az egyik fő kutatási téma az „alkalmasság”, pontosabban ki milyen feladatokra alkalmas kérdésköre volt. Kiindulási pont a pszichológiát vették. 1879-ben W. Wundt Lipcsében világhírűvé vált pszichológiai laboratóriumot alapított. Fő módszere a kísérletezés volt, tehát a leíró megfigyelések, az elmélkedések útján történő megközelítések módszerét, az instrumentális munka váltotta fel. Tanítványa volt H. Münsterberg is, aki 1912-13-ban jelentette meg első munkapszichológiai könyveit németül és angolul. E kétnyelvűség jelentősége abban rejlik, hogy bár a bölcső Németországban volt, komoly anyagi lehetőségeket a kutatásokhoz Amerikában (már akkor is) tudtak biztosítani. Ily módon Münsterberg első alkalmasság vizsgálatait Bostonban végezte: villamos vezetők körében. Az alkalmasság pszichológia első nagy fellendülése az I. világháború idején következett be: az USA-ban katonai sorozásnál, több millió emberről kellett eldönteni, hogy milyen poszton lesznek a leghatékonyabbak. Úgy gondolták, hogy a legfontosabb előrejelző kritérium a vizsgálandó személyek intelligenciája lesz. Eszközül – A. Binet 1905-ből származó iskolai végzettséget vizsgáló, gyerekek egyéni intelligenciáját megállapító módszeréből indultak ki, vagyis ez adta az alapot – a csoportos vizsgálatok végzésére is alkalmas ARMY ALPHA tesztet készítették el. Óriási elvárással voltak a teszt, majd később más hasonló célzattal kifejlesztett tesztrendszerek iránt is. Az amerikaiak rendkívül produktívak voltak tesztek és más pszichológiai vizsgáló eljárások készítésében. E tesztek sikere felkeltette a versenyszféra érdeklődését, ez pedig megteremtette a pszichológia ipari alkalmazásának lehetőségét. H. Münsterberg nagyszabású vizsgálati technika-fejlesztésbe kezdett. 1930-ban megjelent Moede kézikönyve: Az alkalmasság és beválás kérdéseinek elméleti alapjai. A csodavárás lassan egy kicsit csökkenni kezdett, mert a legjobb képességtesztek sem tudták kellő mértékben megjósolni a későbbi teljesítményt. Hiszen a képességek a beválás lehetőségeinek csak egy részét biztosítják, a motiváltság és más személyiség dimenziók teszik valójában lehetővé a munkában elérhető sikereket. Az 1930-as években a pszichotechnika, vagyis a képesség vizsgálatok tündöklése kihunyóban volt, a kutatók figyelme a munkacsoportokra terelődött. A magyarországi és a volt szocialista országok idevonatkozó története egy kissé eltér az előzőektől. Nálunk inkább politika történetről lehetne beszélni. Ennek köszönhetően az 1960-as években Magyarországon újjászületett a pszichotechnika, művelői kitűnő eszközparkot létesítettek. Sok jól felszerelt pszichológiai laboratórium alakult, működésük területe elsősorban a fizikai munkások vizsgálataira korlátozódott. Fő cél a balesetek elkerülése volt. E munkalélektani műhelyek elévülhetetlen érdemeik mellett – míg a politika az egyformaság, középszerűség kolhozába akarta kényszeríteni az embereket, e vizsgálatok során az egyéni különbségekre, a kimagasló képességekre terelődött a figyelem – megismételte a pszichotechnika letűnt korának számos hibáját.

Az amerikai pszichológia figyelme időközben a „személyiségvonás” elméletek felé fordult. Személyiségjegy kombinációkat próbáltak vizsgálni, mint pl.: 

· kezdeményezőkészség

· felelősség

· együttműködésre való törekvés stb.

BIRD húsz tulajdonságlistát gyűjtött össze sikeres emberek körében– összesen 79 személyiségjegyet–, melynek csak 5 %-a bizonyult közösnek. Tehát kutatásai nem bizonyultak sikeresnek.

Kompetencia kutatások indokai

A kompetenciakutatások az 1960- 70-es években kezdődtek, természetesen Amerikában. Alapjai az eddig felhalmozódott pszichológiai vizsgálatok tapasztalataira épültek. Tehát a pszichológia gyakorlati eredményei képezték a kiindulási pontot. Az ok az volt, hogy voltak olyan kutatók, akik a tesztek eredményei és a munkateljesítmény közötti korrelációt 0,3-0,4-es szintre értékelték. A kutatók e nézetét természetesen sokan vitatták. Jelen tanulmány készítője is (illő alkalmasság-vizsgálati tapasztalat birtokában). A vitatók megítélése szerint a sikeres „tesztelés”-nek van néhány kemény feltétele:

· körültekintő helyismeret, vagyis ahol, és akik között kell eredményesnek lenni a vizsgálati személynek,

· kimagasló jártasság a tesztek, vagy bármely más módszerek ismeretében,

· a tesztek felvételi szabályainak pontos betartása, arra feljogosított személy által,

· az értékelés pontossága, szabályossága kellően felkészült személy által,

· s végül, de valójában elsősorban: valid, tehát a célzott készséget, tulajdonságot mérő, megbízható és standardizált vizsgáló eljárásnak, vagyis tesztnek kell lennie a mérőeszköznek.

Ha a felsorolt szabályokat mind betartottuk, várható a 80 % fölötti beválás, de az elvitathatatlan, hogy az ily módon történő „tesztelés” időigényes és profi szakembereket, jó módszereket igényel, tehát drága.

Az amerikaiak viszont úgy ítélték meg, hogy a tesztek:

· „nem prognosztizálják sem a munkateljesítményt, sem az életben elérhető sikereket, és

· nagyon elfogultak a kisebbségekkel, a nőkkel és az alacsony szociális státusú személyekkel szemben.„ (Mohácsi G. 1999.)

Ezek és ehhez hasonló gondolatok vezették McClelland-ot a Harvard Egyetem professzorát az alkalmasság/beválás kérdésköreire vonatkozó új kutatási irányzat felé. Az új kérdésfelvetés tehát úgy hangzik, hogy az eddig ismert és használt teszteken kívül, milyen más módszerek lehetségesek a várható munka teljesítmény és az elérhető siker előre jelzésére. E gondolatmenetben ősi kérdésekhez nyúl vissza McClelland:

· van-e olyan képesség/tulajdonságegyüttes, mely azok számára akik rendelkeznek vele, biztosítja a beválást,

· léteznek-e olyan módszerek, melyek segítségével ezek feltérképezhetők.

McClelland elővette a Bird-nél sikertelennek bizonyult módszert: 

a) Az életben és a munkában egyaránt sikeres embereket összehasonlította a kevésbé sikeresekkel, ettől a tranzakciótól várta, hogy megkapja a sikerességre jellemző tulajdonságokat.

b) Majd következő lépésben a sikert eredményező gondolkodásmódokat és viselkedésformákat kutatta. 

A kompetenciák mérésére McClelland Dailey-vel egy interjúrendszert dolgozott ki, melynek célja azon tulajdonságok feltárása volt, melyek a sikeres embereket jellemzik. Ez az un. BEI módszer (Behavioral Event Interview). Az alapgondolat azt sugallta, hogy a kutatók megítélése szerint, azt, hogy ki, mikor, mit fog tenni leginkább akkor sikerül megállapítani, ha azt megtudjuk, hogy a véletlennek tűnő, spontán helyzetekről, vagy bármely szituációról ki mit gondol és az, milyen viselkedést vált ki belőle. E módszerekkel végzett kutatások vezettek a kompetencia meghatározásához, melynek eredménye a különböző kompetencia modelleket jelentek meg.

A kompetencia modelleket alkalmazók körében leginkább Boyatzis definíciója terjedt el, mely szerint:

„A kompetenciák egy személy alapvető, meghatározó jellemzői, melyek okozati kapcsolatban állnak a kritérium szintnek megfelelő hatékony és/vagy kiváló teljesítménnyel.” Mohácsi 1999.

Természetesen nagyon sok definíció létezik, s a köznyelv, e bonyolult megfogalmazás helyett, hétköznapi használatra: azon tulajdonságok összessége melyek megkülönböztetik a kiválót az átlagostól meghatározást alkalmazza.

A kompetenciák meghatározásának módszerei

Amerikai kutatók sok egyéb lehetőség közül három fő módszert alkalmaztak előszeretettel a kompetenciák kutatására. Az előzőekben említett BEI, melyet kifejezetten erre a célra fejlesztettek ki, valamint a CIT technika (Critical Incident Technique), a Kritikus Incidensek Módszere, melyet Flanagan készített még 1954-ben motiváció és más viselkedési aspektusok kutatására, de munkaköri leírások készítésénél is alkalmazható, azon munkaköröknél, ahol a hatásos viselkedés a siker alapvető feltétele, mint pl. ügynöki munkakör.

A harmadik kedvelt módszer a REP (Repertory Gried) Repertoár rács. A teszt kidolgozója G. Kelly klinikus pszichológus volt. A szerző eredeti szándéka szerint az eszköz klinikai diagnosztikai célt szolgált, de későbbiekben számos egyéb területen is alkalmazták: munkakörelemzésben, tréningek során team építésben stb. és nem utolsósorban a kompetencia kutatásban.

Kompetencia modellek fajtái

Szervezetek, intézmények, iskolák és ily módon akár egyetemek is kidolgozhatnak kompetencia modelleket. A kiindulási pont az úgynevezett

Kulcs kompetenciák

melyek a szervezet, intézmény stratégiai céljait vannak hivatva támogatni. Meghatározójuk, hogy milyen prioritásokat tart a modellalkotó önmagára nézve kimagaslóan fontosnak.

Következő lépcső az

Általános kompetenciák

melyek azokat a jellemzőket tartalmazzák, melyek gyakori előfordulásúak és a résztvevő személyek általánosan alkalmazzák, az elvárásnak megfelelően, hiszen feltételei a sikernek.

A harmadik körbe a 

Funkcionális kompetenciák

tartoznak, melyek a kimagasló teljesítményt szolgáló szakmai tudást foglalják magukba.

Kompetencia modellek hatékonyságának feltételei

· Pontosság, hitelesség

A kompetenciák egy olyan nyelvezetet kínálnak egy adott szervezeten, intézményen belül, mely mindenki számára világos, érthető, mindenki beszéli, és kifejezi az intézmény elvárásait. Azt is meg kell határozni, mennyi ideig alkalmazható ugyanaz a kompetencia modell, vagyis mennyi az érvényességi ideje.

Célszerű évenként áttekinteni a modellt. Érvényességi idejük a gyors változásoknak köszönhetően nem valószínű, hogy öt évet meghaladná. Természetesen vannak olyan kompetencia modellek, melyek nem merítik ki a pontosság fogalmát, mert nem elvárás velük szemben. Céljuk és feladatuk, hogy inspirálóan hassanak.

· Elfogadhatóság

A gyakorlatban történő alkalmazhatóság első számú feltétele, hogy az érintettek gyakorlati tapasztalataival mennyire egyezik meg a kompetenciák által képviselt elvárás.

Ugyancsak meghatározó, hogy ha munkahelyi kompetencia rendszert alkotunk, annak összetevői mennyire vannak összhangban az egyes munkakörök feladat prioritásaival.

Ha oktatási intézményben gondolkodunk, akkor az oktatott tantárgyak súlyozásával és az oktatók konzekvens elvárásaival a diák teljesítésére vonatkozóan.

· Érthetőség, egyértelműség 

A modell egyszerű és áttekinthető kell, hogy legyen, mely minden résztvevő számára biztosítja az azonosulási lehetőséget.

A kompetencia modellek alkalmazhatósága

Hátrányai:

· A kompetencia modell kifejlesztése drága és időigényes, komoly felkészültséget kíván.

· Bevezetése lassú, mert nagyon alapos előkészítést igényel.

· Csak akkor fog működni, ha a szervezet, intézmény vezetői teljes mértékben elkötelezettek.

· Az érintettek széles körét bevonják a modellépítésbe.

· Folyamatos karbantartást igényel.

Előnyei:

· Kitűnő támogató eszköz a kultúraváltásban.

· Stratégiai üzeneteket közvetít.

· Segít közelíteni az egységes kommunikációhoz.

· Támogatja az intézmények vezetőinek tevékenységét.

· Tárgyszerűen koncentrál az elvárt magatartásra.

· Oktatás, képzés, fejlesztés irányultságú.

A kompetencia modellek alkalmazása nemzetközi és hazai környezetben

Amerikában nagyon széles körű a kompetencia modellek alkalmazása, sőt már az ezekből kifejlesztett új irányzat az 

emocionális intelligencia

(ami nem más, mint speciális kompetenciák gyűjtőfogalma)

mint a beválás biztosítéka is polgárjogot nyert az elmúlt évtizedben.

A kompetencia alapú emberi erőforrás gazdálkodás viszonylag gyorsan lett elfogadott az Egyesült Királyságban is, ahol önálló folyóirattal is rendelkezik. E folyóirat rendszeresen közli az újonnan kidolgozott kompetencia modellek rövid leírását és az értelmezésüket. Nem csak Angliában találkozhatunk e kutatásokkal és gyakorlati alkalmazásukkal, hanem a multinacionális vállalatoknak köszönhetően a nyugat-európai országok széles körében is.

A középkelet-európai országokba két úton keresztül jutottak el a kompetencia kutatások és alkalmazhatóságuk. Ezek időpontja a kilencvenes évek elejére tehető:

· Multinacionális vállalatok magyarországi Kft-ik felé kötelező alkalmazást előírva, mint pl. Győri Keksz/Biscuit kitűnő kompetencia rendszert alkalmazott. Amióta a Danone megvásárolta a gyárat, nincs a szakmának információja a szakmai munkáról, sorsáról.

Vagy a Taurus/Michelin, ahol rendkívül szigorú elvárást támasztanak a francia tulajdonosok a kompetencia modell alkalmazására vonatkozóan. A kompetencia rendszer elvárásait alkalmazzák a teljesítményértékelésben, melyhez hozzákapcsolták a jövedelemgazdálkodást, stb.

Általánosítható és teljesen érthető nehézség az alkalmazásban, hogy az elvárt, alkalmazásra átadott kompetencia modellek és szótárak egy más kultúrában, más nyelven készültek. Beválásuk csak körültekintő adaptáció eredményeként lenne lehetséges. A külföldi tulajdonosok nem túlzottan érdeklődnek e folyamat iránt, hiszen asszimilációs törekvéseik sokkal erősebbek, mint az adaptáció iránti érdeklődésük.

· A másik út a szakértői cégek. Kiemelkedő közöttük a HAY menedzsment, magyarországi Kft., melynek munkatársai profi szakértői a kompetencia kérdéskörnek. Számos magyarországi vállalatnál működtek közre eredményesen kompetencia rendszerek kialakításában, mint pl. a TVK-nál.

A kompetencia alapú emberi erőforrás gazdálkodás a rendkívüli eredményesség lehetőségeit hordja magában. Lényege, hogy az egyén (aki a munkakört betölti) kompetenciái és a munkakör betöltéséhez szükséges kompetenciák megfeleljenek egymásnak. Ezáltal válik lehetővé, hogy:

· munkaköri leírásokhoz tartozó specifikációk,

· toborzás, 

· belső- külső kiválasztás,

· karriertervezés,

· menedzser/vezető utánpótlás,

· teljesítménymenedzsment

rendszerek váljanak működtetővé az alkalmazók részére.

A magyarországi alkalmazás sajnos sok buktatót hordoz magában. Az okoknak tekintélyes része a rendszerváltás előtti 40 esztendőben keresendő. Az értékek szétzilálása, sajnos sok esetben megsemmisülése, nagyon rosszat tett önismeretünknek, önbecsülésünknek, a munkának, mint életünk nélkülözhetetlen értékének. De nem sok jót hozott az sem, hogy a rendszerváltás után túl gyorsan szakadt ránk a pénz fetisizálásának időszaka. Ily módon az egyes emberi jellemzők/kompetenciák értelmezésével, majd pozitív értékeivel való azonosulás hosszú folyamatával (ami sokkal több időt igényel, mint Nyugat-európában, nem is beszélve Amerikáról) lehet elkezdeni a rendszerépítést és akkor még nem beszéltünk az egyes magatartás/viselkedési formák jelentőségéről, hitelességéről. Tehát az út hosszú és nehéz, ami sajnos idő és pénz. A magyar menedzsment érdeklődése a problémakör iránt szerénynek mondható, akik érdeklődőek, azok kognitív szinten szeretnék megoldani a feladatot, elnagyolva vagy mellőzve a rendszer kialakításának értékrend alakító erkölcsi, érzelmi folyamatát. Ha a gazdasági szempontokat támogató hatékonyság indokától el is tekintenénk a fent vázolt értékvesztéses állapot önmagában is elegendő indoka, a képzésben, oktatásban kialakítandó kompetencia rendszernek.

1997-ben az Európai Képzési Alapítvány Tanácsadó Fórumának „D” Alcsoportja úgy látta, hogy a fő készségek –beleértve a vezetői és a vállalkozói készségeket is- oktatásának kialakítása, megszervezése egy olyan kutatási téma lehet, amelybe érdemes több időt és energiát fektetni. Az előző években ez a csoport kutatást folytatott a folyamatos tréningek és a vállalati tréningek témakörébe és ezen belül is a folyamatos képzésekkel, a vállalati szerepekkel és a felelősséggel foglalkoztak. Ebből vált ki a fő készségek elsajátításának témaköre. A csoport 1997-es jelentésében az egyik kulcsjavaslat az volt, hogy a vállalkozói tulajdonságok fejlesztésére irányuló programok további kutatásokat igényelnek. Mindezt azzal indokolta a csoport, hogy egy piacgazdaság megköveteli szereplőitől, hogy kulcskompetenciáikat fejlesszék, foglalkozásukkal kapcsolatos, különleges készségeik mellett. Ezekhez a kulcskompetenciákhoz sorolják a csapatmunkát, a tervezést, a problémamegoldó készséget, a kommunikációs készségeket, az információ feldolgozásának és befogadásának készségét, képességet arra, hogy megbirkózzunk a bizonytalannal, de ide tartozik még a kreativitás, az idegen nyelvek ismerete, a vezetői és vállalkozói készség, valamint a szervezet felépítésének átlátása is. A csoport azt is kiemelte, hogy a vállalkozói viselkedésmód fejlesztése különlegesen nagy jelentőséggel bír számos országban, mivel csak e tulajdonság birtokában lehet megerősíteni a kisebb cégek alapjait. Azt is felismerték, hogy az Európai Unió tagállamaiban a fő készségek fejlesztése számos lehetőséget ad a legjobb gyakorlati tudás és a fejlett gondolkodás megteremtésére.

Az NSZI párhuzamosan futó projectje

A projekt ötlete a 2000. évi torinói National Observatory konferencián merült fel.

Az ETF döntése szerint a felmérés egy kiválasztott, PHARE-régióban működő vállalatok humán-erőforrás igényeit vizsgálja a tagjelölt országokban, a következő 2-3 évben folyamatosan, kezdve Magyarországgal, a Cseh Köztársasággal, Lengyelországgal, Litvániával és Észtországgal. Ehhez kapcsolódik szorosan az NSZI kutatás.

1.2. A kutatás jelentősége a munkaerőpiac és a képző intézmények vonatkozásában

A korábban idézett meghatározások alapján „A kompetenciák egy személy alapvető, meghatározó jellemzői, melyek okozati kapcsolatban állnak a kritérium szintnek megfelelő hatékony és/vagy kiváló teljesítménnyel”, avagy „azon tulajdonságok összessége melyek megkülönböztetik a kiválót az átlagostól”. A munkaerőpiaci igények és a képzés kapcsolatát tekintve a kérdés mindig az, hogyan tehet szert a munkaerőt kereső azokra a kompetenciákra – azaz, az e kompetenciákat hordozó személyekre -, amelyekre/akikre szüksége van.

Ahhoz, hogy a munkaerőpiacon kereslettel megjelenő cégek, intézmények megtalálják a számukra szükséges személyiséget, alapfeltétel, hogy e személyiség jelen legyen a munkaerőpiacon, adott időszakban akár foglalkoztatott, akár nem. 

Az adott ügylet akkor lesz sikeres, ha:

· a munkaerőt kereső cég helyesen fogalmazza meg a számára szükséges kompetenciákat;

· ennek kommunikációja a munkaerőt kínálók felé adekvát módon, a lehető legkisebb torzítással működik;

· ha a kompetenciákkal rendelkező „önmagára ismer” a feladatban;

· ha működnek azok a motívumok a kínálati oldalon, amelyek alapján a adásvételi kapcsolat létrejön. 

Ennek feltétele viszont az, hogy azokat a kompetenciákat, amelyeket a cégek keresnek, a társadalom „termelje meg”. Másképpen fogalmazva, a kérdés az, hogy a munkaerőpiacra belépők (a képzési rendszerből kikerültek/kikerülők) rendelkeznek-e azokkal a kompetenciákkal, amelyeket a munkaerőpiac igényel.

1.2.1. A kompetenciák és az oktatási rendszer

A kompetencia-termelés folyamata tulajdonképpen olyan készségek, képességek, tudások termelése, amelyek valamely munkaposzton kitűnő teljesítmény nyújtását teszik lehetővé. A kompetenciák termelési folyamatának alapja tehát a szocializációs és képzési folyamat, amelyen az egyén keresztül megy élete során, de ennek eredménye nem maga a kompetencia, hiszen ez fogalmilag magában hordja az adott munkaposzthoz való viszonyt. 

Ebből következően, amikor az oktatási, képzési rendszerek és a kompetenciák összefüggéseit vizsgáljuk, mindig azt kell szem előtt tartanunk, amire a kutatás részben irányult, hogy tudniillik a képzés során kialakított készségek, képességek, jártasságok mennyiben felelnek meg a munkaposztokon elvárt követelményeknek. E vizsgálatban szem előtt kell tartanunk, hogy a kompetenciák kialakításának hátterében az egyén szocializációs folyamata áll, amely egyfelől feltétele annak, hogy az egyén „kompetenssé tehető”, másfelől maga is e kompetencia-rendszer része azzal, hogy alakítja az egyén érzelmi intelligenciájának szintjét, az önmagával és másokkal bánni tudás, a kommunikáció képességét, az értékrendet és az igényszintet, egyszóval a személyiség meghatározó jegyeit. 

Az érzelmi intelligencia kulcsszerepére világít rá az a tény, hogy az oktatási, képzési rendszer, valamint a munkahely maga nem pusztán tudások és készségek közvetítésére szolgáló, elszigetelt „kompetenciatermelő” vagy azt felhasználó „üzem”, hanem maga is a szocializáció terepe. Így a kompetenciák alakításában egymással kölcsönhatásban működik a képzés, a munkahely és az ezeken kívüli társadalmi környezet. 

A szocializációs folyamatnak a kompetenciákra gyakorolt hatásvizsgálata meghaladja e kutatás kereteit, de nem mehetünk el szó nélkül azon tények mellett, amelyekkel a szocializációban az elmúlt időszakban bekövetkezett változások jellemezhetők. Ezek ugyanis igen erőteljesen befolyásolták az oktatás és a képzés helyzetét, valamint tetten érhetők a munkaerőpiac mozgásaiban is. Közülük talán a legfontosabbak:

· a társadalmi biztonság szintjének erőteljes csökkenése,

· gyökeres változások a társadalom értékrendjében,

· a társadalom átrétegződése és a kialakuló rétegek merevvé válása.

A képzési folyamat vizsgálatát három szegmensben értelmes elvégezni. Az általános képzés (közoktatás) az általános kompetenciák kialakítására törekszik, amely részben azokat a jellemzőket tartalmazza, amelyek gyakran előfordulnak, amelyeket általánosan alkalmaznak, és amelyek megteremtik az alapot ahhoz, hogy a funkcionális kompetenciák kialakíthatók legyenek, amelyek a kimagasló teljesítményt szolgáló szakmai tudást foglalják magukba. A funkcionális kompetenciák kialakítása alapvetően a szakközépiskolákban és a felsőoktatásban (annak állami és nem állami finanszírozású, ún. piaci intézményeiben), valamint a nem iskolarendszerű képzések keretei között zajlik. A kompetenciák harmadik csoportja, az ún. kulcs kompetenciák, amelyek a szervezet, intézmény stratégiai céljait támogatják; ezek termelése részben a munkaszervezeten kívül, részben azon belül folyik.

Röviden összefoglalva a három kompetenciacsoport, illetve a három képzési szint/metódus egymáshoz való viszonyára nézve - anélkül, hogy a közöttük lévő megfelelést teljesnek, illetve abszolútnak tekintenénk - főbb meglátásaink a következők:

1. Közoktatás - általános kompetenciák

A közoktatás folyamata elvben az óvodától a szakmai oktatás megkezdéséig, azaz vagy 16, vagy 18 éves korig tart. 10-11 év áll rendelkezésre ahhoz, hogy a gyermekek elsajátítsák azokat az ismereteket, készségeket, kifejlesszék azokat a képességeiket, amelyeket az általános - mindenki által használt és a munkahelyek által igényelt kompetenciákat megszerezzék. A közoktatásban az elmúlt évtizedben a következő - a munkaerőpiacra való belépés szempontjából részben hátrányos - hatások mentek végbe:

Megszűnt a közoktatás egységessége. Ez a folyamat részben a társadalom erőteljes szegregálódására vezethető vissza, részben az oktatási rendszer „reformjaira”, amelyek a demokrácia és a szabad választás jegyében különböző típusú (4, 6, 8 osztályos általános iskola, 4,6,8 osztályos gimnázium) iskolákat hozott létre. 

Ehhez járult az oktatás tartalmi egységének felbomlása, amely először a nehezen kidolgozott, majd elvetett Nemzeti Alaptantervben (NAT) öltött testet, és amelyek mindegyike az egyes iskolára bízza a tananyag megalkotásának egy részét, amelynek tartalmára és színvonalára alig van szakmai garancia.

Inkompetens intézmények és testületek is rendelkeznek az iskolák fölött irányítási, döntési jogkörrel. Ilyen inkompetens intézmény a helyi önkormányzati költségvetéstől való függések rendszere, maga a testület, illetve annak bizottságai, amelyek tekintetében nincs garancia az iskolákat illető döntések szakmaiságára, de például a szülők közössége is, amelynek egyes rendszerekben tág lehetőségei vannak az iskola életébe való beavatkozásra.

Bizonyos tekintetben inkompetensek maguk a tanárok is, akiket a romló rendszer egy nemzedékkel korábban nem hozott fel a szükséges szintre, a közalkalmazotti státus pedig napjainkra elvégezte a maga kontraszelektáló munkáját.

Mindennek eredményeként - mint ezt pl. Gazsó Ferenc és Ladányi János kutatásai bizonyítják - az általános iskola erőteljesen differenciált általános kompetenciaszinttel rendelkező gyermekeket juttat a középszintre. 

A munkaerőpiacon ennek negatív hatásai, elsősorban a jelen lévő munkanélküli tömeg miatt kevéssé érzékelhetők, de a magasan szakképzett magyar munkás ideálképe - amellyel az elmúlt évtized elején még valóban dicsekedhettünk, egyre kevésbé állja meg a helyét. (Már második éve Románia nyerte meg a középiskolai matematika-vetélkedőt.) A munkaerőpiacon a kompetencia hiányának is van azonban értéke - a teljességgel szakképzetlen, igényekkel, értékrenddel, önérvényesítő képességgel nem rendelkező fiatal munkaerő kiválóan beválik azokon a munkahelyeken, ahol csak azért nem alkalmaznak gépeket, mert azok nem tudnak mosolyogni. (Jellegzetes példája ennek a McDonalds) Ezeken a munkahelyeken azonban alapfeltétel az engedelmességre szocializálódás, ennél fogva az általános kompetenciákkal nem rendelkező, de deviáns fiatalok tömege mind a további kompetenciák megszerzése, mind a munka világába való beilleszkedés szempontjából hátrányban van.

Az általános kompetenciák magasabb szintre emelésének terepe a gimnázium, amely tudásban, szocializációban, érzelmi intelligencia-fejlesztésben is általában a legtöbbet nyújtja, de az évtized folyamán értelmiségi rétegintézménnyé válni látszik, amely magas szinten akar felkészíteni a funkcionális kompetenciák megszerzésére.

2. Szakképzés - funkcionális kompetenciák

A szakképzés gyakorlatilag három szinten történik, a szakmunkásképzésben, a szakközépiskolákban és a felsőoktatásban. Ezekre az iskolatípusokra más-más folyamatok voltak jellemzőek az elmúlt időszakban. Nagyon általánosítva: a szakmunkásképzésben azok a fiatalok jutottak menedékhez, akik az általános iskolai hierarchia legalján helyezkedtek el. 

A szakközépiskolák folyamatosan nehezítették a bejutási feltételeket, mivel egyre tömegesebben választották őket azok, akik úgy látták, hogy - nem utolsó sorban anyagi okok miatt - nem lesz lehetőségük a felsőoktatásban részesülni, így a szakközépiskolák iránti igény növekvő, a bekerülők összetétele elég széles skálán mozog, a legközelebb áll a társadalmi rétegek szerkezetéhez. A szakközépiskolai oktatás változásainak jellemzője az általános képzésre helyezett nagyobb hangsúly (első két év), illetve a nyitás a felsőfokú szakképesítés megszerzése előtt.

A felsőoktatás szenvedte el az elmúlt 10 évben a legnagyobb változásokat. Ezeknek a változásoknak a csomópontjai: az oktatás elvi ingyenességének megszűnése, a piaci elven működő intézmények megjelenésére, az eltömegesedés. A felsőoktatás helyzetét jól jellemzi a nemrégiben kibontakozott vita a „papírgyár vagy tudásgyár” kérdése körül, amelyben a vitázók azt már nem kérdőjelezték meg, hogy gyár-e. A tömeges intézményalapítás és képzés ugyanakkor a képzés általános színvonalának csökkenését, illetve az intézmények közötti erőteljes differenciáltságot is magával hozta.

A munkaerőpiac reakciói ezekre a változásokra nagyon különbözőek voltak. A munkaerőpiacról elsőként kerültek ki az évtized elején a szakképzettséggel nem rendelkező fiatalabb korosztályok, majd az idősebbek is. A szakmunkásképzés az elmúlt években részben néhány kifejlődő új iparág számára (pl. autógyártás), biztosította a szükséges munkaerőt, részben a kis- és középvállalkozások, elsősorban a családi cégek, illetve a fekete gazdaság számára termelt munkaerőt, részben pedig egyenesen a munkanélküliek táborát növelte. 

A középfokú szakképzésben hasonló tendenciákat láthatunk, azzal a különbséggel, hogy a szolgáltatások bővülése, és ismét az új iparágak megjelenése jelentős keresletet jelentette az ilyen képzettséggel rendelkező munkaerő iránt. A másik, a felsőoktatásban bekövetkezett változásokkal összecsengő tendencia, hogy a szakközépiskolából felsőoktatásba bejutó fiatalok száma jelentősen megnövekedett, ami arra utal, hogy a szakközépiskola zsákutca jellege megszűnőben van. Ez a társadalmi mobilitás szempontjából is fontos tényező a munkaerőpiaci igényekkel is egybecseng, kifejezetten pozitív folyamat.

Ilyennek értékelhetjük a felsőoktatásban zajló növekedési folyamatot is, azzal a megjegyzéssel, hogy a munkaerőpiacon már megjelentek annak jelei, hogy bizonyos szakmákból túlképzés van, a munkaerőpiac átmenetileg nem képes felszívni a felsőoktatásból kilépőket, aminek jele a munkanélküliek között diplomával rendelkezők arányának növekedése is.

3. Kulcs kompetenciák - iskolarendszeren kívül és azon belül

A kulcs kompetenciák meghatározásából kitűnően ezek olyan speciális, a magas szintű teljesítményt garantáló ismeretek, készségek, képességek és motívumok, amelyek az adott szervezet igényeihez igazodnak. A vállalatok személyzet-beszerzési stratégiája arra utal, hogy ilyenekkel rendelkező munkaerőt a cégek általában nem találnak a munkaerőpiacon, ezért saját képzéssel igyekeznek kialakítani azokat. A saját képzés alatt itt nemcsak formális képzést, tréninget, stb. értjük, hanem azt a folyamatot is, amellyel az egyént „beépítik” a szervezetbe. És ez a vállalati stratégia felveti a munkaerőpiacon kereslettel megjelenő cégek, a munkaerőpiaci intézményrendszer és az oktatás közötti kommunikáció kérdését.

1.2.2. A munkaerőpiac és az oktatási rendszer közötti kommunikáció

Az oktatási rendszer nem önmagáért működik, hanem annak érdekében, hogy a potenciális munkaerőt a munkaerőpiac számára kívánatossá tegye. Ebben, a Magyarországon hagyományos kétkeresős családmodell mellett az egyének, nemre való tekintet nélkül maguk is erősen érdekeltek. Ugyanakkor rendszeresen találkozunk olyan jelenségekkel, amelyek akár a kisebb diákok túlterheléséről, felesleges ismeretekről, vagy a felsőoktatásban folyó hajszolt munkáról, kibírhatatlan vizsgaidőszakokról, stb. szólnak. Eközben konstatáljuk a jelenséget: alig van olyan magára valamit adó cég, amely ne folytatna valamilyen képzést, ne iskolázná be a kulcspozíciókban lévő embereit a megfelelő helyekre, ne várna el magas szintű tudást, több nyelv ismeretével együtt, stb.

Ez a két, egymásnak ellentmondó jelenséghalmaz csak részben vezethető vissza arra, hogy az iskola nemcsak munkaerőt képez, hanem „embert” is fejleszt, hogy az egyetem nemcsak azt akarja megtanítani, amire adott pillanatban kereslet van, hanem minden területre kiterjedően akar magas szintű ismereteket nyújtani. Illetve, a másik oldalon, hogy a cégek nem azért keresik a két nyelven beszélő portásokat, mert naponta több külföldi delegációt kell kalauzolni és nem differenciálegyenletek megoldására, hanem mosolyogni tanítják a munkatársaikat, akik ilyen módon a tanfolyamon a céggel való azonosulás procedúráján mennek keresztül. 

A probléma gyökere véleményünk szerint abban van, hogy a munkaerőpiac és az oktatási-képzési rendszer nem kommunikál megfelelően egymással. (Ez alól két kivétel van, amelyre a továbbiak nem vonatkoznak: 1. az a kör, ahol a vállalatoknak közvetlen ráhatásuk van az oktatásra, azaz a saját képzéseik körében, és 2. a kifejezetten a piaci igények kielégítésére szerveződött magániskolák, amelyek rugalmasan reagálnak a piac jelzéseire.) 

A kommunikáció hiánya, illetve alacsony szintje a következők miatt áll fenn tartósan:

· A munkaerőpiacon a foglalkoztatottak tekintetében semmiféle olyan rendszeres adatgyűjtés nincs, amiből következtetni lehetne arra, hogy a piacnak mely kompetenciák fontosak és melyek nem

· A foglalkoztatottak kompetenciáiról rendelkezésre álló információkat senki nem fordítja le az oktatás nyelvére, azaz nincsenek olyan mechanizmusok, amelyek rövid időn belül oktatási tervekké, tematikává, intézményi feladattá konvertálnák ezeket az információkat

· A munkaerőpiaci szervezetben megvalósuló képzések döntő részében nem foglalkoztatottak, hanem munkanélküliek vesznek részt, aminek a tartalmát részben a munkaerőpiaci központok által felkínálható képzések létezése, részben a rosszul informált munkanélküliek igényei szabják meg. 

· Az oktatási rendszer nem fordít kellő figyelmet arra, hogy a feladat nem egyszerűen kiművelt emberfők, hanem eladható munkaerő megteremtése is. Jellegzetes példája ennek az állampolgári ismeretek c. tárgy sorsa, illetve az a tény, hogy a közoktatásban ma sem tananyag a munkaviszonnyal összefüggő ismeretek halmaza (ún. állás-keresés, önéletrajz, munkaszerződés, elhelyezkedés, munkavállalói jogok, stb.). 

Azzal együtt tehát, hogy véleményünk szerint sincsenek „felesleges kompetenciák”, a két rendszer, a munkaerőpiac és az iskola- és képzési rendszer közötti kommunikáció javítása alapvető feltétele annak, hogy az oktatás és a képzés által megtermelt és a munkaerőpiac által igényelt kompetenciák közeledjenek egymáshoz. 

1.3. A kompetencia modell

A KOMPETENCIÁK MŰKÖDÉSE, KOMPETENCIA MODELLEK

R. Carneiro portugál külügyminiszter 1997-ben Varsóban az EU tagországai és a PHARE programban résztvevő országok oktatási minisztereinek konferenciájára készített vitaanyagában olvashatjuk:

„1.5.
Egy új kezdet Európa számára azt is jelenti, hogy átértékeljük Európa „alapító atyjainak” gondolkodását az új évszázad kihívásainak és a jelen gondjainak fényében…”

„1.6.
Polgárnak lenni annyit jelent, mint részt venni a dolgokban, a részvétel pedig felelőséggel jár….”

„4.1.
…Egyre inkább nyilvánvaló, hogy azoké lesz a vezető szerep, akik szabad folyást tudnak majd engedni az intelligenciának, a kreativitásnak és a vállalkozókészségnek.”

„4.3.
Az tehát világos, hogy Európa legnagyobb kincse a sokféleségekben rejlik, mely egyben tükrözi annak a világnak a kulturális és emberi sokféleségét, amelyek kialakulásában Európa is fontos, vezető szerepet játszott a történelem során lezajlott civilizációs találkozások alkalmával. A sokféleség értékének elismerése fontos…”

„….Az európai oktatásnak ezért szükségszerűen interkulturálisnak és nyitottnak kell lennie, az identitást és a különbségeket is hangsúlyozva nyíltan vállalnia kell a polgárság mai fogalmának sokszínűségét…”

„5.2.
…A kötelességeket előtérbe állító polgári lét az egyik alapvető eszköz annak eléréséhez, hogy Európát a nagylelkűség, az önzetlenség, a szolgálat és a kollektív készségek szellemében, lelkes közös erőfeszítéssel újjá lehessen éleszteni…” stb.

A hatodik fejezetben a Miniszter Úr a következőképpen határozza meg a leendő EU lehetséges kulcskompetenciáit:


a) Minőség


b) Mobilitás

c) Az európai dimenzió


d) Az információkon /ismereteken alapuló társadalom


e) Élethosszig tartó tanulás

Egyéni kompetenciák nyomán meghatározható általános kompetenciák

a) általános kiindulási alap a kompetenciák jéghegy modellje
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1. Ismeretek, tudás: melyek kiváló bejóslói lehetnek annak, amit egy személy meg tud tenni, ha akar. Az viszont, hogy tud valamit, egyáltalán nem jelenti azt, hogy akarja is. Azt pedig végképp nem, hogy szorgalmas és motivált közösségi ember lesz.

2. Készségek, jártasságok: elsajátított ismereteinknek gyakorlatban történő megvalósítási lehetősége. Pl. autót vezetni, autót szerelni, szöveget szerkeszteni, valamely tantárgyat eredményesen tanítani, nyelvet jól beszélni, de ide tartozik a mesterlövész profizmusa is.

3. Szociális szerepek: a személyes értékek mentén szerveződnek. Mi a fontosabb egy adott élethelyzetben az egyén számára? Karrier vagy család. Gyerek vagy pozíció. Kizárólagosan a személyes jólét, anyagi gyarapodás, vagy mellé tudja rendelni mások támogatását is. A kérdés az, mit tekint az egyén értéknek.

4. Én-kép: A személy önmagáról alkotott képe. Milyennek látja, tudja magát. Súlypont a realitáson van. Kulcsszó: az önismeret.

5. Személyiség jellemzők:
· Érzékszervi dimenziók:

pl. látás, hallás, reakcióidő stb.

Nem pusztán az a kérdés, hogy látjuk, halljuk stb. érzékeljük a körülöttünk levő világot és a kapott ingerekre reagálunk, hanem az, hogy mit látunk, hallunk és hogyan reagálunk.

· Kognitív készségek:

Emlékezet, képzelet, gondolkodás stb. jellemzői. Mire emlékszünk, elméleti vagy gyakorlati dolgokra, szépre, jóra, vagy szinte kizárólag a rossz élményekre. Milyen a képzeletünk (fantáziánk), kizárólag tárgyiasult dolgokat tudunk elképzelni, amelyek „kézzel foghatók”, vagy szabadon engedjük szárnyalni a fantáziánkat és szokatlan, ismeretlen dolgok birodalmába is bemerészkedünk. S mindezek alapján a gondolkodásmódunk analitikus, részletező vagy globális, nagy ívű, a dolgokat, eseményeket összességükben megragadó. Észre veszi-e a személy a látszólag nem összetartozó dolgokat, vagy szokatlan összefüggéseket.

· Pszichoszociális faktor (vagyis a klasszikus személyiségvonások tárháza):

Önértékelés, önbizalom, önzetlenség, önzés, önállóság, együttműködésre való készség stb.

6. Motiváció:

A cselekvésre, viselkedésre ösztönző hajtóerő. A kívánságok

és a vágyak is ebben a régióban helyezkednek el.

7. Attitűd:

Közvetlen vagy közvetett tapasztalatok (referencia csoport)

útján létrejövő érzelmi, szellemi, viselkedési prediszpozíció /beállítódás bármire.

Tehát az adott kompetenciák befolyásolják a viselkedést (pl. magatartás a tanulásban, munkamagatartást) és a teljesítményt. A kompetenciák mindig magukban hordják a szándékot is az eredményes cselekvésre.

A kompetencia rendszerek vizsgálata alapján az eddigiek figyelembevételével alakítottuk ki a kutatás kompetencia rendszerét, amelyet a következő táblázat tartalmaz.

	KÉSZSÉGFELMÉRÉSI SZEMPONTRENDSZER                                                                                                                                                                     SZIE VTUT(

	KÉPESSÉG = bizonyos fizikai és szellemi teljesítményt biztosító fiziológiai és pszichikus feltételek együttese. Kezdeti kialakulásának a hajlam ad irányt és a gyakorlás bontakoztatja ki. Lehet általános, amilyen a tanulékonyság, kitartás, vagy speciális, mint a zenei, matematikai képesség. Az általános és a speciális nem választható el mereven egymástól. (Pszichológiai értelmező szótár Akadémiai kiadó Bp., 1981 110.o.)
	KÉSZSÉG = az egyéni fejlődés során az embernél törvényszerűen kiépül a dinamikus sztereotípiák, s ezzel a cselekvésegészek alapállománya. Erre épülnek rá később (főként a tanulás eredményeként) a magasabb fokú cselekvésegységek, melyek mindenekelőtt foglalkozásunk, hivatásunk gyakorlásához szükségesek. Ezek a tudatos tevékenység automatizált komponensei, amelyek gyakorlás útján jönnek létre. (Pszichológiai értelmező szótár Akadémiai kiadó Bp., 1981 112.o.)

	KOMPETENCIA = kritikus tényezők a sikerességhez. Élesen körvonalazott leírása a megfigyelhető viselkedésnek. „A kompetenciák egy személy alapvető, meghatározó jellemzői, melyek ok-okozati kapcsolatban állnak a kritériumszintnek megfelelő hatékony és/vagy kiváló teljesítménnyel” (Boyatzis). Ezek a jellemzők a tudatosság különböző szintjein vannak, s úgy képzelhetjük el, mint egy jéghegyet. Vannak tudatos (vízszint feletti) és kevésbé tudatos (láthatatlan) részei. Összetevői: készségek, ismeretek, tudás, motivációk, attitűdök, értékek. 
	KOMPETE NCIAMENEDZSMENT = olyan tevékenységek integrált sorozata, melynek célja, hogy egy szervezeten belül a rendelkezésre álló vagy szükségessé váló emberi erőforrást optimálisan használja, vagy fejlessze annak érdekében, hogy növelje az alkalmazottak teljesítményét, és ezzel megvalósítsa a szervezet célkitűzéseit és küldetését. 



	(0) Általános szellemi képességek (EU4)
	(1) Fizikai, pszichikai és

akció-képességek (EU15)
	(2) Munkavégzési,

technikai képességek (EU15)
	(3) A munkavégzés minőségét befolyásoló képességek (EU15)
	(4) Szakmai képességek
	(5) Kommunikáci-ós képességek(EU1)
	(6) Eredményessé-get segítő személyi tulajdonságok
	(7) Szociális képességek (EU3) (EU19)
	(8) Etikával

összefüggő képességek (EU23)
	(9) Vezetési képességek

(EU15)

	1.) logikus gondolkodás (EU2), (EU5)

2.) absztrakt gondolkodás (EU2),

3.) kombinációs készség (EU2),

4.) számszerűsíté-si készség (EU2)

5.) elemző készség, (EU2), (EU5) 

6.) áttekintő képesség (EU2), 7.) problémaelem-ző képesség,

(EU4) 8.) rendszerező képesség, (EU5)

9.) tanulási képesség (EU5) 


	10.) energia, állóképesség, célirányosság, (EU14) 11.) pontosság,

12.) teljesítőképesség, 13.) megbízhatóság (EU21)

14.) realitásérzék, (EU8)

15.) belső kontroll, (EU8) 16.) stressztűrés, (EU21)

17.) pozitív beállítódás, (EU14) 18.) harmónia, 

19.) kiegyensúlyozottság, érzelmi stabilitás,
	20.) munkaszerve-zés

21.) rendszer-szemlélet,

22.) módszeres munkavégzés,

23.) kezdeményező készség,

24.) gyakorlatias feladatértelmezés, 25.) újítási képesség,

26.) alaposság,

27.) terhelhetőség, munkaintenzitás, 28.) ellenőrző képesség
	31.) precizitás, körültekintés, elővigyázatosság, 32.) figyelem, összpontosító képesség, 

33.) kitartás, céltudatosság, állhatatosság,

34.) lelkesedés, 

35.) rugalmasság,

(EU6) 

36.) az utasítások megértésének képessége, 

37.) a munkához való hozzáállás,

38.) megbízhatóság, 39.) kritikus szemlélet
	41.) szakmai ismeret,

42.) gyakorlat,

43.) fogékonyság 

az új technológiákra,

44.) a termelő-eszközök használatának képessége, 

45.) az előírások ismerete és az azokhoz való igazodás
	51.) világos kifejező készség, 

52.) szóbeli kommunikációs készség,

53.) non-verbális kommunikációs készség,

54) érvelési képesség,

55.) mások megértésének képessége,

56.) információ-gyűjtés, információfeldol-gozás képessége,

57.) írásos kommunikáció képessége,

58.) idegennyelv-ismerete,(EU9)


	61.) önismeret,

62.) önfegyelem, 63.) önkritika, (EU11) 

64.) önbizalom, (EU10)

65.) önfejlesztés képessége,

66.) személyes méltóság,

67.) objektív ítéletalkotás képessége

68.) képzelőerő, improvizálás,

69.) újszerű megoldások keresése, (EU7)

691.) a lehetőségek észrevétele, (EU12)

692.) humor
	71.) adaptációs képesség, (EU6)

72.) nyitottság a munkatársak felé, 73.) méltányosság önmagunkkal és másokkal szemben, 74.) alkalmazkodó képesség,

75.) együttműködő képesség,

76.) kompromisz-szumra való képesség,

77.) megértés tapintat,

78.) konfliktuskezelő képesség,

79.) empátia,

791.) kapcsolatok építésének képessége, (EU18)

792.) kultúrák közötti különbségek észrevétele, 

793.) a szinergia használata,

794.) segítőkészség, 
	81.) a meggyőződés szilárdsága,

82.) a felelősség vállalás képessége, (EU13) 

83.) tisztesség, 

84.) lojalitás,

85.) hit (a saját meggyőződésből való merítés), 

86.) szilárd értékrend, 

87.) nyíltság, 

88.) becsületesség (EU23)
	91.) iránymutatás, 

92.) tervezés, (EU22)

93.) a helyzetek és teljesítmény értékelésére való képesség, 

94.) kezdeményező képesség, (EU14)

95.) döntési képesség, (EU20) 

96.) vállalkozókedv, 

(EU 8, 14)

97.) határozottság, (EU10) 

98.) önuralom, (EU10) 99.) igazságosság,

991.) sikerorientáltság, 

992.) delegálás, 

993.) motiválás, (EU16) 

994.) fejlesztés képessége, 995.) stratégiaalkotás képessége, (EU22) 

996.) a hibákból való tanulás képessége, (EU17) 997.) eredményközpontú szemlélet, (EU21) 

998.) tanácsadói képesség


A táblázatban szereplő kompetenciák részben, illetve egészben megfeleltethetők bizonyos EU kompetenciáknak.

A kompetencia lista

A.) Kulcs kompetenciák

1. kommunikáció

2. számszerűsítési készség

3. csoportmunka

4. problémamegoldó készség

5. tanulás és teljesítmény fejlesztése

B.) Munka kompetencia

6. rugalmasság

7. kreativitás

8. kezdeti önálló döntéshozatal

9. idegen nyelv ismerete

10. magabiztosság

11.  kritikus szemlélet

12. lehetőségek feltárása

13. felelősségtudat

14. cselekvőképesség

C)
Vezetői kompetencia

15. vezetés

16. más emberek motiválása

17. hibából való tanulás

18. kapcsolattartás, kapcsolatépítés

19. más emberekre való hatás

20. döntéshozatal

21. az eredményre és a folyamatok végigvitelére történő fókuszálás

22. stratégia elállítás

23. etikus hozzáállás

A két kompetencia szemlélet közös elemeinek figyelembevételével alakult ki a modell, amely a kérdőív alapját jelenti. A kutatás jelen kompetencia modell ellenőrzését is szolgálja, hiszen a kapott eredmények tükrében olyan gyakorlati modell megalkotása lehetséges, melyet a különböző munkahelyi szakemberek, esetleg később a különböző csoportosítású munkavállalók véleményeiből alkottunk.

Az általános kompetencia szótár felépítése

I. Célok kitűzése: a prioritások függvényében, hogyan és milyen célokat tűzünk ki.

II. Eszközök kijelölése: hogyan fogunk közelíteni a megoldandó problémához.

III. Mit teszünk a közös célok megvalósításáért? Hogyan tudjuk a résztvevő személyeket mozgósítani, serkenteni, hogy együttes erővel, együttműködve dolgozzanak a közös cél érdekében.

IV. Hogyan tudunk másokat is bevonni, vezetni a közös szervezeti/intézményi célok megvalósításának folyamatába.

A változásokhoz szükséges, nélkülözhetetlen vezetői (Leadership) kompetenciák

· Stratégiai irányultság,

· Koncepciózus gondolkodás,

· Információ felkutatás,

· Mások iránti elkötelezettség.

Szükséges középvezetői/menedzseri kompetenciák

· Adott tárgykörben konceptuális gondolkodás, az analitikusság részletező készségével párosulva,

· Hitelesség, önbizalom, kezdeményező készség,

· Információkeresés,

· Teljesítmény motiváció,

· Interperszonális megértés,

· Team munka, team vezetés, hatás, befolyás, együttműködés,

· Mások fejlesztésének készsége.

Kompetenciák és a teljesítmény

Stratégikusan kiválasztott, pontosan, hitelesen azonosulhatóan kidolgozott kompetenciák.

20-100% közötti teljesítményjavulást is eredményezhetnek.

Fejlesztési lehetőségek a kompetenciák szintjének függvényében

· Gyenge kompetenciákat – szoros elvárás által determináltan – intenzív gyakorlással jó szintre fejleszthetjük.

· Erősségeink esetében mindent célszerű megtenni a szint további emeléséért.

· Önmagunkkal való tartós elégedettség – már mindent megtettem, nincs további teendőm – színvonalesést fog eredményezni.

1.4. A várható eredmények

A Kutatási eredmények többcélú hasznosítása lehetséges. Az első és legfontosabb a képző intézmények munkaerő piaci igényekhez történő alkalmazkodását támogató ajánlások fogalmazhatók meg természetesen jelen fázisban tendencia jelleggel. 

Az Oktatási Minisztérium számára tájékoztató jelegű adatokkal szolgál az uniós csatlakozás előkészítő munkákhoz.

Ezzel együtt megteremti egy tapasztalati alapú kompetenciamodell kialakításának feltételeit.

Meghatározzuk:

· Az országos mintán mért kompetencia főcsoportokat, az egyes szegmensek főbb kompetencia elvárásait.

· A Dél-alföldi régióban mért kompetencia igény főcsoportokat, ennek jellemzőit különböző összehasonlításokkal az országos és a dunántúli mintával.

· A Nyugat - dunántúli regionális minta kompetencia főcsoportjait és ennek összehasonlítását az országos és az alföldi mintával.

· Az eredmények nyomán kísérletet teszünk általánosítható következtetések levonására.

2. A kutatás terve

2.1. A minta, a mintavétel, a használt kérdőív 

A mintavétel

A kutatás mintájául szolgáló vállalatok a kutatás területei szerint több szempont alapján kerültek kijelölésre. 

A tervezett minta nagyság 400 vállalat (országosan 200 vállalat, Nyugat –Dunántúl 100 vállalat, Dél –Alföld 100 vállalat).

Az országos minta kijelölésénél figyelembe vett szempontok a következők:

· árbevétel,

· létszám,

· területi elhelyezkedés,

· tevékenységi kör.

Ezen szempontok alapján hoztunk létre egy 465 vállalatból álló mintát, amiből az országos mintából 206 kitöltött kérdőív érkezett vissza.

Régiók mintaválasztási szempontjait a regionális ismertetők tartalmazzák.

A végső mintát 403 vállalat alkotja. Az összesített mintában a vállalatokat a település jellege és ágazati tevékenység és foglalkoztatottak száma szerint csoportosíthatjuk.

Az alábbi táblázat mutatja a település jellege szerinti megoszlást. Láthatjuk, hogy közel azonos arányban kerültek be a mintába a város típusok, a kisebb települések alacsony száma mellett. Ez utóbbit a vizsgálat jellege indokolja.

Település jellege:

	Budapest %
	Megyei jogú város %
	Város %
	Kisebb település %

	30,7
	28,1
	31,7
	9,5


Az ágazati bontás lehetővé teszi az esetleges eltérések – azonosságok megállapítását, a földrajzi – demográfiai adatokkal történő egybevetésre a regionális felmérés ad korlátozott lehetőséget.

A cég fő üzleti tevékenysége: 

	Előf. %
	KÓD
	iparág

	1,75
	TK
	távközlési vállalatok

	24,5
	ID
	vendéglátás, szálloda és idegenforgalom

	3,25
	BA
	bankok, pénzintézetek

	4
	ÉI
	élelmiszeripari vállalkozás

	4,75
	ÉP
	építőipari vállalkozás

	4,25
	FA
	fa-, papír-, és nyomda ipari vállalkozás

	7,75
	GI
	gépipari vállalkozás

	2,75
	IT
	iroda-, számítógépgyártó és híradásipari vállalkozás

	8,25
	KE
	kereskedelmi vállalkozás

	1,25
	KO
	kohászati és fémfeldolgozó vállalkozás

	3
	KÖ
	közmű vállalkozás

	7
	MG
	mezőgazdasági vállalkozás

	3
	SZ
	szállítási, raktározási vállalkozás

	0,5
	ÜZ
	kőolajfeldolgozó üzemanyagelőállító és forgalmazó cég

	3,75
	VE
	vegyipari vállalkozás

	10,5
	EG
	egyéb

	2,5
	FD
	feldolgozó ipar

	4,25
	SO
	szolgáltatás

	3
	KS
	közszolgálat


3. Foglalkoztatottak száma:

	
	Valid N 
	 Mean  
	Minimum 
	Maximum 
	Std.Dev.

	K3
	389
	887,6400
	0,00
	45000,00
	4463,786


	Létszámtartomány
	%

	0-5
	8

	6-20
	13,5

	21-50
	10,75

	51-100
	10

	101-200
	12,25

	201-300
	8,25

	301-400
	5,75

	401-500
	3,75

	501-1000
	13,75

	1000<
	12

	
	


Az irányított (nem véletlenszerű) mintavételi eljárás, valamint a válaszolók száma miatt az összesített minta nem tekinthető reprezentatívnak.

A használt kérdőív

A felméréshez használt kérdőív (1. melléklet) a következő részekre tagolható:

· cég adatok

· változások, versenyképesség, képzés

· képességbeli hiányosságok szakmai tapasztalat alapján csoportosítva

· kompetencia csoportok 

· teljesítménymérés

· szakmai kapcsolattartás (toborzás, kiválasztás területén)

· foglalkozás területek kínálati oldalának kontrollja

· alkalmazottak képességei, ezek felmérése

· képzésfejlesztés

· fluktuáció

· kompetencia menedzsment rendszer feltérképezése

· kitöltő adatai

A végleges kérdőív többszörös módosítás, fejlesztés után két formátumban készült a felmérés módjának megfelelően. 

A mellékletben szereplő kérdőív önálló kitöltési formához igazodik. Ennek megfelelően részletes kitöltési útmutatót tartalmaz, mivel az országos főpartner előzetes egyeztetések után a postai illetve elektronikus eljuttatási utat vette igénybe.

A regionális partnerek a kérdező biztosok általi kutatási formát választották, ennek megfelelően a kitöltési útmutatót csak a kérdező biztosok kapták kézbe a kompetencia szótárral együtt.

Ebben a formában a 19 kérdés előtt szerepel egy felhívás a kérdezőbiztos számára, hogy amennyiben az alanynak problémát okoz a kérdezett fogalom, használja a mellékelt szótárt, és csak azt, hogy véleményével ne befolyásolja a fogalom tartalmi elemeit. Egyben kérjük, hogy jelölje be a fogalom számát, a későbbi feldolgozáshoz. Ez alapján próbáltunk képet alkotni az általunk használt kifejezések ismertségéről.

A válaszadásra skálarendszer (fontos…nem fontos), igen-nem válasz és egyéb kategóriák megjelölése áll rendelkezésre összesen 45 kérdésben.

A tapasztalatok alapján elmondhatjuk, hogy egyszerűsítési törekvéseink ellenére, a kérdőív kitöltése időigényes és igen nagy figyelmet kíván a célszemélytől.

A kitöltés segítéséhez készült kompetencia szótár (2. melléklet) köznapi nyelven, mindenki számára érthető formában igyekszik megfogalmazni a használt kompetenciák általunk értett fogalmi magyarázatát.

Struktúrája alkalmazkodik a kérdőív kompetenciákra vonatkozó részének kialakított formájához, ezzel is könnyítve a felhasználást.

Az országos mintát alkotó vállalatok mindegyike egy időben kapta kézhez a kompetencia szótárt és a kérdőívet.

2.2. Az adatbázis leírása

Az adatbázis kialakításánál a következőket tartottuk szem előtt:

· Az adatbázis szerveren került elhelyezésre, amelyhez a hozzáférés öt felhasználóra korlátozódik.

· A hozzáférést felhasználói regisztrálás tette lehetővé. 

· Az adatbeviteli tevékenység a kitöltő helyeken azonos munkalapokra történt.

· A regionális partner Interneten küldte a részleges feldolgozás eredményeit. 

· A Vezetéstudományi Tanszék szervezte az országos mintához tartozó cégek adatbevitelét, valamint az adatbeviteli ellenőrzést, ezért a regionális partnerek kitöltött kérdőíveit is szakaszosan bekérte. 

· A saját és a regionális partnerek adatbeviteli ellenőrzése lehetőség szerint valamennyi kérdőívre kiterjedt, így az operátori hibából eredő eltérés minimalizálható volt.

· A hozzáférés révén a rendszer állapota bármelyik fél részéről bármely időpontban ellenőrizhető volt. 

· Az adatvédelmet a napi mentés biztosította. 

· Az adattárolás floppyn, illetve CD-n történt. 

· A szerződésben kikötött adatvédelmi feladatokat a felhasználó kellett, hogy biztosítsa.

A kérdőív tulajdonságai:

· A kérdőív kérdései az 1-4., a 8., 11., 13., 23., és 26., kérdések kivételével bináris indikátorváltozókat hordoznak.

· Az 1-4. kérdésekre adott válaszok a kérdőív „fejléc”-adatait szolgáltatják.

· A 8., 11., 13., és 23. kérdések indikátor-súlyparaméterekre kérdeznek rá.

· A 26. kérdés egy %-ban kifejezett értéket szolgáltat.

A fentiek alapján az alábbi követelmények fogalmazódtak meg a software háttérrel szemben:

· A rendszer több éven át működőképes kell legyen, adott esetben idősorosan is elemezhető adatok tárolására alkalmasan.

· Client-server típusú alkalmazás központi adatbázissal, legalább őt konkurens felhasználós hozzáféréssel.

· A felhasználók jelszavas hozzáférés-korlátozás alá kerüljenek.

· A felhasználók jogosultsági szintekkel megkülönböztethető csoportokba sorolhatók legyenek.

· A regionális partnerek és az országos főpartner egyforma rendszert használjanak.

· A rendszerek offline adatkapcsolatban legyenek egymással. 

· A kérdőívek eredeti adattartalma exportálható és importálható legyen.

· A regionális partnerek által szolgáltatott adatokat a hibák minimalizálása érdekében a központi adatbázisba automatizált módon kell felvenni.

· A kérdőívek azonosítási módjának biztosítania kell a felülírások elkerülhetőségét.

· A rendszer a feldolgozott kérdőívek eredeti adattartalmát legyen képes visszaszolgáltatni.

· A rendszer feltöltöttségére és állapotára vonatkozó adatszolgáltatást biztosítson.

· Az elemzések a tárolt adatoktól eltérő adatexportot is megkövetelhetnek.

· A rendszer tárolt eljárásokkal rendelkezzen.

· Tehát az adatbázis erősen strukturált és szabadon lekérdezhető legyen. 

Megvalósítás:

A fentiekben vázolt tulajdonságokkal bíró, nagymennyiségű adatot éveken át biztonságosan kezelő rendszert esetleg csak a későbbiekben áll majd módunkban kialakítani. Az adatbázis és a felhasználó oldali felület a rendelkezésre álló erőforrások figyelembevételével technikailag MS Access (alkalmasint v.: 97) alapon valósulhatott meg.
Struktúra:

Az alábbi struktúra lehetőséget biztosított a kérdőív fejlécadatainak rögzítésére, egy adott:

· Kérdőív kitöltés dátum

· Cég, az alapítás évével, tetszőleges számban

· Címmel (telephellyel)

· Tevékenységi körrel

· Kapcsolattartó a céggel tetszőleges számú 

· címmel

· telefonszámmal

· faxszámmal

· e-mail címmel

· beosztással

· Válaszadó a kérdezett cégtől, tetszőleges számú 

· címmel

· telefonszámmal

· faxszámmal

· e-mail címmel

· beosztással

· Kitöltő személy tetszőleges 

· Partner (regionális, fő, intézményi) tulajdonsággal

A struktúra szótár jellegűen tárolt adatainak egységessége eredményeként a rendszerben tárolt adatok (akár kérdőívek) szűrhetők például dátum, helység, megye, időpont, tevékenységi kör, válaszadó beosztása, kérdező, illetőleg projekt-partner szerint.

Az adatbázis jól biztosította a kitöltési pontosságot. A regionális munkatársak, valamint a főpartner adatbeviteli munkatársai a kitöltő programot jól kezelhetőnek tartották. Az adatbázis lekérdezési lehetősége pillanatnyi állapotában nem tekinthető optimálisnak, ugyanakkor a munka befejezéséhez szükséges biztonságot nyújtotta.

2.3. A kutatási projekt leírása

A projekt megvalósítása párhuzamosan több szálon futott. Össze kellett hangolni az országos partner és a régiók tevékenységét, különös tekintettel arra, hogy a főpartner feladatvégzése több esetben előfeltétele volt a régiók működési lehetőségének, és tartani kellett az igen szoros időkorlátokat.

2.3.1. A projekt munkaterve

A munkaterv megvalósítása a partnerek folyamatos együttműködését igényli, különösen a főpartner és a regionális partnerek között.

Tekintsük végig címszavakban az elvégzett munkákat az országos partner oldaláról.

A fő feladatok:

· A készségfelmérési szempontrendszer kidolgozása és tesztelése a később felmérendő vállalatok körében reprezentatív mintán végzett próba-felmérésen. 

· A foglalkoztatók készség-igényeinek felméréséhez kérdőív- és adatbázis-struktúra kialakítása.

· Az országos minta vállalatainak az alkalmazottakkal szemben támasztott készség-igényeinek felmérése kérdőívezéssel.

· A kapott eredményeket összegző, értékelő tanulmány készítése, ajánlások megfogalmazása az oktatás-képzés ágazat szereplői felé.

· Záró-konferencia szervezése a projekt eredményeiről.

A munkaterv megvalósításának időbeli ütemezése és dokumentálása:

	Feladat
	Határidő
	Dokumentáció

	1.
	2001. augusztus 15.
	A kidolgozott szempontrendszer és a módszertan leírása.

	2.
	2001. szeptember 15.
	A kidolgozott kérdőív leírása.

	3.
	2001. október 31.
	Feltöltött adatbázis és a tanulmány részletes tartalmi vázlatának leírása.

	4.
	2001. november 30.
	Tanulmány tervezet elkészítése

	5.
	2001. december 3.
	A kutatási eredmények másodelemzése

	6.
	2001. december 7.
	A tanulmány végleges változata 


A dokumentáció valamennyi esetben nyomtatott és elektronikus formát is jelent.

2.3.2. A kutatást végző szervezetek:

Projektgazda és finanszírozó:
Oktatási Minisztérium

Koordinátor: 


Tempus Közalapítvány

Országos főpartner: 
Szent István Egyetem Gazdaság- és Társadalomtudományi Kar Vezetéstudományi Tanszék

Regionális partnerek: 

Nyugat-dunántúli régió – REGINNOV Tanácsadó Kft.

Dél-alföldi régió – Békés Megyei Önkormányzati Hivatal Intézményfelügyeleti Osztálya és a Dél-alföldi Regionális Fejlesztési Tanács Foglalkoztatási és Szakképzés-fejlesztési Programcentrum Gesztorszervezete

Oktatási Minisztérium és Tempus KözalapítÁNY

2001 júliusában az Oktatási Minisztérium kezdeményezésére indult el az a féléves projekt, melynek egyik legfőbb eredménye a jelen tanulmány és az abban megfogalmazott ajánlások az oktatás-képzési ágazat felé. A projekt lebonyolításának koordinációjával a szaktárca egyik háttérintézményét, a Tempus Közalapítványt bízta meg. 

A kutatás a tárca szakmapolitikai célkitűzéseit szolgálja. Az egyik legfontosabb cél, hogy az oktatási ágazat fejlesztési prioritásai és a gazdaság elvárásai közeledjenek egymáshoz. Ehhez elengedhetetlenül szükséges, hogy az oktatás-képzési ágazat naprakész visszajelzéseket kapjon a munkaerőpiaci humánerőforrás-igényekről – azon belül a munkaerővel szemben támasztott készségigényekről is –, és a visszajelzések alapján rugalmasan tudjon azokhoz alkalmazkodni. 

Rendkívül fontos továbbá, hogy az Oktatási Minisztérium az EU csatlakozásból fakadó feladatokra, kiemelten a Strukturális Alapok – az Európai Szociális Alap – fogadásával kapcsolatos teendőkre is megfelelő megoldásokat találjon. Az oktatási ágazat szakmapolitikai tervezési munkája új dimenziót kapott a Nemzeti Fejlesztési Terv elkészítésében való részvétellel, illetve a regionális és megyei tervek véleményezésével, a fejlesztési elképzelések összehangolásával. Ez az oktatásstatisztikai adatgyűjtés új igényeknek megfelelő átszervezését követeli, hiszen a jelenlegi adatszolgáltatás kevéssé veszi figyelembe az EU programozási és projektdokumentumaiban elvárt statisztikai adatok, illetve az ezekből képzett indikátorok tulajdonságait.

A projektet a Minisztérium finanszírozta és felügyelte. A projekt felelőse a Nemzetközi Helyettes Államtitkárságon belül a Nemzetközi Együttműködési és Fejlesztési Főosztály volt. 2001 elejétől a főosztályon belül új szervezeti egységként szerveződött meg a Fejlesztéspolitikai Munkacsoport, amely a fejlesztéspolitika minisztériumon belüli és minisztériumok közötti koordinációjában jut kiemelt szerephez. A munkacsoport munkakörében kulcsfontosságú az információs bázisok építése, amely nélkülözhetetlen feltétele a megfelelő minőségű tervező munkának. 

A projektben folyó munkát egy, a Minisztérium által felkért szakértőkből álló tanácsadó bizottság is segítette. 

A projektet koordináló Tempus Közalapítvány kiemelten közhasznú szervezet, mely a humánerőforrás-fejlesztést támogatja az európai integráció elősegítése érdekében. A Magyarországon a Közalapítvány által koordinált európai uniós és közép-európai együttműködési programok (SOCRATES, LEONARDO, CEEPUS) az oktatás-képzés-humánerőforrás-fejlesztés gyakorlatilag minden szintje és szereplője számára kínálnak pályázati lehetőségeket. A pályázati programok kezelése mellett a Közalapítvány működteti a nemzeti szintű képzéskoordinációval és képzések lebonyolításával foglalkozó Európai Szociális Alap Magyar Képzőközpontot (ESZA-MKK), koordinálja a felsőoktatási intézményekben működő Európa-tanulmányok Központjainak hálózatát, valamint a volt ösztöndíjas diákokat tömörítő Alumni for Europe hálózatot. A Közalapítvány megalakulása óta megkülönböztetett figyelmet szentel az oktatás-képzés és a gazdaság kapcsolatai erősítésének, melynek eszköze kezdetben az EU felsőoktatási segélyprogramja, a Tempus volt. A Közalapítvány mára kiszélesedett, sokszínű tevékenységi köréből több program is kiemelten támogatja az oktatás-képzés és a gazdaság kapcsolatainak erősítését, a hatékonyabb felkészítést a munka világára (pl. a szakképzés-fejlesztési LEONARDO vagy a felnőttoktatási területen működő SOCRATES/GRUNDTVIG programok), de aktív szerepet játszik a Közalapítvány az ESZA MKK munkáján keresztül a munkaerőpiaci problémákra komplex, partnerségi megközelítésű humánerőforrás-fejlesztési válaszokat adó Európai Szociális Alap fogadására történő felkészülésben is. 

SZENT ISTVÁN EGYETEM Vezetéstudományi Tanszék 

1987-ben a Gödöllői Agrártudományi Egyetem új szervezeti egységet, a Társadalomtudományi Kart hoz létre, amelyen a képzés középpontjába, a mezőgazdasági ismeretek elsajátíttatása mellett, a menedzsment tárgyak oktatása kerül. A Kar új tantervében a Vezetési ismeretek tantárgy egy szemeszteres, 2 óra előadás + 2 óra gyakorlat, s a levelező, kiegészítő képzés programjában is önálló tantárgyként kerül bevezetésre a vezetési ismeretek oktatása. A karon kialakított "szakirányok" (vállalkozói, marketing, stb.) felelősei a szakosodást elmélyítő "blokktantárgyak" keretében egy szemeszteren át további heti 4-4 óra vezetési ismeretek oktatását is igénylik. A vezetési ismeretek oktatása iránt megnövekedett igények kielégítése elkerülhetetlenné tette a diszciplínát művelő tanszék létrehozását, így 

1987. szeptember 1.- én a Munkaszervezési és Munkavédelmi Intézet keretein belül létrejön a Vezetéstudományi Tanszék. A tanszék oktatói megkezdték a megváltozott igényeknek megfelelő tananyagfejlesztő munkát. Kialakításra került - az Egyetemen korábban elfogadott tudományterületi felosztásnak megfelelően - a tanszék kutatási-oktatási területe. Ennek lényege, hogy a menedzsmenttel foglakozó tudományágak közül az "emberi viszonyok menedzsmentje", valamint a "humánerőforrás-menedzsment" tudományterület tartozik a tanszék oktatási-kutatási kompetenciájába. 1990-ben kidolgozásra került a gazdasági agrármérnök képzés új koncepciója. A kétlépcsős (4+1 éves) képzés keretében a kialakított nyolc szakirány közül Kiss Pál István kollegám által javasolt, majd közösen kialakított "Humán erőforrás menedzser" msc. szakirány felelős tanszéke a Vezetéstudományi Tanszék lett. A Kar új tantervében a Tanszék 18 tantárgy oktatására kapott feladatot. Ezen felül a GATE Tanárképző Intézetének Munkavállalási Tanácsadó képző főiskolai szakán négy tantárgyat is oktatnia kellett. Az önállóvá vált tanszék sürgető feladata volt a tananyagfejlesztés, a jegyzetek és gyakorlati segédletek kidolgozása. 1993. szeptemberben a Vezetéstudományi Tanszék szakmai vezetésével megindult a két éves (négyszemeszteres), az "Emberierőforrás-menedzser" szakirányú másoddiplomát adó posztgraduális levelező képzés. 

A tanszék jelenleg oktatott tárgyai: 

	1. Felnőttképzés
	
	10. Emberi erőforrás menedzsment

	2. Vezetési ismeretek
	
	11. Vezetés és munkalélektan 

	3. Kommunikációs technikák
	
	12. Szociális készségfejlesztés

	4. Munkapszichológia
	
	13. Vezetési technikák

	5. Szociálpszichológia

	
	14. Hallgatói menedzsment

	6. Szervezeti hatékonyság
	
	15. Üzleti és kereskedelmi levelezés

	7. Karriertervezés
	
	16. Személyes hatékonyság

	8. Csoportvezetési ismeretek 
	
	17. Vezetési ismeretek gyakorlat

	9. Üzleti kommunikáció
	
	18. Grafológia


További jelentős esemény a tanszék életében a Humánerőforrás-menedzser főiskolai szak akkreditáltatása és kísérleti jelleggel a képzés megkezdése 1995-ben. Melynek az alapítására és megindítására az egyetem 1996-ban engedélyt is kapott. Ez a levelező tagozaton megindított költségtérítéses képzés az 1998/99-es tanévtől távoktatási formára váltott, de a Jászberényi kihelyezett tagozaton ma is levelező formában folyik.

Néhány számadat az oktatási tevékenységünkről:

1. A gazdasági agrármérnök képzés humán erőforrás menedzser szakirányán évente 15-25 diplomást bocsátunk ki.

2. A posztgraduális képzési létszámunk évente 50-80 fő.

3. A Humán erőforrás menedzser főiskolai szakon 1999-ben bocsátottunk ki először diplomásokat, mintegy 35 főt, de a szakon jelenleg már mintegy 1200 hallgató tanul, ami azt jelenti, hogy az évenkénti kibocsátásunk 250-280 fő a jászberényi kihelyezett tagozaton tanulókkal együtt.

A Humán Erőforrás Menedzser szakirányon és a posztgraduális szakon végzett hallgatóinkat a munkaerőpiac kedvezően fogadja, döntő többségük a szakmában helyezkedik el.

A tanszéken folytatott kutatási tevékenységek:

1. A vezetői munkastílus és magatartás hatékonyságának mérése. 1982-88.

2. A távoktatás kialakítása a humán Erőforrás Menedzser képzésben (FEFA 20 millió) 1994-96.

3. Internet felhasználása a távoktatásban az Informatika tanszékkel. 1997-98.

4. Mikrotanítás mint módszer a vezetőképzésben.

5. A távoktatásra történő felkészítés tréning módszerrel

6. A humánerőforrás menedzsment és a minőségmenedzsment kapcsolata

A REGINNOV KFT. BEMUTATÁSA

„Az európai gyakorlathoz illeszkedő munkaerőpiaci készségigény-felmérés a magyar oktatás-képzés szolgálatában” című kísérleti projektben a Reginnov Tanácsadó Iroda vállalta a Nyugat-Dunántúli Régióban a felmérés elvégzését. A Reginnov Tanácsadó Iroda a régió egyik elismert tanácsadó és projektmenedzser cége. Tíz évvel ezelőtt az országban elsőként jött létre regionális funkciókat is ellátó tanácsadó intézményként. Létrehozását az Osztrák-Magyar Kormányközi Együttműködési Vegyesbizottság kezdeményezte azzal a céllal, hogy a határ menti elmaradott magyar térségek fejlesztését a területfejlesztésben szerzett szakmai ismeretek, tapasztalatok átadásával segítse az osztrák kormány. A vasvári székhelyű cég annak a hídnak alkotja egyik építő elemét, melyet a Nyugat-Dunántúl kíván játszani az európai uniós csatlakozásra való felkészülésben. Az iroda fennállásának eddigi 10 éve alatt a legfontosabb tevékenységi területei a következők voltak:

· Komplex területfejlesztési és vidékfejlesztési tervek elkészítése, a hosszú távú, koncepcionális elképzelésektől a projekt szintű feladatok lebontásáig. 

· A gazdasági felemelkedés kulcsszereplői számára konferenciák, szemináriumok, műhelyfoglalkozások szervezése. 

· Humánerőforrás-fejlesztés terén innovatív képzési programok kidolgozása és megvalósítása.

· Tanácsadás, pályázatkészítés kis- és középvállalkozások számára.

· Határ menti gazdasági kapcsolatok élénkítése érdekében partnerközvetítés osztrák, magyar, szlovák és szlovén vállalkozások bevonásával.

· Határ menti együttműködési programok menedzselése a munkaügy, a vállalkozásfejlesztés, valamint a turizmus területén.

· Az európai uniós támogatási programokhoz projekttervek készítése, projektek menedzselése.

· A fenti témákhoz kapcsolódó szakmai anyagok hozzáférhetővé tétele a nyilvánosság számára, kiadványok formájában.

A Reginnov Kft.-nek eredményes projektjei során nemcsak a régióbeli partnerekkel alakult ki szoros kapcsolata, hanem számos országos és nemzetközi szervezettől is kapott megrendelést. Így az iroda széles körű tapasztalatokkal és ismeretekkel rendelkezik a régióra vonatkozó fejlesztési lehetőségekkel kapcsolatban.

Békés Megyei Önkormányzati Hivatal Intézményfelügyeleti Osztálya

A Békés Megyei Önkormányzat Intézményfelügyeleti Osztálya az önkormányzati hivatal 4 osztálya közül meghatározó szerepet tölt be az önkormányzat által fenntartott szociális közoktatási, egészségügyi intézmények irányításában. 

A megye közoktatásán belül főleg a szakképzés területén 9 meghatározó súlyú intézmény fenntartása tartozik a megyei önkormányzathoz és ezek szakmai irányítása az intézményfelügyeleti osztály feladata. 

E feladatkörben széles körű kapcsolatrendszert épített ki a szakképzésben közreműködő többi közoktatási intézménnyel, a regionális képző központokkal, megyei munkaügyi központokkal és a kamarákkal. 

Ezt a kapcsolatrendszert részben arra használja az osztály, hogy olyan kiegészítő információkhoz jusson a szakképzés területén, melyet saját megyei fenntartású intézményeinek beiskolázásánál a fejlesztési elképzeléseknél és a szakmastruktúra átalakításánál hasznosít. 

A megyei önkormányzat által fenntartott szakképző intézmények nagyságuknál és létszámuknál fogva a megye képzésében közel 30 %-os részarányt képviselnek, több mint 40 szakmában oktatnak, így nem közömbös számunkra, hogy a munkaerőpiacra kikerülő szakképzett fiatalok mennyire tudják megállni helyüket, mennyire tudnak alkalmazkodni a munkaerőpiaci elvárásokhoz.

2.4. A munkafolyamatok tapasztalatai

Az országos főpartner tapasztalatai

Az első nehézségek már a minta kiválasztása, a vállalatok megkeresése során adódtak. A vállalatokról rendelkezésre álló adatok nem bizonyultak minden esetben érvényesnek, annak ellenére, hogy minden esetben igyekeztünk a legfrissebben közzétett felméréseket használni (pl. a Figyelő legújabb számai). Találtunk a kétszáz legnagyobbnak kijelölt magyar vállalatok között olyat, ami már több mint egy éve megszűnt. Ez további vállalatok megkeresését kellett tette szükségessé.

A kutatás során folyamatosan figyelembe kellett vennünk a posta kézbesítési időigényét. 

A kérdezés során igen erős elzárkózást tapasztaltunk. A magyarországi nagyvállalatokat igen gyakran keresik meg különböző vizsgálatok céljából, ezért egyre nehezebben szánnak erre időt az amúgy is véges lehetőségeikből. Ezt mutatja a kiküldött és a visszaérkezett kérdőívek aránya is.

Ennek ellenére a személyügyi szakma (elsősorban az ő képviselőiket kerestük meg) elhivatott szakemberei nem sajnálták a fáradságok a kérdőív kitöltésén kívül a véleményezésre, illetve szükség esetén telefonos kapcsolatfelvételre.

Több esetben érkezett visszajelzés, hogy a kérdőív kérdései olyan adatokat is kérnek, amit a vállalat titkosan kezel, ezért az egész vizsgálatot elutasítják. Utólagos visszakérdezésünkre kiderült, hogy ez alatt több esetben az elbocsátások témakörét értik, ez kényes pontot jelent napjaink vállalatainak életében. 

Tanúságként megfogalmazhatjuk, hogy a kérdéskörök összeállításánál törekednünk kell arra, hogy ezek leginkább a fő kutatási terület köré csoportosuljanak és lehetőség szerint elkerüljék azokat, amik gátolhatják a kutatás folyamatát (pl. az említett elbocsátás, ami nem feltétlenül tartozik a kompetencia kérdéskörhöz, bár a vállalatokról kialakítható képhez szervesen hozzátartozik). 

A kérdőívek visszaérkezése nem alkalmazkodott a kitűzött határidőhöz, bár erre többször felhívtuk a figyelmet. Ezt jelzi a rendelkezésre álló időtartam utolsó részében érkezett vissza a kérdőívek csaknem ötven százaléka.

Ezt a határidő kitűzésénél a következőkben fokozottan figyelembe kell venni. 

A kérdezőbiztosok fogadásától minden esetben elzárkóztak, a legeredményesebbnek az elektronikus formában való továbbítás bizonyult.

Az elkövetkezendő kutatások során amennyiben az Oktatási Minisztérium égisze alatt zajlik, ezt már a kísérő levél fejlécében is célszerű lenne jelezni a kutatás komolyságát erősítve. Ezt nem pótolja a szövegben erre való hivatkozás. 

Összességében elmondható, hogy az ellenállás és a részvétel kiegyenlítődött, és a legtöbb esetben a szakmai elhivatottság és kíváncsiság volt erősebb, ez tette lehetővé kutatásunk eredményes lebonyolítását.

A békéscsabai önkormányzat tapasztalatai

Úgy véljük, hogy a dél-alföldi térségben az egyik kitörési pont a sok közül a humánerőforrás fejlesztése, amelyben a tartalékok még rendkívül nagyok. 

A humánerőforrás fejlesztés stratégiai célok megvalósításához elengedhetetlen, ezért a Tempus pályázaton a régiókban felmért 100 különböző nagyságú és különböző feladatot ellátó vállalkozásából összegyűjtött információk alapján a munkaerőpiac résztvevői felé a vállalkozások elvárásai a minta alapján jól tükröződnek. 

Ezek az elvárások a továbbiakban megfelelő szintű tudományos feldolgozás után az iskolarendszerű és az iskolarendszeren kívüli képzésben hasznosíthatók és beépíthetők a konkrét képzési programokba.

A pályázatban való részvételt a hivatal szimpátiával és támogatással fogadta, annak gyakorlati megvalósítását messzemenően támogatta. A régióban a vállalkozások kiválasztásában azonnali és pontos segítséget kapott az intézményfelügyeleti osztály, a KSH megyei intézményeitől, ami a gyakorlati felmérés során 90 %-ban hasznosult. 

Sajnos a konkrét kérdezőbiztosi munka során kiderült, hogy a központi partner, illetve más országos intézmény (NSZI) kérdőívei olyan az első lépésben nem tervezett cégekhez is eljutottak, amely cégeket a mi kérdezőbiztosaink is megkerestek. Ez részben komolytalanná tette a munkát és jó néhány esetben csak személyes rábeszélés után vállalták fel a kérdőívek kitöltését. A visszajelzések során különböző szintű hozzáállás volt tapasztalható, melyekben a részben elutasítástól a teljes körű együttműködésig és a probléma értéséig minden megtalálható volt. Egyesek túlzottan hosszúnak tartották a kérdőívet, míg mások szerették volna előzetesen megismerni annak a tartalmát, mert így véleményük szerint korrektebb válaszokat tudtak volna adni. Volt olyan vélemény is, mely szerint a kérdőívek alapján messzemenő jól hasznosítható vélemények nem vonhatók le. Természetes ezzel ellentétes vélemények is elhangzottak, mely szerint rendkívül fontos dolog az, hogy a humánerőforrás fejlesztés minden lehetőséget megragadjon ahhoz, hogy a munkerőpiacra kerülők szakmai képzettsége, személyisége minél jobban megfeleljen az alkalmazók elvárásainak. 

Véleményünk szerint a kérdőívek teljes körű feldolgozása után levont következtetések a szakképzés és a munkaerőpiac szereplői számára egyaránt hasznos információkat fognak tartalmazni. 

Osztályunk részéről a szakképző intézmények részére a kutatás eredményét megküldjük, illetve a régiós felmérés eredményeit értekezleten ismertetjük. Bízunk abban, hogy ezek az új információk is segíteni fogják a képzés színvonalának és alkalmazkodó képességének javítását.

A Reginnov kérdezőbiztosainak tapasztalatai

November 12-én 7 kérdezőbiztossal találkozott személyesen a regionális partner a felmérés során szerzett tapasztalatok kicserélése érdekében. A kérdezőbiztosok szerint a fogadtatást sok helyen kedvezően befolyásolta, hogy a felmérést az Oktatási Minisztérium kezdeményezte. Az időpontegyeztetés után felkeresett személyek a kérdőív kitöltésénél együttműködők voltak, bár sokan kifejezték kételyüket azzal kapcsolatban, hogy a felmérés eredményeként bármilyen olyan változás történne, mely pozitív kihatással lenne cégük működésére. A kérdőíves megkeresések és mindenféle információ kiadásával szembeni bizalmatlanságról árulkodik az a tény, hogy a címek kb. egy negyedénél a kapcsolatfelvételnél, időpont egyeztetéseknél sok probléma adódott. Egyéb problémák is adódtak: pl.: a szezon utáni szabadságolások a vendéglátóiparban; az eddig illetékes személy már nem dolgozik a cégnél. Több címről kiderült, hogy ugyanaz a cég az üzemeltetője több egységnek. A felméréssel szembeni elutasításra legtöbb példa a kis, családi szállodák, kastélyszállók esetén volt, bár olyan is előfordult, hogy a megyeszékhely legnagyobb szállodájában nem fogadták a kérdezőbiztost. A Pannon Thermál Klaszter tagjainál, valamint a nem klasztertag fürdőüzemeltetőknél tapasztalták a legkisebb ellenállást.

Így végül 14 esetben kellett pótlásról gondoskodni. A kérdezőbiztosokat dicséri, hogy a rendelkezésre álló idő rövidsége, és az illetékes személyek sokszor nehéz elérhetősége ellenére sikerült határidőre kitöltetni az összes kérdőívet. 

A kérdezőbiztosok az esetek döntő többségében az őket fogadó személyek kedvességéről és segítőkészségéről számoltak be, a kapott megbízólevelet sehol sem kérték tőlük. A kérdőív hosszúsága miatt többen is úgy vélték, hogy a megkérdezett személyek válaszaikat nem gondolták át olyan alaposan, mint amennyire azt a kérdőív szintje megkívánta volna. 

A 10 személyre vonatkozó kompetenciák fontosságának megválaszolása sok érdekességet hozott felszínre. Volt olyan személy, aki a felsorolt tulajdonságok láttán rögtön elképzelt egy bizonyos munkakörű és beosztású személyt, és rá vonatkoztatva értékelte a kompetenciákat. Más esetekben sok volt a visszakérdezés: kire vonatkoztassa a felsoroltakat, hiszen minden foglalkozásnál illetve munkakörnél más-más az értékelendő tulajdonságok fontossága. Volt, aki viszont mindent magára vonatkoztatott, és azt vallotta, hogy amit ő teljesít, azt várja el az alkalmazottaitól is. Bár előzetesen sokan tartottak attól, hogy a felkeresettek nem fognak hajlandóságot mutatni arra a „játékra”, hogy elképzeljenek 10 embert és értékeljék a felsoroltakat, utólag számos esetben arról számoltak be, hogy a megkérdezettek kifejezetten élvezték ezt a részt a kérdőív kitöltése során (úgy vélték, hogy itt oldódott a feszültség, valamint ezt értékelték a legkevésbé unalmasnak), csakúgy, mint a számukra újdonságként megjelenő kártyák használatát. 

A kompetencia szótárt meglepően kevésszer alkalmazták. A kérdezőbiztosok szerint a megkérdezettek nem akarták a visszakérdezéssel a kitöltés idejét növelni vagy nem akartak „butáknak” látszani, és néha úgy érezték, hogy a megkeresett személy válaszol ugyan a kérdésre, de nincs teljesen tisztában a fogalom jelentésével. A kompetenciákon kívül adódtak értelmezési nehézségek egyéb, a kérdőívben használt fogalmakkal, például: non-verbális kommunikáció, fluktuáció, empátia. Nem értették ezeket a kifejezéseket.

Sok kérdés merült fel a kérdések megválaszolása során olyan esetben, amikor a cég többféle tevékenységgel is foglalkozott, hogy csak az adott, turizmushoz kapcsolódó részterület (ált. szállásadás, vendéglátás) szemszögéből, vagy az egész cég szempontjából válaszoljon. Sokszor felmerült a válaszadók körében az a kérdés is, hogy a kérdőívnek hol van köze a termálturizmushoz, nehezményezték az, hogy a tényleges véleményükre nem kérdez rá sehol a kérdőív, valamint a kisebb vállalkozások számos kérdést nem tudtak saját magukra értelmezni, mivel a kérdőív alapvetően nagy termelő vállalatokra készült.

A megfelelő munkavállalók megtalálása és alkalmazása során, sok helyen az ágazat specifikumából adódóan azzal a problémával találják szembe magukat, hogy ugyan van megfelelő ember, de nem tudják felvenni a versenyt azzal a bérrel, amit a turizmus és vendéglátás területén a jól képzettek a közeli Ausztriában, illetve Németországban kaphatnak.

3. Az alkalmazott statisztikai eljárások

A statisztikai eljáráshoz szükséges fogalmak a 3. mellékletben szerepelnek.

3.1. Alapstatisztikák

· Az egyszerű eldöntendő kérdések esetében a válaszokat az egyik lehetőség százalékában adtuk meg. Ezekben az esetekben a válaszok nem tértek el annyira a középértéktől, hogy a szórásból további információt lehetne levonni, így azt nem is közöljük.

· Azokat az egyszerűválasztásos kérdéseket, melyeknél a kérdéscsoporton belül több válaszlehetőség is rendelkezésre állt, a skálázhatók közé soroltuk.

· A skálázott, vagy skálázható válaszok esetében a mintaátlagot és a standard deviációt egyaránt megadjuk. 

· Külön nem közöljük, de a tisztán skálázott változókat megvizsgáltuk és valamennyit normáleloszlásúnak találtuk (ez a válaszok nagy számából várható is volt).

3.2. Klaszter analízis

Hierarchikus elemzések

A Dél-Alföld, Nyugat-Dunántúl és országos válaszcsoportokon belül, a kompetenciakérdésekre adott válaszok szerint adódó csoportok számának tájékozódó jelleggel történő megállapításához hierarchikus módszert használtuk. 

· Tekintettel arra, hogy a csoportosítás alapját képező 105 változó meglehetősem magas szórásúnak adódott, célunk a számítás során az volt, hogy inkább az egyes eseteken maradjon a hangsúly a számítás során, mintsem az összetartozást kalkuláló algoritmuson, ezért az eseteket négyzetes euklideszi távolsággal hasonlítottuk össze. 

· Az esetek összetartozását az előző logikával harmonizáló a Ward módszerrel [1] számoltuk. Az eljárás a klasztereket, a variancia analízishez hasonlóan, a köztük levő távolságok négyzetösszegének minimalizálására törekedve alakítja ki. A Ward-féle módszer amúgy is, de az általunk használt felállásban nagyon szigorúan súlyoz az eseti hasonlóságok irányába, és hajlamos igen kisméretű, nagyszámú klasztert kialakítani, azonban biztos, hogy az összevonási algoritmus utolsó előtti néhány lépésében kialakult nagycsoportokat érdemes megkülönböztetni, így azok számát vettük alapul a további munkához. 

Az elemzések eredményeinek grafikus fa-reprezentációit elegendőnek találtuk a végül is kialakítandó főcsoportok számának igazolására, ezért ezt közöljük.

K-means csoportosítások

A Dél-Alföld, Nyugat-Dunántúl és országos válaszcsoportokon belül, a kompetenciakérdésekre adott válaszok szerint adódó nagycsoportok számát a fenti hierarchikus eljárásokkal állapítottuk meg tájékozódó jelleggel, de a csoportosítást az erre sokkal alkalmasabb K-means [2] módszerrel végeztük, az előző eljárásnál alkalmazott alapelvet szem előtt tartva.

· Az eseteket euklideszi távolságok szerint sorrendbe rakattuk, és az elméleti, kiindulási klaszter centrumokat ezen a skálán egyenletesen haladva, a távolságnégyzetek alapján kerestettük.

· Majd az eljárással direkt csoportosítást hajttattunk végre, mely során iterálva, az elméleti klaszter centrumokból kiindulva, végül is az előre megadott számú klaszterbe soroltattuk az eseteket, úgy mozgattatva azokat a csoportok között, hogy a csoporton belüli varianciát minimalizáljuk, a csoportok közti varianciát pedig maximalizáljuk. 

· Az eljárás során a csoportok úgy alakulnak ki, hogy a megadott számú csoportra a lehető legszignifikánsabb ANOVA eredményt kapjuk. 

Eredményként megadtuk a kialakult klaszterek változóérték mintaátlagainak grafikus reprezentációját, táblázatosan pedig az egyes csoportok eseteinek összes változójának (ha volt, akkor az elemzésen kívüli változókat is magába foglalón) mintaátlag értékét, standard deviációját, a mintaátlag hibáját, annak (95%-os konfidenciájú értékhatárait, valamint a változó részösszegét, ha az értelmezhető volt. 

Ugyancsak a K-means Clustering eljárást, az előzővel azonos elven, használtuk a Dél-Alföld, Nyugat-Dunántúl és országos válaszcsoportokon belül kialakult eset-klaszterek válaszainak belső osztályozására is. 

· Tettük ezt azért, hogy egy nem szubjektív fontossági sorrend szerinti osztályozását adhassuk az egyes klaszterek cégei véleményeinek.

· A klaszterek válaszait minden esetben három csoportba rendeztettük az eljárással. 

Az eredményeket a fentivel azonos módon adtuk meg.

3.3. Faktoranalízis

A módszerrel azt vizsgáltuk, hogy a használt nagyszámú 105 kompetencia-változó az adott válaszok alapján vajon milyen, több tulajdonságot is magába foglaló változóba, faktorba gyűjthető.

Főtengelyes faktorozás

A faktorok kigyűjtésére a Principal axis factoring eljárást alkalmaztuk, a változók nagy száma és az előzetesen megvizsgált korrelációs mátrix mutatta erőteljes redundanciák miatt, mert

· Alkalmazásával sajátérték minimalizálási kritériumot adhattunk meg határfeltételként és

· Viszonylag modern eljárás. 

A választott eljárás:

· A faktorok sajátértékeit először az aktuális kommunalitásokból (korrelációs mátrix diagonálisa, mint az összes változóra kiterjedő korrelációs együttható négyzete) számolja. 

· Majd újra számolja a kommunalitásokat a kapott sajátértékek és sajátvektorok alapján. 

· Az új kommunalitásokat azután a korrelációs mátrix diagonálisába helyezve iterál. 

A változók nagy száma miatt az eljárást minden esetben úgy paramétereztük, hogy: 

· Nagy számú, 50 db. (105 változóból) faktort gyűjtsön le, úgy, hogy

· A kommunalitásokban 0,01-es változásnál álljon csak le. 

Az iterációk, ahogy az érezhető is volt a korrelációs mátrix alapján, mintegy 

· A változók egyötöde körüli darabszámú faktornál csökkentették a lehozott faktorok sajátértékeit 1 variancia % alá. A sajátértékeket és grafikus reprezentációjukat, a scree diagrammokat mellékeltük a XVII. ábrán. 

· A scree teszt az alkalmazott módszer hatékonysága miatt, ahogy az várható volt, minden esetben túl kevés faktort sugallt. 

· A Kaiser-kritérium [3] értelmében, esetünkben 0,952 variancia % alatti sajátértékkel semmi esetre sem vettünk figyelembe faktorokat.

Normalizált Varimax forgatás

A faktorok tisztítására normalizált Varimax forgatási algoritmust használtunk, mert:

· A módszer tisztán csak a faktorok sajátvektorain belüli normalizált variancia négyzet értékeket maximalizálja. 

· Ugyanis szándékunkkal teljesen ellentétes lett volna bármilyen sajátvektorokon átnyúló (sajátvektor mátrix-sor irányú) variancia maximalizáló (például biquarimax, quarimax, equamax) eljárás. 

· Nem egy kész koncepciót igyekeztünk „ráhúzni” a tapasztalatra, nem határoztuk el előzetesen a mindenképpen figyelembe veendő faktorok számát.

A Varimax forgatási algoritmus ezzel együtt 

· a legelterjedtebb és 

· elismerten/kellőképpen hatékony eljárás. 

Mivel az eljárás a faktorok sajátvektorait a változók kommunalitásának négyzetgyökével osztja végig, 

· A kapott „feltöltési értékek” könnyen összehasonlíthatók.

4. Az országos minta és eredményei

Az eredmények az országos minta alapján.

Az országos minta kompetenciákkal kapcsolatos kérdésekre adott válaszainak hierarchikus klaszter analízisével, az I. ábrán látható módon, a kompetencia elemzés szempontjából érvényes 189 cégnek négy nagycsoportra való szétválasztása látszott ésszerűnek. 

4.1. Klaszterek kvalitatív jellemzése a kompetenciákra adott válaszaik tendenciái alapján

K-means módszerrel elvégzett direkt csoportosítással a cégek kompetenciákkal kapcsolatos válaszaik szerint kvalitatív módon a következőféleképpen jellemezhetők, a II ábra tanúsága szerint:

4. klaszter: Általában az összes tulajdonságot fontosnak tartják, nem tesznek erőteljes különbségeket, sok „nagyon fontos” ítéletet hoztak. Ítéleteik standard deviációja a legkisebb a mintában.

1. klaszter: Kevesebb maximális pontszámot adnak, és ítéletük valamivel szélesebb amplitúdón mozog, mint a 4. klaszter tagjaié. Ítéleteik meglehetősen szórnak az előző klaszteréhez képest.

2. klaszter: Az 1. klaszternél a 4. klaszterhez képesti véleményváltozásban megfigyelhető tendencia tovább folytatódik. Általában az 1. klaszternél is alacsonyabb maximumpontszám aránnyal alkotnak véleményt, és a 4. klaszterhez képest már jól észrevehetően szélesebb tartományban alkotnak véleményt. Ítéleteik az előző klaszteréhez hasonlóan erősen szórnak.

3. klaszter: Az egész mintában az ő véleményük hozza a legalacsonyabb átlagokat, de nagyjában egészében a skála középérték körül mozog a véleményük, szélsőségesnek nem nevezető. Véleményük a legszélesebb tartományban mozog, ők, akik szerint valóban lehet valamilyen szempontból egy pozitív tulajdonság egyáltalán nem fontos, vagy épp ellenkezőleg, nagyon is az. Annak ellenére, hogy ítéleteik nagyobb amplitúdójúak, standard deviációjuk a középső két klaszter ítéletéhez képest észrevehetően alacsonyabb.

Az előbbiek szempontjából fontos megjegyezni, hogy mindegyik tulajdonság pozitív volt. Így a válaszok a cég és a válaszadó attitűdjét egyaránt tükrözheti. 

4.2. Klaszterek kvantitatív jellemzői

Az országos minta által legfontosabbnak ítélt 12 tulajdonság

	Országos, K-means, Kompetenciák, Területi Átlag, Csökkenő Sorrend

	 
	Átlag 1
	Átlag 2
	Átlag 3
	Átlag 4
	Ter. Átlag

	K20_11 teljesítőképesség
	4,741573034
	4,615384615
	4,2
	4,928571429
	4,621382269

	K27_9 megbízhatóság
	4,831460674
	4,442307692
	3,35
	4,964285714
	4,39701352

	K20_7 pontosság
	4,550561798
	4,230769231
	3,9
	4,857142857
	4,384618471

	K22_9 munkához való hozzáállás
	4,550561798
	4,192307692
	3,8
	4,892857143
	4,358931658

	K19_5 logikus gondolkodás
	4,528089888
	4,326923077
	3,75
	4,821428571
	4,356610384

	K22_13 utasítások megértésének képessége
	4,505617978
	4,192307692
	3,85
	4,821428571
	4,34233856

	K21_9 terhelhetőség
	4,483146067
	4,25
	3,8
	4,821428571
	4,33864366

	K20_10 stressztűrés
	4,494382022
	4,346153846
	3,7
	4,785714286
	4,331562539

	K26_3 információfeldolgozás képessége
	4,640449438
	4,25
	3,5
	4,892857143
	4,320826645

	K23_3 szakmai ismeret
	4,617977528
	4,288461538
	3,55
	4,785714286
	4,310538338

	K28_2 döntési képesség
	4,494382022
	4,307692308
	3,35
	4,857142857
	4,252304297

	K28_3 eredményközpontú szemlélet
	4,505617978
	4,153846154
	3,55
	4,785714286
	4,248794604


A teljes listát az 5. táblázat tartalmazza. 

Az országos összesített adatok alapján kirajzolódik a vállalati kompetencia modellek általánosítható része. Teljesítőképes (teljesítmény orientált) munkavállaló kerestetik, aki pontos, megbízható. A kommunikációs képességek közül a megértés a legfontosabb. A stressztűrése után sorolódik a szakmai ismeret. Ezek alapján a képző intézménynek a dzsungelharcos profilja lenne a legmegfelelőbb. Ezek után jelenik meg a szakmai ismeret.

Igazolódik a hipotézisekben felvetett különbség a vállalati közeg és a képző intézmények kompetencia felfogása között.

Az országos minta által legkevésbé fontosnak ítélt 12 tulajdonság

	Országos, K-means, Kompetenciák, Területi Átlag, Csökkenő Sorren

	 
	Átlag 1
	Átlag 2
	Átlag 3
	Átlag 4
	Ter. Átlag

	K26_12 tapintat
	3,91011236
	3,096153846
	2,65
	4,535714286
	3,547995123

	K24_7 non-verbális kommunikációs készség
	3,573033708
	3,211538462
	2,9
	4,464285714
	3,537214471

	K20_5 harmónia
	3,775280899
	3,134615385
	2,8
	4,392857143
	3,525688357

	K22_7 kritikus szemlélet
	3,719101124
	2,942307692
	2,8
	4,5
	3,490352204

	K19_9 számszerűsítési készség
	3,584269663
	3,307692308
	2,85
	4,214285714
	3,489061921

	K22_1 állhatatosság
	3,674157303
	3,269230769
	2,45
	4,535714286
	3,48227559

	K26_8 kultúrák közötti különbségek észrevétele
	3,662921348
	3,134615385
	2,65
	4,428571429
	3,46902704

	K22_3 elővigyázatosság
	3,719101124
	3,038461538
	2,75
	4,285714286
	3,448319237

	K25_2 improvizáció
	3,617977528
	2,903846154
	2,1
	4,142857143
	3,191170206

	K25_3 képzelőerő
	3,573033708
	3
	1,9
	4,035714286
	3,127186998

	K19_1absztrakt gondolkodás
	2,943820225
	2,826923077
	2,25
	4,107142857
	3,03197154

	K25_1 humor
	3,460674157
	2,576923077
	1,95
	4
	2,996899309


A munka és az emberi kapcsolatok kialakításához szükséges képességek ellentmondása érzékelhető. A munkahelyen nincs humor és tapintat, nem törekszünk harmóniára, nem szükséges képzelőerő és elvont gondolkodás. A gimnázium alapvető értékei szinte teljesen elutasítottak. A profil alapján a képző intézmény leginkább akkor töltené be a hivatását ha „ iskola lenne a határon”.

A teljes listát az 5. táblázat tartalmazza.

4.3. A klaszterek véleményei között mutatkozó eltérések

Mint ahogy az a 6. táblázat tanulmányozásából, de képszerűen a II. ábrából is kiderül a klaszterek véleményeinek átlagai között nincs említésre méltó különbség, valamennyien ugyan azzal a tendenciával fordulnak az egyes tulajdonságok felé. Ennek a képzési szintekre gyakorolt hatása csak becsülhető. A szakiskolák a nagyipari igényhez kell, hogy igazítsák növendékeiket. Az ellentmondás nyilvánvaló. A kérdés az, hogy hogyan oldható fel? Erre egyértelmű választ adni szinte lehetetlen. A szakképzés valószínűleg generalistát igyekszik képezni, a munkahely specialistát kér. A lehetséges változat olyan mediátorok beépítése lenne, amelyek a munkaerőpiacra kilépők és a munkahelyek közé ékelődve elvégzik az illeszkedéshez szükséges képességek kondícionálását. Ezt természetesen kezdeményezheti a vállalat, lehet kísérleti program, de az ellentmondás szinte feloldhatatlan különbségekre utal. Természetesen az ember alkalmazkodó lény, s ha akar, tud is, Ugyanakkor igen távol vagyunk attól az ideától, hogy a munka legyen az egyik örömforrás.

A klaszter trendjei nem térnek el jelentősen az országos és az alföldi mintától.

5. A dél-alföldi minta és eredményei

5.1. A dél-alföldi régió bemutatása

Magyarország legnagyobb kiterjedésű régiója, a dél-alföldi régió az ország déli-délkeleti részén helyezkedik el, Bács-Kiskun, Csongrád és Békés megyét foglalja magába. Nyugaton a Duna választja el a dél-dunántúli régió megyéitől, északon a közép-magyarországi és az észak-alföldi régiók megyéi határolják. Két országgal, Romániával és Jugoszláviával határos.

A régió területe: 18.256 km2, lakosainak száma: 1.377.000 fő

Az Alföld legváltozatosabb felszínű és természeti adottságú régiója, tengelye a Tisza. Területe síkvidéki, legfőbb természeti kincsét a termőföld jelenti, amelynek minősége kedvezőbb az országos átlagnál. Természeti adottságai kedveztek a sokoldalú, s több egyedi magyar terméket is előállító mezőgazdaságnak (kalocsai és szegedi paprika, makói hagyma, kecskeméti barackpálinka, bánkúti búza). 

Mivel a térség elsősorban mezőgazdasági jellegű, jelentősebb ipari centrumok nem alakultak ki. Ugyanakkor a régió kőolaj- és földgázlelőhelyeinek termelése az ország szénhidrogén-termelésének jelentős hányadát biztosítja.

A dél-alföldi régió települései többségében agrár-jellegűek, amelyek még csak a városiasodás kezdetét élik, szemben az ország nyugat-dunántúli térségének fejlettebb, urbanizáltabb kisvárosaival. Alig rendelkeznek középfokú ellátást biztosító intézményekkel, városi funkciókkal, így nem gyakorolnak vonzást a környező településekre. 

A Dél-alföldi régióra, mint általában az Alföldre jellemző a termálfürdők nagy száma, ami hosszú távon a termálturizmus fejlesztését segíti elő. Két nemzeti parkjának (Kiskunsági, Körös-Maros) természeti és környezeti értékei a regionális fejlesztés fenntarthatóságát is megalapozzák. Ez az alföldi régió is gazdag hévizekben. A régió sajátos környezeti problémái a felszíni vizekben importált és a szennyvíztisztítás alacsony szintje miatt bekövetkezett erősen szennyezett talajvíz, valamint a Duna-Tisza közi Homokhátságon a talajvízszint csökkenése miatt beálló sivatagosodás.

Megközelíthetőség, közlekedési helyzet: A megyeszékhelyek, Kecskemét, Szeged és Békéscsaba tekinthetők a régió gazdasági-kereskedelmi központjainak, itt futnak össze a különböző főutak és vasútvonalak is. Közlekedési csomópont ezen kívül Baja, Kalocsa, Kiskunhalas, Kiskunfélegyháza, Hódmezővásárhely, Orosháza, Szentes, Szarvas, Békés, Gyula és Szeghalom.

Gazdaság

A Dél-Alföld ipara fejlődik a leglassabban az országban. A körzet iparáról mindaz elmondható, ami az Észak-Alföldéről. Bár némi növekedés itt is van, az őszi oroszországi válság hullámai visszavetik a régió élelmiszeriparát, amely elsősorban a keleti piacokon talált vevőkre. A megfelelő agrár alapanyagbázis létrejötte nélkül csak szigetszerű sikerpéldákra lehet számítani, de általános élelmiszeripari és könnyűipari fejlődésre nem.

	Régió
	Foglalkoztatottak
	Munka-

nélküliek
	Gazdaságilag aktívak
	Gazdaságilag inaktívak
	Munka-nélküliség

	Dél-Alföld
	ezer fő
	%

	
	13,4
	11,3
	13,2
	13,4
	6,5


Az infrastrukturális fejletlensége miatt az egy lakosra jutó befektetett külföldi tőke aránya mindössze 69 %-os és az egy főre jutó GDP szintén az országos átlag alatt marad. 

A termelői szektor tekintetében a Dél-Alföld kissé lemaradt az országos átlagtól: 1997-ben 32,6 ezer társas és 83,6 ezer egyéni vállalkozást tartottak nyilván, ami az országosnak 10, illetve 13%-át adta. Ez az arány alatta maradt a népesség súlyának és más mutatóknak is. Bács-Kiskun megyében 1997-ben összesen 35 ezer működő vállalkozást tartottak nyilván, ami az országosnak 4,8 %-át jelentette. A fajlagos mutató szerint a megye is lemaradt az országos átlagtól, ezer lakosra 66 vállalkozás jutott, míg országosan 72. 

A mezőgazdaságban foglalkoztatottak aránya 15 %, az iparban foglalkoztatottak aránya az országos átlag alatti 30 %, hasonlóan a szolgáltatásban foglalkoztatottak arányához, ami 55 %. 

Békés megye, mint az ország egyik legnagyobb megyéje fogyó népességű, nagy településes rendszerű és jellemző a többségi magyar lakosság mellett a jelentős számú nemzetiség együttélése. Infrastrukturálisan a fejletlenebb megyék közé tartozik, elsősorban mezőgazdasági és élelmiszeripara meghatározó, de szigetszerűen jelentős zöldmezős beruházások segítik a működő tőke súlyának növekedését. A betelepülő és a remények szerint egyre nagyobb súlyú működő tőke a munkaerőpiacról a megfelelően képzett, a változó körülményekhez rugalmasan alkalmazkodni tudó és könnyen átképezhető munkaerőt keresi, amire a képző intézményeknek megfelelő módon kell reagálni és felkészülni. 

A régió másik két megyéje szintén a nagyobb megyék közé tartozik, főleg Bács-Kiskun megye. Csongrád megyének és Bács-Kiskun megyének az északi része infrastrukturális helyzeténél, illetve Csongrád megye felsőoktatásánál fogva erőteljesebb tőkevonzással rendelkezik és ezért munkaerőpiacán még intenzívebben jelennek meg az előzőekben már jelzett elvárások. 

A humánerőforrás terén fontos kiemelni azt, hogy a felsőoktatásban részt vevők aránya lényegesen jobb mint az ország többi régióinak hasonló aránya, azaz a Dél-alföldi régióban ez az arány 120 %-os. A felsőoktatás kiemelkedő szerepet tölt be Csongrád megyében, de a másik két megye is rendelkezik felsőoktatási intézményekkel és ennek egyenes következménye, hogy a kutatóhelyek aránya is jelentősen felülmúlja a magyar régiók átlagát (157 %).

A régió erősségei

· Értékes természeti erőforrások (kiváló termőföldek, földgáz, termálvíz),

· Jelentős tradíciókkal rendelkező nyomda-, építőanyag-, üveg-, ruha-, bútor- és szerszámgépipar,

· Országos viszonylatban meghatározó, nemzetközileg versenyképes élelmiszergazdaság,

· Katonai-polgári vagy polgári célra alkalmas repülőtér Kecskeméten, Békéscsabán és Szegeden,

· Az M5-ös autópálya 2003-ig kiépül a jugoszláv határig,

· Határátkelőhelyek,

· Vállalkozási övezetek,

· A zöldfolyosóként működő holtágak gazdasági jelentőséggel bíró víztározási, öntözővíz kiszolgáló, haltartó, belvízbefogadó és turisztikai szerepe,

· Felsőoktatási szempontból a régió előnyös helyzetű, Szeged az ország második tudományos centrumának számít,

· Nagy hagyományokkal, széles intézményrendszerrel rendelkező középfokú szakképzés,

· Kulturális sokszínűség, jelentős számú nemzetiségi lakosság, nemzetközi kapcsolatok. Megfelelően kiépült nemzetiségi tanítási nyelvű oktatási intézmények.

5.2. A célcsoport kiválasztásának szempontjai a régióban

A Békéscsabai Önkormányzat a minta kiválasztásához a Dél-Alföldi Statisztikai Hivatal segítségét kérte.

A választásnál a következő szempontokat vették figyelembe:

· a régiót alkotó megyék azonos mértékű szerepeltetése

· a vállalat által foglalkoztatott dolgozók létszáma (1000 fő alatt)

· a régióban található vállalatok tevékenységi körei

· a régió életét meghatározó közintézmények

A tapasztalatok azt mutatják, hogy a statisztikai hivatal adatai nem minden esetben validak, néhányszor szükség volt az aktualizálásra.

Egyes esetekben a kérdezőbiztosoknak pótlásról kellett gondoskodni, a kérdezettek elzárkózása miatt. Ilyen kor a helyettes vállalat kiválasztásánál is figyelembe vették az előbb felsorolt szempontokat, kiegészítve azzal, hogy mi a valószínűsége a kérdezőbiztossal való együttműködésnek. 

5.3. Klaszterek kvalitatív jellemzése a kompetenciákra adott válaszaik tendenciái alapján

A dél-alföldi minta kompetenciákkal kapcsolatos kérdésekre adott válaszainak hierarchikus klaszter analízisével, a III. ábrán látható módon, a kompetencia elemzés szempontjából érvényes 103 cégnek három nagycsoportra való szétválasztása látszott ésszerűnek. 

K-means módszerrel elvégzett direkt csoportosítással a cégek kompetenciákkal kapcsolatos válaszaik szerint kvalitatív módon a következőféleképpen jellemezhetők, a IV. ábra tanúsága szerint:

3. klaszter: Általában az összes tulajdonságot fontosnak tartják, nem tesznek erőteljes különbségeket, sok „nagyon fontos” ítéletet hoztak, azonban az országos minta 4. klaszterétől kissé eltérően, valamivel szélesebb amplitúdón mozog véleményeik átlaga.

2. klaszter: Általában a 3. klaszternél alacsonyabb maximumpontszám aránnyal alkotnak véleményt, de azok az 1. és a 3. klaszterek között maradnak. 

1. klaszter: Az egész mintában az ő véleményük hozza a legalacsonyabb átlagokat, de nagyjában egészében a skála középérték körül mozog a véleményük, szélsőségesnek nem nevezető. Véleményük amplitúdója nem sokkal szélesebb többiekénél.

Az elemzés, mint ahogy azt várni is lehetett gyakorlatilag az országos mintánál tapasztalt kvalitatív összképet hozta.

5.4. Klaszterek kvantitatív jellemzői

A dél-alföldi minta által legfontosabbnak ítélt 12 tulajdonság

	Dél-Alföld, Kompetencia Átlagok, Területi Csökkenő Sorrend

	 
	Átlag 1
	Átlag 2
	Átlag 3
	Ter. Átlag

	K20_7 pontosság
	4,578947368
	4,658536585
	4,906976744
	4,714820233

	K27_1 becsületesség
	4,105263158
	4,756097561
	4,930232558
	4,597197759

	K23_3 szakmai ismeret
	4,315789474
	4,512195122
	4,837209302
	4,555064633

	K27_9 megbízhatóság
	4,210526316
	4,43902439
	4,976744186
	4,542098297

	K19_5 logikus gondolkodás
	4,473684211
	4,268292683
	4,88372093
	4,541899275

	K20_11 teljesítőképesség
	4,210526316
	4,463414634
	4,906976744
	4,526972565

	K27_8 tisztesség
	4,052631579
	4,536585366
	4,976744186
	4,521987044

	K22_9 munkához való hozzáállás
	3,894736842
	4,634146341
	4,930232558
	4,486371914

	K27_2 felelősségvállalás képessége
	3,894736842
	4,634146341
	4,930232558
	4,486371914

	K21_9 terhelhetőség
	4,052631579
	4,463414634
	4,785714286
	4,433920166

	K22_11 precizitás
	4,105263158
	4,341463415
	4,790697674
	4,412474749

	K22_13 utasítások megértésének képessége
	4
	4,43902439
	4,76744186
	4,402155417


A teljes listát a 17. táblázat tartalmazza. 

A dél-alföldi minta által legkevésbé fontosnak ítélt 12 tulajdonság

	Dél-Alföld, Kompetencia Átlagok, Területi Csökkenő Sorrend

	 
	Átlag 1
	Átlag 2
	Átlag 3
	Ter. Átlag

	K19_9 számszerűsítési készség
	3,315789474
	3,195121951
	4,348837209
	3,619916211

	K24_1 érvelési képesség
	2,789473684
	3,756097561
	4,069767442
	3,538446229

	K22_1 állhatatosság
	2,736842105
	3,731707317
	4,139534884
	3,536028102

	K24_7 non-verbális kommunikációs készség
	2,947368421
	3,641025641
	4
	3,529464687

	K24_4 információgyűjtés
	2,894736842
	3,609756098
	4,023255814
	3,509249585

	K22_7 kritikus szemlélet
	2,789473684
	3,55
	4,023255814
	3,454243166

	K25_3 képzelőerő
	2,842105263
	3,390243902
	4,069767442
	3,434038869

	K24_2 idegennyelv-ismeret
	2,894736842
	3,55
	3,697674419
	3,380803754

	K26_8 kultúrák közötti különbségek észrevétele
	2,631578947
	3,2
	4,023255814
	3,28494492

	K25_2 improvizáció
	2,526315789
	3,317073171
	3,88372093
	3,242369963

	K19_1 absztrakt gondolkodás
	2,736842105
	2,829268293
	3,976744186
	3,180951528

	K25_1 humor
	2,368421053
	2,926829268
	3,813953488
	3,03640127


A teljes listát a 17. táblázat tartalmazza.

5.5. A klaszterek véleményei között mutatkozó eltérések

Mint ahogy az a 18. táblázat tanulmányozásából, de képszerűen a IV. ábrából is kiderül a klaszterek véleményeinek átlagai között nincs említésre méltó különbség, valamennyien ugyanazzal a tendenciával fordulnak az egyes tulajdonságok felé. 

6. A nyugat-dunántúli minta és eredményei

6.1. Nyugat-dunántúli régió bemutatása

A nyugat-dunántúli régió az ország észak-nyugati, nyugati határánál fekvő három megyét, Győr-Moson-Sopron, Vas és Zala megyét foglalja magába. A régió négy országgal: Ausztriával (és így az Európai Unióval), Szlovákiával, Szlovéniával és Horvátországgal határos.

A régió területe: 11.183 km2, lakosainak száma: 991.800 fő.

A nyugat-dunántúli régió felszíne változatos, területén az Alpokalja, a Kisalföld és a Dunántúli-dombság egy része osztozik. A térség a természeti erőforrások közül energiahordozókban és ásványi anyagokban szegény. Jelentős viszont a tőzegkitermelés, valamint a természetes széndioxidkészlet, amelyre szénsavgyártó üzem települt. A régióban a jó minőségű talaj és a termál-és gyógyvizek számítanak még természeti erőforrásnak.

A nyugat-dunántúli régió az ország egyik legfejlettebb gazdasággal rendelkező területi egysége, mind gazdasági súlyát, mind az emberi erőforrásokat tekintve kiemelkedő jelentőségű. Az itt található határátkelőhelyeken keresztül bonyolódik hazánk forgalmának mintegy fele, összeköttetést biztosítva az ország más területei és Európa térségei között. A három megyét magába foglaló régió területét és népességét tekintve a kisebbek közé tartozik, ettől lényegesen nagyobb súllyal járul viszont hozzá a bruttó hazai termék (GDP) előállításához, kiemelkedő mértékű a térségbe áramló külföldi tőke nagysága, kedvező a munkanélküliség mértéke.

Megközelíthetőség, közlekedési helyzet: A régió a nemzetközi közlekedés szempontjából kiemelt terület, ezért az ország idegenforgalmában is jelentős szerepet tölt be. A megyeszékhelyek egyben a megyék közlekedési, gazdasági és kulturális központjai a régiónak. Győrött, Szombathelyen és Zalaegerszegen futnak össze a főutak és a vasútvonalak. Emellett a következő városok jelentenek még közlekedési központokat: Mosonmagyaróvár, Csorna, Kapuvár, Sopron, Kőszeg, Celldömölk, Szentgotthárd, Körmend, Vasvár, Zalaszentgrót, Keszthely, Letenye, Lenti és Nagykanizsa.

Gazdaság

A Nyugat-Dunántúlon hamarabb indult meg az ipari növekedés, mint az ország távolabbi területein. Ebben nyilván a szerencsés földrajzi fekvés játszott fő szerepet. Ide áramlott be leghamarabb a külföldi tőke, az itteni vállalatok találtak leghamarabb vevőket a nyugati piacokon. A leginkább exportorientált ágazatok erősödtek meg az ipari struktúrán belül. Nemzetgazdasági viszonylatban a legnagyobb szerepe a térségnek a textiliparban és az egyéb feldolgozóiparban volt - 1997-ben itt kapott munkát az ágazat foglalkoztatottainak 22%-a -, ezt a gépipar követi (18%). 

A Régió a gazdasági fejlettséget mutató direkt és indirekt jelzőszámok tekintetében a vidéki régiók között többnyire az első helyen áll, s csupán Budapest előzi meg csaknem minden szempontból. A társadalmi jelzőszámok is többnyire kedvezőbbek a vidéki átlagnál. Az egy lakosra jutó GDP tekintetében Vas megye Budapest és Fejér megye után a harmadik, Győr-Moson-Sopron megye a negyedik, míg Zala megye az ötödik helyen található. A térségben a GDP növekedési üteme az elmúlt 4 évben meghaladta az országos átlagot. 

	Régió
	Foglalkoztatottak
	Munkanélküliek
	Gazdaságilag aktívak
	Gazdaságilag inaktívak
	Munkanélküliség

	Nyugat-Dunántúl
	ezer fő
	%

	
	11,2
	8,8
	11,0
	8,6
	6,1


A Nyugat-Dunántúl gazdaságában a mezőgazdaság folyamatosan csökkenő szerepet tölt be. A fontosabb nemzetgazdasági mutatók alakulása jelzi, hogy a régió országos átlagot meghaladó fejlődésében, a lakosság foglalkoztatásában a mező- és erdőgazdálkodás egyre szerényebb részt vállal.

A régió erősségei

Természeti adottságok, környezeti állapot:

· Biológiai sokféleség magas foka

· Kedvező biogeográfiai helyzet

· Kedvező, szélsőségektől mentes klíma 

· Gazdag és diverz vízrendszer

· Kitűnő ivóvíz bázis

· Változatos talajadottság, magas arányú erdősültség

· Sok legelő, gyep

· Számos gyógy-, termálvízforrás

· Működő ökológiai hálózat, működő ökológiai folyosók

· Alacsony környezeti szennyezettség

· Tiszta levegő

Gazdasági adottságok

· EU közelség

· Befektetési célterület

· Határon átnyúló kapcsolatok

· Kiterjedt szolgáltatási szféra

· Tőkeerős, versenyképes ipar /hazai viszonylatban 

· Külföldi tőke jelenléte

· Jól kiépített hírközlési hálózatok

· Mezőgazdaságilag művelhető területek magas aránya

· Erdőgazdálkodás meghatározó

· Vadgazdálkodás fejlett

· Fejlett állattenyésztési kultúra

· Stabil növény- és állategészségügyi helyzet és fejlett intézményrendszer

· Gyümölcstermesztés adottságai jók (extenzív, intenzív)

· Szántóföldi növénytermesztés fejlett (egyes körzetekben)

6.2. A célcsoport kiválasztásának szempontjai a nyugat-dunántúli régióban

Mivel mind a jelenlegi helyzet mind pedig a régió jövőképe szempontjából térségünk gazdasági életében a termálvízre épülő (gyógy)turizmusnak meghatározó szerepe van, ezért javasolta a nyugat-dunántúli regionális partner, hogy a kérdőíves felmérés elsősorban az e klaszterhez tartozó ill. ahhoz szorosabban kapcsolódó (szállodák, utazási irodák, nagyobb vendéglátóipari egységek) cégekre terjedjen ki. Annál is inkább, mert így sokkal konkrétabb, a gyakorlati életben jobban hasznosítható eredmények születhetnek a felmérésből.

A minta összeállításánál fontos szempont volt, hogy a kiválasztott cégek a régió egészéből kerüljenek ki, azaz mind Győr-Moson-Sopron, mind Vas, mind pedig Zala megye területét lefedjék. Emellett lényeges volt az is, hogy a nagyobb, gazdaságilag erősebb cégek kerüljenek be a kiválasztott egységek közé, hiszen ezek térségre gyakorolt hatása is jelentősebb.(A minta nagyságából adódóan azonban több esetben a kisebb vállalkozások is felkerülhettek.)

A felmérésbe a Pannon Thermal Klaszterhez csatlakozott 27 szervezet közül azt a 19 céget vonták be, melyek tevékenysége közvetlenül a termálvíz kiaknázására irányul. E szervezetek felmérése azért is tekinthető nagyon fontosnak, mivel e cégek vezetőiben már megérlelődött a régiós összefogás gondolata – ezt mutatja a Pannon Thermal Klaszter létrehozása is -, s fontos képet kapni arról, hogy ezen összefogásnak van-e vetülete - s ha van, milyen - a humánerőforrással szemben támasztott igényekre nézve.
A célcsoportba bevonták a térség legjelentősebb gyógyfürdőinek, termálfürdőinek üzemeltetőit is. A cégek e csoportja az elkövetkező években – a Széchenyi-terv nyomán – minden bizonnyal jelentős mértékben fejlődni, terjeszkedni fog, hiszen már az eddigiekben is több projektjük elnyerte a döntéshozók támogatását. Az e csoportba sorolt vállalkozások növekedése pedig minden bizonnyal a térség foglalkoztatottságára (mennyiség, minőség) is kihatással lesz, így e cégcsoport humánerőforrás igényeinek feltérképezése elengedhetetlen része lett a felmérésnek.

A cégek harmadik vizsgálandó csoportját képezték a különböző komfortfokozatú hotelek, szállodák, szállók, hiszen ezek mennyisége, minősége alapvető fontosságú mind a termálturizmusra, mind általában véve a turizmusra nézve. Kiválasztásuknál fontos szempont volt, hogy a régió legjelentősebb, gazdaságilag legerősebb szállodái, ill. a nagyobb fürdőhelyek (pl. Hévíz) hoteljei a célcsoport jelentős hányadát alkossák.

Kiválasztásra kerültek a csoporton belül olyan kisebb szálláshelyek is, melyek többnyire a „kastélyszálló” elnevezést viselik. Ezek a kisebb, a nagyobb fürdőhelyek közelében elhelyezkedő szállók – műemlék jellegük, vidéki fekvésük révén – egy sajátos, egyre bővülő, a falusi turizmust és életformát kedvelő vendégkör igényeit elégítik ki.

A turizmus egésze szempontjából nagy jelentőséggel bírhat egy térség gasztronómiai kínálata. Az éttermek kiválasztásánál is a termálturizmushoz való kapcsolódás, valamely gyógyfürdőhöz való közelség volt a legfontosabb szempont. 

Külön csoportot képviseltek az utazási irodák, melyek tevékenysége, munkatársaik képzettsége nagymértékben meghatározza azt, hogy milyen kép alakul ki az idelátogató turistákban régiónkról. Az utazási irodák kiválasztásánál szintén fontos volt a nagyság kritériuma, emellett törekedtek azon irodák kiválasztására, melyek a régió egészét lefedik. Mivel pedig a nyugat-dunántúli régiót felkereső turisták közel 50 %-a külföldről érkezik, ezért olyan utazási irodák kerülhettek csak fel a listára, melyek beutaztatással is foglalkoznak.

Végül lényeges volt néhány, jelentős turisztikai vonzerőt képviselő és széles körű rendezvénykínálattal rendelkező kastély, vármúzeum, valamint néhány helyi önkormányzat tevékenységének megvizsgálása is. Főként ez utóbbiaknál várható, hogy a jövőben a különböző speciális tevékenységek folytatására (pl. pályázat figyelés és írás) új státusokat lesznek kénytelenek létrehozni, így fontos lehet az ő igényeik felmérése is.

6.3. Klaszterek kvalitatív jellemzése a kompetenciákra adott válaszaik tendenciái alapján

A nyugat-dunántúli minta kompetenciákkal kapcsolatos kérdésekre adott válaszainak hierarchikus klaszter analízisével, a V. ábrán látható módon, a kompetencia elemzés szempontjából érvényes 100 cégnek három nagycsoportra való szétválasztása látszott ésszerűnek. 

K-means módszerrel elvégzett direkt csoportosítással a cégek kompetenciákkal kapcsolatos válaszaik szerint kvalitatív módon a következőféleképpen jellemezhetők, a VI. ábra tanúsága szerint:

3. klaszter: Általában az összes tulajdonságot fontosnak tartják, nem tesznek erőteljes különbségeket, sok „nagyon fontos” ítéletet hoztak, azonban az országos minta 4. klaszteréhez hasonlóan, a dél-alföldi minta 3. klaszterétől kissé eltérőn, szűkebb amplitúdón mozog véleményeik átlaga.

2. klaszter: Általában a 3. klaszternél alacsonyabb maximumpontszám aránnyal alkotnak véleményt, de azok az 1. és a 3. klaszterek között maradnak, de általában közelebb állnak a 3. klaszerhez. 

1. klaszter: Az egész mintában az ő véleményük hozza a legalacsonyabb átlagokat, de nagyjában egészében a skála középérték körül mozog a véleményük, szélsőségesnek nem nevezető. Véleményük amplitúdója nem sokkal szélesebb többiekénél.

Az elemzés, mint ahogy azt várni is lehetett gyakorlatilag az országos mintánál és a nyugat-dunántúli mintánál egyaránt tapasztalt kvalitatív összképet hozta.

6.4. Klaszterek kvantitatív jellemzői

A három klasztert a következőképp jellemezhetjük tovább

A nyugat-dunántúli minta által legfontosabbnak ítélt 12 tulajdonság

	Nyugat-Dunántúl, K-means, Kompetenciák, Területi Átlag, Csökkenő Sorrend

	 
	Átlag 1
	Átlag 2
	Átlag 3
	Ter. Átlag

	K27_1 becsületesség
	4,5
	4,875
	4,88
	4,751666667

	K22_9 munkához való hozzáállás
	4,3
	4,875
	4,92
	4,698333333

	K19_5 logikus gondolkodás
	4,6
	4,7
	4,74
	4,68

	K27_8 tisztesség
	4,3
	4,8
	4,94
	4,68

	K23_3 szakmai ismeret
	4,6
	4,575
	4,82
	4,665

	K20_11 teljesítő képesség
	4,3
	4,8
	4,84
	4,646666667

	K20_7 pontosság
	4,3
	4,775
	4,84
	4,638333333

	K21_1 alaposság
	4,3
	4,625
	4,7
	4,541666667

	K26_3 együttműködő képesség
	4,2
	4,575
	4,82
	4,531666667

	K22_5 kitartás
	4,2
	4,45
	4,9
	4,516666667

	K28_8 igazságosság
	4,2
	4,55
	4,74
	4,496666667

	K22_11 önuralom
	4
	4,675
	4,8
	4,491666667


A teljes listát a 25. táblázat tartalmazza. 

A nyugat-dunántúli minta által legkevésbé fontosnak ítélt 12 tulajdonság

	Nyugat-Dunántúl, K-means, Kompetenciák, Területi Átlag, Csökkenő Sorrend

	 
	Átlag 1
	Átlag 2
	Átlag 3
	Ter. Átlag

	K25_2 improvizáció
	3
	3,75
	4,48
	3,743333333

	K27_3 hit (a saját meggyőződésből való merítés)
	2,9
	3,9
	4,36
	3,72

	K26_1 adaptációs képesség
	3,1
	3,675
	4,3
	3,691666667

	K22_7 kritikus szemlélet
	3
	3,825
	4,18
	3,668333333

	K19_9 számszerűsítési képesség
	3,1
	3,775
	4,12
	3,665

	K24_4 információgyűjtés
	2,8
	3,85
	4,34
	3,663333333

	K25_3 képzelőerő
	3,1
	3,35
	4,38
	3,61

	K22_1 állhatatosság
	2,9
	3,55
	4
	3,483333333

	K26_8 kultúrák közötti különbségek észrevétele
	2,5
	3,575
	4,32
	3,465

	K28_1 delegálás
	2,4
	3,55
	4,06
	3,336666667

	K25_1 humor
	2,5
	3,275
	3,94
	3,238333333

	K19_1 absztrakt gondolkodás
	2,6
	2,775
	3,26
	2,878333333


A teljes listát a 25. táblázat tartalmazza.

6.5. A klaszterek véleményei között mutatkozó eltérések

Mint ahogy az a 26. táblázat tanulmányozásából, de képszerűen a VI. ábrából is kiderül a klaszterek véleményeinek átlagai között nincs említésre méltó különbség, valamennyien ugyanazzal a tendenciával fordulnak az egyes tulajdonságok felé. Ugyanakkor néhány esetben a regionális minták magasabb átlaggal rendelkeznek, mint az országos minta. Ugyanakkor egyforma megítélés alá esik az absztrakt gondolkodás, az elemző készség, a problémaelemző készség, a tanulási képesség, a stressztűrés, a teljesítőképesség stb. Az egyes tulajdonságok relatív fontossága az egyes klaszter sorrendekben eltérő lehet.

7. A projekt folytatási lehetőségei 

A tapasztalataink alapján elmondhatjuk, hogy ez a kísérleti projekt egy nagyléptékű „térképet” rajzolt a munkáltatók elvárásairól a munkavállalókkal szemben. 

A további kutatás, ennek megfelelően, irányulhat az egyes ágazatok kompetencia igényeinek meghatározására. A földrajzi – geográfiai jellegzetességek kevésbé markánsak, mint a vállalatok – vállalkozások profilja. 

Ugyanakkor az oktatási intézmények szintenkénti vizsgálata is indokoltnak tekinthető. Mindkettő feltétele a közös kompetencia szótár használata, amely a jelenlegi továbbfejlesztett változata lehet.

Igen érdekesnek tekinthető jelenség, hogy a faktoranalízis a kultúrális különbségek iránti érzékenység megjelenésére utal, jelenleg pontosan nem definiálható tartalommal. Ennek vizsgálata a jövőben önálló kérdésként merülhet fel.

A Nyugat-dunántúli régióban a projekt lehetséges folytatása lehet az a témához kapcsolódó, Európai Bizottsághoz benyújtott pályázat, amelyben az ügynökség partnerként vesz részt. A pályázatot a Coimbra Egyetem (Portugália) nyújtotta be „A Socrates, Leonardo da Vinci és Youth programok közös akciója” nevű pályázati felhívásra. A projekt címe „Az iskolarendszeren kívüli tanulás európai bizonyítványának módszertana és tervezett felépítése”. A projekt a munkavállalók nem iskolai végzettséghez kötött rejtett tudásának, látens készségeinek és képességeinek azonosítási és mérési módszerének kidolgozását és ezeket igazoló bizonyítvány megalapozását célozza az Oracle módszer segítségével. 
A kutatás által vizsgált témakört a nyugat-dunántúli régió több, már elkészült operatív programja is érintette, és konkrét intézkedéseket is javasolt. Így „A Nyugat-Dunántúli Régió Felsőoktatásának Fejlesztési és Együttműködési Programja”, „A Nyugat-Dunántúli Régió Humánerőforrás-fejlesztési Programja”, valamint a „Hazatérés – a nyugat-dunántúli régió emberkincsének megtartásáért” c. cselekvésiterv és modellprogram. Ezen operatív programok elérhetőek a régió www.westpa.hu című honlapján.

Mivel a legújabb munkaerőpiaci kutatások azt mutatják, hogy a régióban mérnöki, villamosmérnöki képzettségű emberekre nagy kereslet van, és küszöbön áll az elektronikai klaszter megalakítása, szükségesnek tartanánk egy hasonló kutatás elvégzését az elektronikai cégek körében, amelyeknél sokkal relevánsabb válaszokat kaphatnánk. A megvalósuló kutatás eredményeit a régió oktatási intézményei, a munkaerő-piaci szervezetek, és a munkavállalók is hasznosítani tudnák.

A dél-alföldi régió gazdasági jellegénél fogva, kifejezetten alkalmas az élelmiszeripar, mezőgazdaság igényeinek felmérésére, ezért itt a továbblépés lehetősége a vizsgálat specializálása, mélyítése. 

8. Összegzés és következtetések

A kutatás 400 hazai vállalatra terjedt ki, s magában foglalt két önállóan is vizsgálható regionális mintát. A cégek által foglalkoztatott alkalmazottak száma az országos mintában 312.200 fő, Dél –Alföld 34.200 fő, Nyugat –Dunántúl 7800 fő. A kutatási eredmények a nem véletlenszerű kiválasztás miatt nem tekinthetők országosan reprezentatívnak.

Az összegzett következtetések három irányra bonthatók. Az első természetesen a vállalati, a munkaerőpiaci igény, a második a kibocsátó intézmény, míg a harmadik az Európai Unió elvárásai, illetve az ennek történő megfelelés.

Az országos minta elfogadott- elutasított kompetenciái arra a fejvadászatból jól ismert jelenségre utalnak, miszerint a vállalatok hirdetéseikben „szárnyaló pegazust” kérnek, ugyanakkor valójában igáslovat akarnak. Az országos minta és a regionális minta nagyfokú egyezést mutat a „fontos” és a „nem fontosnak” ítélt kompetenciák vonatkozásában. Jellemzően a fontos tulajdonságok – képességek közé tartoznak a munkavállaló gyakorlatias, munkához, feladathoz történő alkalmazkodását segítő kompetenciák. Jellemzően elutasítottak az elvont problémák megoldásához tartozó kompetenciák. A kutatás során ez a várt eredmények közé tartozott.

A válaszadók a nagyszámú választási lehetőség közül szignifikánsan az iparszerű termelést, a nagyszámú ügyfelet kiszolgáló igen kevéssé kritikus és elvont munkavállalót tekintik a cégek oldaláról kívánatosnak.

A regionális mintában jelentős erejű az erkölcsi elvárás megítélése. Az eltérések inkább a szójelentés értelmezés körébe tartoznak, mint valódi különbségek jellemzésére, ugyanakkor az erkölcsi tulajdonságok iránti igény egyértelműen magas. A magyar vállalkozások emberképe még mindig a szalagmunkás gépember, aki a szükséges és elégséges mértékig gondolkodik, de szabálykövető módon erős megfelelési késztetést érez a feladatai és csak a feladatai iránt. Az energiáit célszerűen használja, a célokat a vállalati célok jelentik. Az EU- kompetenciák között igen jelentős kommunikációs képességek, valamint a kultúrális különbségek figyelembe vétele iránti igény még nem jelenik meg az elvárások között.

A vállalatok emberi erőforrásokkal szembeni követelményei a jelenlegi mérés alapján sem az információs társadalom, sem az EU deklarált értékeit nem tükrözik. Emellett megjelenik a mintában egy igen magas elvárást tükröző réteg is, amely viszont nem az említett mintázatokat mutatja, bár ennek további vizsgálata szükséges. A nem túl váratlan, bár kevéssé szeretett eredmény az, hogy a munkaerő piacnak tömeges igénye van alacsonyan kvalifikált, kevéssé kompetens munkaerőre, akik a végrehajtói feladatok szintjéig képzettek, így a cégek nem érdekeltek ezen szint feletti képzettség megszerzésében. Vélhetően ez a magyarázata annak, hogy viszonylag nehezen hozható létre a különböző képző és termelő szervezetek gyakorlati együttműködése. A piaci viszonyok között a munkaerő ára összefügg a birtokolt kompetenciák értékével is. A bérteher csökkentésének az egyik módja az alacsony kvalifikációjú munkaerő alkalmazása, így a vállalati érdekeltség ma még nem a tudásbázis növelése, hanem csökkentése irányába hat. Az ideálisnak tekinthető kép vélhetően csak a szervezeti csúcs felé közeledve igaz.

A második szempont természetesen a kibocsátó intézmények irányából közelíthető meg. Nem vonható le az egyértelmű következtetés, hogy a képző intézmények csupa elvont –életidegen kompetenciákkal ruháznák fel a kibocsátott hallgatókat. A képző intézmények szakmai – emberi értékei mintegy előanyagát szolgáltatják a munkahelyek igényeinek. Nem képzelhető el a vállalat által elfogadott logikus gondolkodás az elvonatkoztatás képessége nélkül. További megfontolást kér a képzés relevanciája iránti igények megfogalmazásakor, az, hogy a vállalati képzés igen szűk tartományú, a személyiség viszont széles spektrumú fogalom. Nem vagy –vagy a kapcsolat, hanem és. Az egymást kiegészítő, átlapoló rendszereké a jövő, hiszen erre utal a vállalati tudásmenedzsment koncepciójának megjelenése, valamint a corporate university, mint az élenjárók megoldási kísérlete.

Az oktatási rendszer esetén, szintén a piaci viszonyok figyelembe vételével létrejött egy sajátos paradoxia. Az oktatásnak elő kell állítania a megfelelő mennyiségű inkompetenciát is, hiszen a munkaerővel szemben támasztott vállalati igény ez, ezt fizeti meg a cég. Ha a munkaerő ára arányos a képzettséggel, akkor a túlképzés gyakorlatilag senkinek nem fizetődik ki. Ugyanakkor a mai egyetem és főiskola normatív támogatása nem fedezi a képzés tényleges költségeit, így közvetlenül érinti az oktatási piaci verseny. Ha a munkahely inkompetenciáért fizet, az intézmény köteles ezt előállítani, mégpedig a lehető legnagyobb tömegben. Ennek a trendnek a logikája ugyan érthető, de nem hihetjük, hogy létezik oktatási intézmény, amely ezt kívánná követni. A paradox helyzet viszont létrejött. A munkaerőpiacra termelő intézménynek szigorúan tilos nem értékesíthető kompetenciákat előállítani, a cégnek szigorúan tilos nem termelő kompetenciát vásárolni, így a rendszer mozgása önmaga felszámolásának irányába hat. Olyan új megközelítésre lenne szükség, amely feltöri a sajátos társadalmi csapdát. 

Az oktatáspolitika szintjén érzékelhető változást elérni természetesen csak hosszútávú befektetésekkel lehet. Az adott struktúra mindenkor magához igazítja a struktúrához illeszkedni akaró embert. A struktúrális változások viszont hosszútávú erőfeszítéseket igényelnek. Valódi változást várhatóan azok a jelenleg megindult folyamatok hozhatnak, amelyek közelíteni igyekeznek a képző intézményt a vállalathoz, és viszont. Ennek feltétele a két rendszer közötti kommunikáció elősegítése. A kommunikáció természetesen lehet felülről és alulról kezdeményezett, ugyanakkor ennek akciótervek formájában történő rendszerbe illesztése nélkülözhetetlen. A teljes minta válaszai alapján a megkérdezett vállalatok 40% -a együttműködik valamilyen felsőoktatási intézménnyel. Az együttműködés tényleges tartalma jelenleg nem meghatározható. A minta eredményei alapján a feladat nem köthető kizárólag az oktatási tárcához. Úgy tűnik a vállalati menedzsment jelentősebb része számára ma még nem tartozik a lényeges kérdések közé a humán erőforrások európai szintű kezelése. A feltehetően megfelelő gazdasági lépéseket eleddig nem követték az emberi erőforrások illeszkedését segítő akciók, vagy ha igen ez semmiképp nem jelenik meg a vállalati kultúra szintjén.

Az oktatáspolitika feladata lehet a jövőben a többszintű képzési rendszerek létrejöttének támogatása, az erre vonatkozó igények és feltételek körvonalazása. Jól látható a vállalatok gyakorlatias kompetenciák iránti igénye, amelyet megfelelően szolgáltathat a post secondary, illetve a többszintű egyetemi képzés. Ezzel együtt sem mondhat le a főiskola vagy egyetem a széles alkalmazkodóképességet támogató általános szellemi képességek fejlesztéséről. Az alapképzés és szakmai képzés vonatkozásában igen kevés az értékelhető adat. Ennek mérése a további kutatások feladata lehet.

A regionális oktatáspolitika az említetteken túl az intézmény – vállalat kommunikációban lehet érdekelt, illetve érdekeltté tehető. A régiók közötti együttműködésnek ezen a területen sincs látható akadálya. Vélhetően a vállalatok vezetése kognitív szinten azonosul a jövőben bekövetkező problémával, de ez a vállalati magatartásban nem jelenik meg. A gazdaságosság parancsa erősebb, s ennek megfelelőek az elvárások is.

A két regionális minta trendjeit tekintve azonos igényekre utal. A két minta közötti azonosság jól látható. Az eltérések finom elemzését az ilyen típusú analízisek időigénye miatt csupán később lehetséges elvégezni. A két régió jellege, a minta különbözik, ugyanakkor a trendek változatlanok. Megbízható becsületes munkavállaló iránt van igény, aki birtokolja a munkavégzéshez, de csak a munkavégzéshez szükséges képességeket. A regionális együttműködés fejlesztése megfelelően támogatott vizsgálódást, közös feladatokat jelent. A nyugat-dunántúli idegenforgalmi szegmens, illetve a dél-alföldi agrár –élelmiszeripari vállalatok döntően nem használják a kompetencia alapú menedzsment fogalomrendszerét. Ennek megfelelően a regionális programok a vállalati menedzsment ezirányú képzését is fel kell, hogy vegyék a képzési célok közé. Erősen javasoljuk az ebben a tárgykörben rendezett vállalatvezetői, illetve HRM szakmai szervek számára szervezett konferenciák megrendezését. A regionális szintű kutatómunka szervezése során a tevékenységi körök szerinti bontást indokolt erősíteni, hiszen láthatóan az alapvető mintázatok erős egyezést mutatnak. Az viszont egyértelmű, hogy a kutató – tájékoztató munka szervezése során lehetőség van régiók közötti együttműködésre, hiszen a trend azonosság megállapítható.

Javasoljuk a tömegkommunikációs eszközök bekapcsolását, hiszen a munkaadók – munkavállalók széles körét szükséges információval ellátni. Az ehhez kapcsolódó rétegműsorok szerveződhetnek az Uniós csatlakozás általános feladatrendszerein belül. A regionális illetve országos szintű szakmai szervezetek közös fellépése lehetővé tesz az Uniós elvárások szélesebb körben történő megismerését e területen is. 

Jelen kutatás elérte a célját. Egy jelentős merítéssel elkészítette a jövőbeni mérőeszközök egyik lehetséges viszonyítási rendszerét. Eredményeképp felismertük a vállalkozások közös mintázatát, elkülönítettünk nagyszámú elvárt és elutasított kompetenciát. A kompetencia szótár kialakítása az alapját képezi az ilyen irányú vizsgálatoknak. Az elkülönült szegmensek és klaszterek nem egy prekoncepció igazolására jöttek létre, hanem a matematikai statisztika által kialakított, ezáltal bizonyított egyezőségek és különbségek. A kutatás a meglevő eredményeken túl alapul szolgál egy tapasztalati kompetencia modell kialakításához is, ami a kutatók nem titkolt célja a jövőben.

Gödöllő, 2001-11-27

Dr. Komor Levente 

9. MELLÉKLETEK

A kérdőív

SZENT ISTVÁN EGYETEM GÖDÖLLŐ
GAZDASÁG- ÉS TÁRSADALOMTUDOMÁNYI KAR

Vezetéstudományi Tanszék

Tel.: 06-28-522-000/2040
Fax: 06-28-522-904












     Sorszám


Helység:…………………………………………………………………..

Település jellege:

(Kérjük karikázza be a megfelelőt!)

1. Budapest

2. Megyei jogú város
3. Város
4. Kisebb település

Cég neve:................................................................................

KÉRDŐÍV

„Az európai gyakorlathoz illeszkedő munkaerő-piaci készségigény-felmérés

a magyar oktatás-képzés fejlesztése szolgálatában”

című projekt felméréséhez


Dátum: ………………………………….

KITÖLTÉSI ÚTMUTATÓ

Kérjük, hogy a kérdőívet kék vagy fekete tintával, olvasható írással töltse ki. Megadott válaszait mindig egyértelműen jelölje. A kérdések után található üres kódhelyeket kérjük, hagyja szabadon, ezek a kérdőív feldolgozásához szükségesek.

Előfordulhat, hogy nem tud, válaszolni a feltett kérdésre. Ebben az esetben a  Nem tudom válasz jelölésére a “0” jelet (továbbiakban NT) tudja használni.
Az egyes kérdések és táblázatok végén lévő üres négyzeteket kérjük, hogy minden esetben hagyja szabadon!

1. kérdés:
A cégbejegyzésben szereplő tevékenységi kör megnevezését kérjük beírni a kipontozott helyre.

2. kérdés: 

A cégbejegyzés adatai alapján válaszát a kipontozott részre írja.

3. kérdés: 
Foglalkoztatottakon a 2001 augusztusi állapot szerinti fő állású dolgozókat értjük. Nem tartoznak e fogalom alá a szerződéses külső munkatársak, idényjellegű munkát végzők stb. 

Az adatot a kipontozott helyre kérjük beírni. 

4.(5. kérdés: 

​( (A kérdőív feldolgozását szolgáló üres kódhelyre kérjük, ne írjon semmit!) 

6. kérdés: 
​( (A kérdőív feldolgozását szolgáló üres kódhelyre, és az összesítő dupla keretes négyzetbe kérjük, ne írjon semmit!) 

7. kérdés: 


Kérjük, hogy a rangsorolás számait egyértelműen írja be! 

(Az összesítő négyzetekbe ne írjon semmit!)
8. kérdés: 


Kérjük, karikázza be válaszát! (Az összesítő négyzetekbe ne írjon semmit!)
9. kérdés:


Válaszától függően lépjen a 10. vagy a 11. kérdésre!

10. kérdés:


Kérjük, karikázza be válaszát!

11. kérdés:

Kérjük, a kipontozott helyre írja be válaszát. 




(Az összesítő négyzetekbe ne írjon semmit!)

12(14. kérdés:

Kérjük, karikázza be válaszát! (Az összesítő négyzetekbe ne írjon semmit!)

15(18. kérdés:

Kérjük, karikázza be válaszát! (Az összesítő négyzetekbe ne írjon semmit!)

19(28. kérdés: 

Kérjük, karikázza be válaszát! (Az összesítő négyzetekbe ne írjon semmit!)

29. kérdés:

Válaszától függően lépjen a 30. vagy a 31. kérdésre. 

30. kérdés: 
Kérjük karikázza be a válaszának megfelelő számot!

31(33. kérdés:
Kérjük, karikázza be válaszát! (Az összesítő négyzetekbe ne írjon semmit!)

34(36. kérdés:
Kérjük, karikázza be válaszát! (Az összesítő négyzetekbe ne írjon semmit!)

37. kérdés:


Kérjük, hogy az értékelés számait egyértelműen írja be! 

(Az összesítő négyzetekbe ne írjon semmit!)

38(39. kérdés:
Kérjük, karikázza be válaszát! (Az összesítő négyzetekbe ne írjon semmit!)

40. kérdés:

Kérjük, hogy a kipontozott helyre írja be az adatot.

41(42. kérdés:

Kérjük, karikázza be válaszát! (Az összesítő négyzetekbe ne írjon semmit!)

43. kérdés:

Válaszától függően lépjen a 44. vagy a 45. kérdésre!

44. kérdés:

Kérjük, olvashatóan írja le válaszát!

45. kérdés:

Kérjük, karikázza be válaszát jelölő számot! 

(Az összesítő négyzetekbe ne írjon semmit!)

Végezetül kérjük, adja meg a kérdőív végén kért adatokat is.

Együttműködését megköszönve:

SZENT ISTVÁN EGYETEM

Vezetéstudományi Tanszék

Kutatásunk célja, hogy megtudjuk, a magyar oktatás-képzés készségfejlesztésre irányuló törekvése mennyire illeszkedik a mai magyar munkaerő-piac korszerű igényeihez.

Köszönjük, hogy a kérdőív kitöltésével Ön is hozzájárul kutatásunk sikeréhez és eredményességéhez. 

Először cégük néhány adatára kérdezünk rá:


1. A cég fő üzleti tevékenysége: ...............................................................................

..............................................................................................................................



2. Az alapítás éve:   ........................



3. Foglalkoztatottak száma:............


4. A 2000. december. 31-i állapothoz képest változott-e a cég dolgozóinak létszáma? 

(Kérjük karikázza be a válaszának megfelelő számot!)




1: Csökkent

2: Nem változott

3: Nőtt




0 – X

5. Ön szerint a cég jelenlegi emberi erőforrásai mennyire felelnek meg a cég igényeinek? 

(Kérjük, a válasz sorszámát karikázza be!)

1. A jelenlegi elvárásnak megfelel

2. Lehetőséget ad a vállalat jövőbeni fejlődésére







3. Fejlesztésre szorul


0 – X

6. Valósított-e meg a cég versenyképességet növelő mennyiségi vagy minőségi változtatást a 2000. évben a következők közül?(Kérjük karikázza be a megfelelő válasz(oka)t!)

	
	igen
	nem
	NT
	

	6.1 Átszervezés (munkakör újratervezés, csere)
	1
	2
	0-X-
	

	6.2 Minőségirányítási rendszer bevezetése 

(ISO, TQM, HACCP…)
	1
	2
	0-X-
	

	6.3 Vállalati kultúra fejlesztése
	1
	2
	0-X-
	

	6.4 Szervezetfejlesztés
	1
	2
	0-X
	

	6.5 Stratégiaváltás
	1
	2
	0-X
	

	6.6 Egyéb                                              ……………………
	1
	2
	0-X
	


7. Kérem rakja fontossági sorrendbe 1-től 7-ig a felsorolt területeket a cég versenyképességét szem előtt tartva. Az első helyre tegye azt, amelyet a legfontosabbnak ítél!

	7.1 Pénzügyi stabilitás
	

	7.2 Technológiai korszerűség
	

	7.3 Földrajzi elhelyezkedés
	

	7.4 Emberi erőforrás képességei
	

	7.5 Piaci pozíció
	

	7.6 Szervezeti struktúra
	

	7.7 Vállalatirányítás
	


8. Ön szerint az alábbiak milyen mértékben felelnek meg a vállalati humánpolitikai irányelveknek a cég munkatársai készségének fejlesztésére vonatkozóan?

	
	megfelel
	igen is, nem is
	nem felel meg
	NT
	

	8.1 Inkább kiadást, mint hasznot jelent
	3
	2
	1
	X
	

	8.2 A cégnek, mint munkaadónak kötelessége
	3
	2
	1
	X
	

	8.3 Az állam felelőssége
	3
	2
	1
	X
	

	8.4 A munkavállaló felelőssége
	3
	2
	1
	X
	

	8.5 A munkavállaló kötelessége és érdeke
	3
	2
	1
	X
	

	8.6 A cég fejlődésének természetes eleme
	3
	2
	1
	X
	


9. Volt-e az elmúlt évben, hogy nem sikerült egy feladatra megfelelő képességekkel rendelkező embert találni a munkaerőpiacról?

(Kérem, karikázza be a megfelelő választ!)



1: igen


2: nem


0 – X

10. Ha igen, akkor



1: egyáltalán nem töltötték be a helyet, vagy


2: meg kellett elégedniük a kívánatosnál gyengébb 

    képességekkel rendelkező dolgozóval.


0 – X

11. Ön szerint mi lehet az oka annak, hogy nem talál egy adott feladatra megfelelő képességekkel rendelkező munkaerőt?

................................................................................................................................

................................................................................................................................


Ön vagy a cége szerint az alábbi területeken mennyire fontosak a kiválasztás során az egyes képességek? 

Az 5-ös jelenti, hogy nagyon fontos, a 4-es, hogy fontos, a 3-as igen is, nem is, a 2-es nem fontos, az 1-es pedig azt, hogy egyáltalán nem fontos

12. A vezetés területén, az ..........................................

	Egyáltalán nem fontos                      Nagyon fontos

	12.1 Általános szellemi képességek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	12.2 Fizikai, pszichikai és akcióképességek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	12.3 Munkavégzési, technikai képességek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	12.4 A munkavégzés minőségét befolyásoló képességek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	12.5 Szakmai képességek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	12.6 Kommunikációs képességek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	12.7 Az eredményességet segítő személyi tulajdonságok, képességek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	12.8 Szociális képességek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	12.9 Etikával összefüggő képességek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	12.10 Vezetési képességek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	


13. A szakmai irányítás területén
	Egyáltalán nem fontos                          Nagyon fontos

	13.1 Általános szellemi képességek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	13.2 Fizikai, pszichikai és akcióképességek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	13.3 Munkavégzési, technikai képességek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	13.4 A munkavégzés minőségét befolyásoló képességek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	13.5 Szakmai képességek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	13.6 Kommunikációs képességek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	13.7 Az eredményességet segítő személyi tulajdonságok, képességek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	13.8 Szociális képességek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	13.9 Etikával összefüggő képességek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	13.10 Vezetési képességek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	


14. A termelési-végrehajtási szolgáltatási területen

	Egyáltalán nem fontos                          Nagyon fontos

	14.1 Általános szellemi képességek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	14.2 Fizikai, pszichikai és akcióképességek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	14.3 Munkavégzési, technikai képességek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	14.4 A munkavégzés minőségét befolyásoló képességek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	14.5 Szakmai képességek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	14.6 Kommunikációs képességek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	14.7 Az eredményességet segítő személyi tulajdonságok, képességek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	14.8 Szociális képességek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	14.9 Etikával összefüggő képességek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	14.10 Vezetési képességek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	


Mely képességek hiányát tapasztalták a következő szakmai tapasztalatokkal rendelkezőknél?

Kérem, válaszoljon igennel, vagy nemmel!

15. Először gondoljon a középiskolát végzett pályakezdőkre, belőlük milyen képességek hiányoznak?

	
	igen
	nem
	NT
	

	15.1 Általános szellemi képességek
	1
	2
	0-X
	

	15.2 Fizikai, pszichikai és akcióképességek
	1
	2
	0-X
	

	15.3 Munkavégzési, technikai képességek
	1
	2
	0-X
	

	15.4 A munkavégzés minőségét befolyásoló képességek
	1
	2
	0-X
	

	15.5 Szakmai képességek
	1
	2
	0-X
	

	15.6 Kommunikációs képességek
	1
	2
	0-X
	

	15.7 Az eredményességet segítő személyi tulajdonságok, képességek
	1
	2
	0-X
	

	15.8 Szociális képességek
	1
	2
	0-X
	

	15.9 Etikával összefüggő képességek
	1
	2
	0-X
	

	15.10 Vezetési képességek
	1
	2
	0-X
	


16. És Ön szerint a diplomás pályakezdők milyen képességek hiányában szenvednek?

	
	igen
	nem
	NT
	

	16.1 Általános szellemi képességek
	1
	2
	0-X
	

	16.2 Fizikai, pszichikai és akcióképességek
	1
	2
	0-X
	

	16.3 Munkavégzési, technikai képességek
	1
	2
	0-X
	

	16.4 A munkavégzés minőségét befolyásoló képességek
	1
	2
	0-X
	

	16.5 Szakmai képességek
	1
	2
	0-X
	

	16.6 Kommunikációs képességek
	1
	2
	0-X
	

	16.7 Az eredményességet segítő személyi tulajdonságok, képességek
	1
	2
	0-X
	

	16.8 Szociális képességek
	1
	2
	0-X
	

	16.9 Etikával összefüggő képességek
	1
	2
	0-X
	

	16.10 Vezetési képességek
	1
	2
	0-X
	


17. Az 1-5 éves gyakorlattal rendelkezőkből Ön szerint mi hiányzik?

	
	igen
	nem
	NT
	

	17.1 Általános szellemi képességek
	1
	2
	0-X
	

	17.2 Fizikai, pszichikai és akcióképességek
	1
	2
	0-X
	

	17.3 Munkavégzési, technikai képességek
	1
	2
	0-X
	

	17.4 A munkavégzés minőségét befolyásoló képességek
	1
	2
	0-X
	

	17.5 Szakmai képességek
	1
	2
	0-X
	

	17.6 Kommunikációs képességek
	1
	2
	0-X
	

	17.7 Az eredményességet segítő személyi tulajdonságok, képességek
	1
	2
	0-X
	

	17.8 Szociális képességek
	1
	2
	0-X
	

	17.9 Etikával összefüggő képességek
	1
	2
	0-X
	

	17.10 Vezetési képességek
	1
	2
	0-X
	


18. S végül milyen képességekkel nem rendelkeznek az 5 évnél több gyakorlattal rendelkezők?

	
	igen
	nem
	NT
	

	18.1 Általános szellemi képességek
	1
	2
	0-X
	

	18.2 Fizikai, pszichikai és akcióképességek
	1
	2
	0-X
	

	18.3 Munkavégzési, technikai képességek
	1
	2
	0-X
	

	18.4 A munkavégzés minőségét befolyásoló képességek
	1
	2
	0-X
	

	18.5 Szakmai képességek
	1
	2
	0-X
	

	18.6 Kommunikációs képességek
	1
	2
	0-X
	

	18.7 Az eredményességet segítő személyi tulajdonságok, képességek
	1
	2
	0-X
	

	18.8 Szociális képességek
	1
	2
	0-X
	

	18.9 Etikával összefüggő képességek
	1
	2
	0-X
	

	18.10 Vezetési képességek
	1
	2
	0-X
	


A következőkben bemutatunk Önnek tíz különböző embert, s egy-egy embernek az alább feltüntetett tulajdonságait ismeri. Mindegyik nagyon értékes tulajdonság, de nyilván nem egyenlő súllyal szerepelnek cégük munkatársaival kapcsolatos elvárásai között. Mit gondol az egyes fogalmakról, tulajdonságokról, azok mennyire fontos szerepet játszanak a cég értékrendjében. 

5-ös jelenti, hogy nagyon fontos, a 4-es, hogy fontos, a 3-as igen is, nem is, a 2-es nem igazán fontos, az 1-es pedig egyáltalán nem fontos.

19. Értékelje először „A”-t, hogy tulajdonságai mennyire felelnek meg a cég értékrendjének.

	Egyáltalán nem fontos                                          Nagyon fontos

	19.1 absztrakt gondolkodás
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	19.2 áttekintő képesség
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	19.3 elemző készség
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	19.4 kombinációs készség
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	19.5 logikus gondolkodás
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	19.6 problémaelemző képesség
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	19.7 rendszerező képesség
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	19.8 tanulási képesség
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	19.9 számszerűsítési készség
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	


20. Most „B” következik

	Egyáltalán nem fontos                                           Nagyon fontos

	20.1 állóképesség
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	20.2 belső kontroll
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	20.3 céltudatosság
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	20.4 energia
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	20.5 harmónia
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	20.6 kiegyensúlyozottság
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	20.7 pontosság
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	20.8 pozitív beállítódás
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	20.9 realitásérzék
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	20.10 stressztűrés
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	20.11 teljesítőképesség
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	


21. „C” következik

	Egyáltalán nem fontos                                           Nagyon fontos

	21.1 alaposság
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	21.2 ellenőrző képesség
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	21.3 gyakorlatias feladatértelmezés
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	21.4 kezdeményező készség
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	21.5 módszeres munkavégzés
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	21.6 munkaintenzitás
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	21.7 munkaszervezés
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	21.8 rendszerszemlélet
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	21.9 terhelhetőség
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	21.10 újítási képesség
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	


22. „D” tulajdonságai közül melyik mennyire fontos?

	Egyáltalán nem fontos                                          Nagyon fontos

	22.1 állhatatosság
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	22.2 célirányosság
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	22.3 elővigyázatosság
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	22.4 figyelem
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	22.5 kitartás
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	22.6 körültekintés
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	22.7 kritikus szemlélet
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	22.8 lelkesedés
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	22.9 munkához való hozzáállás
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	22.10 összpontosító képesség
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	22.11 precizitás
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	22.12 rugalmasság
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	22.13 utasítások megértésének képessége
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	


23. És „E”?

	Egyáltalán nem fontos                                               Nagyon fontos

	23.1 fogékonyság az új technológiákra
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	23.2 gyakorlat
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	23.3 szakmai ismeret
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	23.4 termelőeszközök használatának képessége
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	23.5 az előírások ismerete és az azokhoz való igazodás
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	


24. Most „F” tulajdonságait mérlegelje!

	Egyáltalán nem fontos                                                 Nagyon fontos

	24.1 érvelési képesség
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	24.2 idegennyelv-ismeret
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	24.3 információfeldolgozás képessége
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	24.4 információgyűjtés
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	24.5 írásos kommunikáció képessége
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	24.6 mások megértésének képessége
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	24.7 non-verbális kommunikációs készség
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	24.8 szóbeli kommunikációs készség
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	24.9 tárgyilagosság
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	24.10 világos kifejező készség
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	


25. „G” következik.

	Egyáltalán nem fontos                                              Nagyon fontos

	25.1 humor
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	25.2 improvizáció
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	25.3 képzelőerő
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	25.4 lehetőségek észrevétele
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	25.5 önbizalom
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	25.6 önfegyelem
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	25.7 önfejlesztés képessége
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	25.8 önismeret
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	25.9 önkritika
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	25.10 személyes méltóság
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	


26. Milyen tulajdonságait ismernék el „H”-nak?

	Egyáltalán nem fontos                                 Nagyon fontos

	26.1 adaptációs képesség
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	26.2 alkalmazkodó képesség
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	26.3 együttműködő képesség
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	26.4 empátia
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	26.5 kapcsolatok építésének képessége
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	26.6 kompromisszumra való képesség
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	26.7 konfliktuskezelő képesség
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	26.8 kultúrák közötti különbségek észrevétele
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	26.9 méltányosság önmagunkkal és másokkal szemben
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	26.10 nyitottság a munkatársak felé
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	26.11 segítőkészség
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	26.12 tapintat
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	


27. „I” következik...

	Egyáltalán nem fontos                                Nagyon fontos

	27.1 becsületesség
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	27.2 felelősségvállalás képessége
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	27.3 hit (a saját meggyőződésből való merítés)
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	27.4 lojalitás
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	27.5 meggyőződés szilárdsága
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	27.6 nyíltság
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	27.7 szilárd értékrend
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	27.8 tisztesség
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	27.9 megbízhatóság
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	


28. S végül „J” tulajdonságai közül melyiket mennyire tartanák fontosnak a cégen belül?

	Egyáltalán nem fontos                                Nagyon fontos

	28.1 delegálás
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	28.2 döntési képesség
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	28.3 eredményközpontú szemlélet
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	28.4 fejlesztés képessége
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	28.5 határozottság
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	28.6 helyzetek és teljesítmény értékelésére való képesség
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	28.7 hibákból való tanulás képessége
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	28.8 igazságosság
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	28.9 iránymutatás
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	28.10 motiválás
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	28.11 önuralom
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	28.12 sikerorientáltság
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	28.13 stratégiaalkotás képessége
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	28.14 tanácsadói képesség
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	28.15 tervezés
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	28.16 vállalkozó kedv
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	


29. A cégnél szokták-e értékelni a munkatársak képességeit, készségeit, ismereteit?

(Kérjük karikázza be a válaszának megfelelő számot!)



1: igen


2: nem


0 – X

30. Hogyan történik az értékelés? 

Egy kilencfokú skálán helyezze el, hogy az értékelés mennyire tervszerű. 

(9-es, ha mindig tervszerű, 1-es, ha mindig esetlegesen vagy csak aktuális céllal történik.)

1
2
3
4
5
6
7
8
9

	esetlegesen,

aktuális céllal
	is-is
	Tervszerűen kialakított rendszerben



0 - X

31. Kapcsolatban áll-e a cég vezetősége valamilyen országos vagy helyi szakmai tanácsadó szervezettel, amely információt vagy segítséget nyújt a következő területeken? 

(Kérem karikázza be a válaszának megfelelő számo(ka)t!)

	
	igen
	nem
	NT
	

	31.1 Munkaerő-toborzás
	1
	2
	0-X-
	

	31.2 Munkaerő-kiválasztás
	1
	2
	0-X-
	

	31.3  Motivációs rendszer kialakítása
	1
	2
	0-X-
	

	31.4 Munkaerő-képzése
	1
	2
	0-X
	

	31.5 Munkaerő továbbképzése
	1
	2
	0-X
	

	31.31 Vezetők továbbképzése
	1
	2
	0-X
	

	31.7 Egyéb……………………
	1
	2
	0-X
	


32. Ha a cégnek vannak ilyen szervezetekkel kapcsolatai, a felsoroltak közül melyek azok?

	
	igen
	nem
	NT
	

	32.1 Munkaügyi Központ
	1
	2
	0-X-
	

	32.2 Szakképző intézmény(ek)
	1
	2
	0-X-
	

	32.3  Főiskola(k)
	1
	2
	0-X-
	

	32.4 Egyetem(ek)
	1
	2
	0-X
	

	32.5 Képző- és továbbképző cég(ek)
	1
	2
	0-X
	

	32.6 Tanácsadó cég(ek)
	1
	2
	0-X
	

	32.7 Nyelviskola(ák)
	1
	2
	0-X
	

	32.8 Egyéb……………………
	1
	2
	0-X
	


33. A 2000-es évben a felsorolt területek közül mennyire jelentett problémát az üresedések töltése?

(5-ös, ha egyáltalán nem jelentett problémát, 1-es, ha nagy problémát jelentett)

	nagy problémát jelentett        nem jelentett problémát

	33.1 Termelés
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X-
	

	33.2 Marketing
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X-
	

	33.3 Értékesítés
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X-
	

	33.4 Pénzügy
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	33.5 Controlling
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	33.6 Humánpolitika
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	33.7 Logisztika
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	33.8 Számítástechnika
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	33.9 Minőségbiztosítás
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X-
	

	33.10 Kutatás, tervezés
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X-
	

	33.11 Jog
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X-
	

	33.12 Egyéb....................
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	


34. Ön szerint a cég munkatársainak ismeretei, képességei a versenytársakéhoz viszonyítva jobbak, rosszabbak, vagy ugyanolyanok?

(Kérem, karikázza be a válaszának megfelelő számot!)


3. jobbak
2. ugyanolyanok
1.: rosszabbak




0 - X

35. Mit gondol a következő év folyamán fognak-e emelkedni a munkatársak képességeivel és végzettségével kapcsolatos elvárások a cégüknél?


1: igen

2: nem









0 - X

36. Ön szerint az alkalmazottak képességeinek felmérésére az alábbi módszerek mennyire hatékonyak?

	egyáltalán nem hatékony                   nagyon hatékony

	36.1 Vezetői visszajelzések
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X-
	

	36.2 Tesztek
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X-
	

	36.3 Teljesítmény, munka
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X-
	

	36.4 Személyes beszélgetések
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	36.5 Munkatársi visszajelzések
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	

	36.6 Egyéb......................
	1
	2
	3
	4
	5
	0-X
	


37. A munkáltatók különböző célokat tűznek ki alkalmazottaik továbbképzése elé. Kérjük rangsorolja, hogy az Ön cége számára mennyire fontosak a következők: 

(1: legfontosabb, 5: legkevésbé fontos.)

	37.1 A munkatársak motivációjának növelése
	
	0-X-
	

	37.2 A munkatársak szakismereteinek növelése
	
	0-X-
	

	37.3 A minőség fejlesztése
	
	0-X-
	

	37.4 A vevőkör elvárásainak való megfelelés
	
	0-X
	

	37.5 A versenytársakkal való lépéstartás
	
	0-X
	

	37.6 Egyéb..........................................................
	
	0-X
	


38. Van-e a cégnek képzési terve?


1: igen

2: nem








0 - X

39) Működött-e együtt az elmúlt év folyamán a felsorolt szervezetek közül valamelyikkel, abból a célból, hogy fejlessze cége munkatársainak kulcskompetenciáit? 

	
	igen
	nem
	NT
	

	Más partnercéggel való kooperáció vagy közös vállalkozás
	1
	2
	0-X-
	

	Beszállítók
	1
	2
	0-X-
	

	Franchise partnerek
	1
	2
	0-X-
	

	Munkáltatói / szakmai szervezetek
	1
	2
	0-X
	

	Kutatási szövetség
	1
	2
	0-X
	

	Egyetemek
	1
	2
	0-X
	

	Tanácsadó cégek
	1
	2
	0-X
	

	Egyéb
	1
	2
	0-X
	


40. Hány százalék volt az Ön vállalatánál a 2000. év során tapasztalt fluktuációt?

.....................%








0 - X

41. A versenytársakéhoz viszonyítva ez az arány alacsonyabb, közel azonos, vagy magasabb?

(Kérem karikázza be a válaszának megfelelő számot!)


1: alacsonyabb
2: közel azonos
3: magasabb




0 - X

42. Milyen mértékben játszik szerepet a fent jelölt fluktuációban a kompetencia hiány?

(Kérem karikázza be a válaszának megfelelő számot!)


1: jelentős hányadát okozza


2: csak néhány esetnél jellemző


3: említésre is alig érdemes


4: egyáltalán nem játszik szerepet






0 - X

43. Rendelkezik a Cége kompetencia menedzsment rendszerrel?

(Kérem karikázza be a válaszának megfelelő számot!)



1: igen


2: nem

0 - X

44. Ha igen, milyen rendszerrel dolgoznak?

...............................................................................................................................

...............................................................................................................................

...............................................................................................................................

...............................................................................................................................

...............................................................................................................................

0 - X

45. Ha nem, szándékoznak-e ilyet bevezetni 1-3 éven belül?



1: igen


2: nem








0 - X

Végezetül néhány adatot szeretnénk megkérdezni?

A.1 A cég pontos neve:...............................................................................................

A.2 A cég címe............................................................................................................

A.3 A kontakt személy neve........................................................................................

A.4 A kérdőívet kitöltő neve.......................................................................................

A.5 Telefon/fax/E-mail................................................................................................


A.6 Beosztása...............................................................................................................

A.7. Neme: 

1: férfi


2: nő

A kompetencia szótár

___KOMPETENCIA SZÓTÁR___

A

19.1) absztrakt gondolkodás

A konkrét jelenségektől való elvonatkoztatás és általánosítás képességével rendelkezik.

19.2) áttekintő képesség

Képes a rendszerek, folyamatok és kapcsolatok egészben történő megragadására.

19.3) elemző készség

Képes a részekre bontásra, a részek közötti összefüggések feltárására.

19.4) kombinációs készség
A gondolkodás és cselekvés elemi egységeit képes rendszer és/vagy folyamat jellegű egésszé szervezni.

19.5) logikus gondolkodás
Képes a logikai összefüggések felismerésére, az ezekkel összefüggő műveletek megvalósítására, következtetések levonására.

19.6) problémaelemző képesség
A konkrét probléma esetén képes annak azonosítására. Ok – okozati relációk, valamint rész – egész viszonyok, a fontossági sorrendek meghatározására.

19.7) rendszerező képesség

Képes saját rendszer felállítására és annak kommunikációjára.

19.8) tanulási képesség

Képes új ismeretek befogadására, és felhasználására.

19.9) számszerűsítési készség
A rendszerek és folyamatok működése során képes a célokat, mutatókat és eredményeket számszerű (mérhető) formában megjeleníteni.

___________________________________________________________________________

B

20.1) állóképesség

Fizikai kondíció, teljesítő képesség.

20.2) belső kontroll

Képes érzelmeit, cselekedeteit ellenőrzés alatt tartani.

20.3) céltudatosság

Általános jellemvonás, amely motivátorként hat a cselekvésre, tudatos célra összpontosítás.

20.4) energia

Belső erő, lendület hosszú távon.

20.5) harmónia

Képes az értelmi – érzelmi és magatartási szintű belső egyensúly kialakítására és fenntartására.

20.6) kiegyensúlyozottság

Magatartása mások számára átlátható, érzelmi megnyilvánulásai arányban állnak az élethelyzetekkel, történésekkel.

20.7) pontosság

Képes a rábízott feladatokat időben és az elvárt módon elvégezni.

20.8) pozitív beállítódás

Képes meglátni a saját környezetében az előremutató eseményeket, folyamatokat, embereket.

20.9) realitásérzék

Képes a tevékenységeit a következményekkel együtt a valós (világ) viszonyainak megfelelően irányítani.

20.10) stressztűrés

A munkával és a mindennapos együttéléssel (kollégák, történések) együtt járó feszültségek elviselésére képes.

20.11) teljesítőképesség

Képes a belső, vagy kívülről kapott célok elérésére.

___________________________________________________________________________

C

21.1) alaposság

Képes a feladat igényelte részletességig lebontani vagy felépíteni tevékenységét.

21.2) ellenőrző képesség

Képes önmaga, valamint a feladat körébe tartozó személyek és tevékenységek ellenőrzésére.

21.3) gyakorlatias feladatértelmezés

Képes az elvont (képzeleti) célok munkafolyamattá fordítására.

21.4) kezdeményező készség

Képes önálló cselekvés kezdeményezésére, és másokat is önálló tevékenységre késztet.

21.5) módszeres munkavégzés

Tevékenységét képes előre meghatározott lépéssorrend alapján végezni.

21.6) munkaintenzitás

Rövid idő alatt nagy mennyiségű feladat elvégzésére képes.

21.7) munkaszervezés

Képes a saját tevékenységének megszervezésére.

21.8) rendszerszemlélet

Képes a saját, vagy a felelősségi körébe tartozó tevékenység határainak, elemeinek, kölcsönhatásainak és körülményeinek teljes megragadására.

21.9) terhelhetőség

Képes a feladat igényelte erőfeszítés kiváltására és fenntartására.

21.10) újítási képesség

Képes a feladatok megszokottól eltérő, újfajta módon történő elvégzésére.

___________________________________________________________________________
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22.1) állhatatosság

Képes a cél, vagy a feladat által igényelt kitartásra.

22.2) célirányosság

Huzamosabb időn keresztül képes összpontosítani akaratát valamely feladat elvégzésére.

22.3) elővigyázatosság

Képes a feladat igényelte határok érzékelésére, a feladatvégzésből adódó következmények reális felismerésére.

22.4) figyelem

Képes figyelmét hosszú távon fenntartani vagy több eseményt is egyszerre követni.

22.5) kitartás

Képes a cél, vagy a feladat által igényelt energia-befektetés hosszú távú fenntartására.

22.6) körültekintés

A körülmények figyelembe vétele, gondos munkavégzés.

22.7) kritikus szemlélet

Képes a jelenségek, tevékenységi tárgyak és személyek elfogulatlan értékelésére.

22.8) lelkesedés

A munka, a feladat iránt érzett öröm.

22.9) a munkához való hozzáállás

Nyitottan, érdeklődve várja a feladatokat.

22.10) összpontosító képesség

Képes huzamos időn keresztül célirányosan függetleníteni magát a környezeti hatásoktól a feladatok elvégzése során.

22.11) precizitás

Képes a pontos, (szinte) hibátlan munkavégzésre.
22.12) rugalmasság

Jól alkalmazkodik a változó feladatokhoz, helyzetekhez.

22.13) az utasítások megértésének képessége

Rendelkezik a tudatos odafigyelés, valamint a célnak, vagy a feladatnak megfelelő eredményes végrehajtási szándékkal.

___________________________________________________________________________
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23.1) fogékonyság az új technológiákra

A munkatevékenység során képes eltérni a szokáskövető magatartástól. Érdeklődik az új megoldási lehetőségek iránt.

23.2) gyakorlat

A tevékenység területnek megfelelő tapasztalattal rendelkezik.

23.3) szakmai ismeret

A tevékenység igényelte ismereteket és készségeket megszerezte, és magabiztosan gyakorolja.

23.4) a termelő-eszközök használatának képessége

Cél-, és szakszerű munkaeszköz-használat.

23.5) az előírások ismerete és az azokhoz való igazodás

Tudásának részét képezik a munkára vonatkozó törvények, rendeletek, szabályok, és ezeket betartva dolgozik.

___________________________________________________________________________
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24.1) érvelési képesség

A közléseinek jól érthető belső logikája van.

24.2) idegennyelv-ismeret

Az elvárt szinten vagy van, vagy nincs.

24.3) információfeldolgozás képessége 

Képes az észlelt jelenségek, benyomások, a válogatására, és a megfelelő rendezésére.

24.4) információgyűjtés

A környezetből érkező hatások tudatos értelmezése.

24.5) írásos kommunikáció képessége

Képes a kapott írásos közlések alapján dolgozni, mások számára érthető információkat adni.

24.6) mások megértésének képessége

Törekszik és képes másoktól származó közlések megértésére.

24.7) non-verbális kommunikációs készség

A helyzetnek megfelelő mimikai eszközöket használ.

24.8) szóbeli kommunikációs készség

Jó beszédkészséggel rendelkezik.

24.9) tárgyilagosság

Érzelmektől függetlenítve képes helyzeteket, történéseket, feladatokat, embereket megítélni.

24.10) világos kifejező készség

Képes gondolatait mások számára érthető módon megfogalmazni.

___________________________________________________________________________
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25.1) humor

A világ, az élet visszásságait, ellentmondásait értő, és azokat tréfás derűvel feloldani kész viselkedés.

25.2) improvizáció

Képes az adott pillanatban jó megoldások felismerésére, kitalálására.

25.3) képzelőerő

Képes nem látható és nem megfogható dolgok elképzelésére, fogalmak magas szintű kezelésére.

25.4) a lehetőségek észrevétele

Képes a hagyományostól eltérő lehetőségek felismerésére.

25.5) önbizalom

Hisz önmagában.

25.6) önfegyelem

Korlátozza és szabályozza indulatait.

25.7) önfejlesztés képessége

Felismeri hiányosságait, korlátait és törekszik ezek kiküszöbölésére.

25.8) önismeret

Ismeri saját erősségeit és gyengeségeit, valamint az ezekben rejlő lehetőségeket és veszélyeket.

25.9) önkritika

Képes önmaga elfogulatlan szemléletére, hibái felismerésére.

25.10) személyes méltóság

Képes az őt megillető mértékű elfogadás és tisztelet kiváltására.

___________________________________________________________________________
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26.1) adaptációs képesség

Képes máshonnan származó ismeretek átvételére, alkalmazására.

26.2) alkalmazkodó képesség

Képes a környezeti változásoknak megfelelő magatartás kialakítására.

26.3) együttműködő képesség

Képes a feladatai megoldása, céljai elérése során a másokkal való közös tevékenységre.

26.4) empátia

Képes saját mások érzelmeit is figyelembe vevő magatartást tanúsítani.

26.5) kapcsolatok építésének képessége

Képes másokkal együttműködni, új kapcsolatokat teremteni.

26.6) kompromisszumra való képesség

Kölcsönös engedménnyel járó megegyezésre való készség.

26.7) konfliktuskezelő képesség

Képes az élethelyzetek, a munkaszituációk során vitás, nehéz helyzetek, érdekütközések eredményes/sikeres megoldására.

26.8) kultúrák közötti különbségek észrevétele

A másság elismerése, tűrése, elfogadása.

26.9) méltányosság önmagunkkal és másokkal szemben

Képes önmaga és mások emberi értékeinek, méltóságának tiszteletére, igazságos értékítéletek alkotására.

26.10) nyitottság a munkatársak felé

Készséggel együttműködik kollégáival.

26.11) segítőkészség

Képes mások felé önzetlen, szolgálatkés, támogató magatartást tanúsítani.

26.12) tapintat

Emberi kapcsolataiban képes a finom különbségek észlelésére, tiszteletben tartja mások érzelmeit.

___________________________________________________________________________

I

27.1) becsületesség

Szilárd, méltányos erkölcsi elvek alapján nyugvó életvitel.

27.2) a felelősség vállalás képessége

Belátja saját tevékenysége hosszú távú következményeit és vállalja azokat.
27.3) hit (a saját meggyőződésből való merítés)

Képes saját meggyőződésének felvállalására és ennek szóban és magatartásban történő hitelesítésére.

27.4) lojalitás

Képes elköteleződést vállalni személyek, ügyek és a munkahelyi szervezet mellett.

27.5) a meggyőződés szilárdsága

Képes személyes meggyőződés kialakítására és fenntartására ez ellen ható körülmények közepette is.

27.6) nyíltság

Elfogadó és őszinte mások iránt a kialakuló helyzetekben.

27.7) szilárd értékrend

Képes biztos, következetes, erkölcsi alapú értékek rendszere alapján dönteni, cselekedni.

27.8) tisztesség

Képes tevékenységét, az emberekhez való viszonyát erkölcsi normák alá rendelni.

27.9) megbízhatóság

Mindig lehet rá számítani, következetesen elvégzi a rá bízott feladatokat.

___________________________________________________________________________
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28.1) delegálás

Képes munkatársainak feladatot, felelősséget és hatáskört átadni.

28.2) döntési képesség

Képes lehetőségek, helyzetek, emberek közötti választásra.

28.3) eredményközpontú szemlélet

Képes rendszert, folyamatot, embert az eredmény szempontjából vizsgálni, mérlegelni.

28.4) fejlesztés képessége

Képes önmagában és másokban a fejlődési, tanulási igény felkeltésére és fenntartására.

28.5) határozottság

Nézetei kifejtése, viselkedése elszántságot és tekintélyt tükröz.

28.6) a helyzetek és teljesítmény értékelésére való képesség

Képes a szituáció valamint önmaga és mások teljesítményének saját értékrendbe való beillesztésére.

28.7) a hibákból való tanulás képessége

Képes a hibás eredmény felismerésére, felvállalására, és a hibák kiküszöbölésére.

28.8) igazságosság

Képes tárgyszerű, érzelemmentes értékelésre és viselkedésre.
28.9) iránymutatás

Képes jövőre irányuló gondolkodásra és ennek mások felé történő kifejezésére.

28.10) motiválás

Képes másokban a teljesítés igényét kiváltani.

28.11) önuralom

Képes önmaga ellenőrzésére különböző helyzetekben.

28.12) sikerorientáltság

A siker elérése érdekében erőfeszítést tesz.

28.13) stratégiaalkotás képessége

Képes a hosszú távú tervek készítésére, az erőforrások összhangjának hosszú távú biztosítására.

28.14) tanácsadói képesség

Képes másoknak ötleteket, lehetőségeket kínálni, örömmel veszi, hogy ez másokat sikerhez segít.

28.15) tervezés

Az erőforrások előzetes, időbeni, térbeni mérlegelésére, ennek kellő formában való írásba foglalására.

28.16) vállalkozó kedv

Képes a kockázat melletti cselekvésre.
Statisztikai fogalmak
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ANOVA (analysis of variance) : variancia analízis

Országos minta adatai

A négy klasztert a következőféleképpen jellemezhetjük tovább:

1. Klaszter, 87 cég.

	Kategória
	Db.

	Megyei jogú város
	19

	Város
	13

	Kisebb település
	3

	Főváros
	52

	Távközlési vállalatok
	3

	Vendéglátás, szálloda és idegenforgalom
	1

	Bankok, pénzintézetek
	3

	Élelmiszeripari vállalkozás
	2

	Építőipari vállalkozás
	9

	Fa-, papír- ,és nyomda ipari vállalkozás
	2

	Gépipari vállalkozás
	14

	Iroda-, számítógépgyártó és híradásipari vállalkozás
	6

	Kereskedelmi vállalkozás
	8

	Kohászati és fémfeldolgozó vállalkozás
	1

	Közmű vállalkozás
	2

	Mezőgazdasági vállalkozás
	4

	Szállítási, raktározási vállalkozás
	5

	Kőolajfeldolgozó üzemanyagelőállító és forgalmazó cég
	0

	Vegyipari vállalkozás
	7

	Egyéb
	16

	Feldolgozó ipar
	1

	Szolgáltatás
	4

	Közszolgálat
	1

	Foglalkoztatottak összlétszáma
	108524


Az összes kérdezett változóra a klaszter értékei az 1. táblázatban olvashatók.

	A legfontosabb 12 kompetencia 
	Átlag
	Std.Dev.

	K27_9 megbízhatóság
	4,831460674
	0,376465472

	K20_11 teljesítő képesség
	4,741573034
	0,465346642

	K26_3 együttműködő képesség
	4,640449438
	0,527584354

	K27_2 felelősség vállalás képessége
	4,629213483
	0,508608227

	K23_3 szakmai ismeret
	4,617977528
	0,648523112

	K27_1 becsületesség
	4,606741573
	0,513853037

	K27_8 tisztesség
	4,584269663
	0,518059947

	K28_10 motiválás
	4,561797753
	0,563169928

	K20_7 pontosság
	4,550561798
	0,522477402

	K22_9 munkához való hozzáállás
	4,550561798
	0,564302384

	K28_7 hibákból való tanulás képessége
	4,539325843
	0,544730538

	K26_7 konfliktuskezelő képesség
	4,539325843
	0,622607781


Az összes kompetenciaváltozóra a klaszter értékei csökkenő sorrendben a 7. táblázatban olvashatók.

	A legkevésbé fontos 12 kompetencia
	Átlag
	Std.Dev.

	K20_5 harmónia
	3,775280899
	0,750042559

	K20_1 állóképesség
	3,741573034
	0,971504104

	K22_3 elővigyázatosság
	3,719101124
	0,797563962

	K22_7 kritikus szemlélet
	3,719101124
	0,639402492

	K22_1 állhatatosság
	3,674157303
	0,901706474

	K26_8 kultúrák közötti különbségek észrevétele
	3,662921348
	0,852053939

	K25_2 improvizáció
	3,617977528
	0,859513842

	K19_9 számszerűsítési készség
	3,584269663
	0,889445547

	K24_7 non-verbális kommunikációs készség
	3,573033708
	0,810269883

	K25_3 képzelőerő
	3,573033708
	0,781717812

	K25_1 humor
	3,460674157
	0,798523919

	K19_1 absztrakt gondolkodás
	2,943820225
	1,09086653


Az összes kompetenciaváltozóra a klaszter értékei csökkenő sorrendben a 7. táblázatban olvashatók.

A klaszterbe tartozó vállalatok a távközlés, az ipari jellegű cégek és a kisebb nem besorolható vállalatok közül kerülnek ki. Az elsőrendűen fontos tulajdonságok a munkaerkölcs és lojalitás, a munkához való viszony, mégpedig elkötelezett viszony kategóriába tartoznak. A másodlagos csoportot jelenti a szakmai ismeretek csoportja. A vállalatoknál végzett munka során nem szükséges a képzelőerő, a humor, az absztrakt gondolkodás, azaz összességében nem igényli a kreativitást. Ezen vállalatok esetében a képző intézmény ilyen irányú erőfeszítései nem hasznosíthatók.

K-means kompetencia csoportok

A kompetenciacsoportokat a 27. táblázat tartalmazza, és VII. ábra mutatja be grafikusan.

	Legkevésbé fontos
	Legfontosabb

	Absztrakt gondolkodás
	Áttekintő képesség

	Számszerűsítés
	Logikus gondolkodás

	Állóképesség
	Problémaelemző képesség

	Elővigyázatosság
	Pontosság

	Kritikus szemlélet
	Pozitív beállítottság

	Termelőeszköz használatának kép.
	Realitás érzék

	Humor
	Stressztűrés

	Improvizáció
	Teljesítőképesség

	Képzelőerő
	Alaposság

	Személyes méltóság
	Munkaintenzitás

	Kultúrák közötti
	Munkaszervezés

	Tapintat
	Terhelhetőség

	Delegálás képessége
	Figyelem

	
	Kitartás

	
	Körültekintés

	
	Munkához való hozzáállás

	
	Világos kifejezőkészség

	
	Lehetőségek észrevétele

	
	Önbizalom

	
	Önfegyelem

	
	Önfejlesztés

	
	Együttműködő képesség

	
	Kapcsolatépítés

	
	Konfliktuskezelő képesség

	
	Nyitottság a munkatársak iránt

	
	Segítőkészség

	
	Becsület

	
	Felelősségvállalás

	
	Lojalitás

	
	Nyíltság

	
	Szilárd értékrend

	
	Tisztesség

	
	Megbízhatóság

	
	Döntési kép-

	
	Eredmény központú szemlélet

	
	Fejlesztés képessége

	
	Határozottság

	
	Helyzetek és teljesítmények hibákból tanulás

	
	Igazságosság

	
	Motiválás

	
	Siker orientáltság


Országos 1. klaszter alapján

A kompetencia csoportok támogatott –elutasított csoportosításából érzékelhető a vállalati modell működése. A gyakorlati hasznosság vezérli a döntést, míg az ezt megalapozó kompetenciák kevésbé fontosak. A második felosztásból a széles spektrum miatt csak aprólékos másodelemzéssel lehetne általánosítható megállapítást tenni. Az viszont jól látszik, hogy a szinonímnak tekinthető fogalmak mentén egy megbízható, kiszámítható, a tömegtermelés feltételeit elfogadó szakmunkás sztereotipáját tükrözi. Ha a szervezet kultúrája erre szocializál, az ezzel ellentett tendenciák rontják az alkalmazkodóképességet. 

Azok, akik a legpozitívabb alatt közvetlenül találhatók, kevesebb a maximum érték, mint a pozitívabbak, de az ítéletük szélesebb sávban mozog a 4-esnél.

A két elfogadott elutasított sorrend alapján igazolódik a kettős értékrend, amely a képző intézmények és a munkahelyek között látszik. A képző intézmény, mintegy előanyagait állítja elő a gyakorlat által igényelt kompetenciáknak, ugyanakkor a vállalat szinte elutasítja, vagy kevésbé fontosnak tartja azokat a kompetenciákat, amelyek a gyakorlati eredményesség előfeltételének tekinthetők.

2. Klaszter, 52 cég.

	Kategória
	Db.

	Megyei jogú város
	6

	Város
	9

	Kisebb település
	0

	Főváros
	37

	Távközlési vállalatok
	1

	Vendéglátás, szálloda és idegenforgalom
	1

	Bankok, pénzintézetek
	7

	Élelmiszeripari vállalkozás
	2

	Építőipari vállalkozás
	2

	Fa-, papír-, és nyomda ipari vállalkozás
	2

	Gépipari vállalkozás
	4

	Iroda-, számítógépgyártó és híradásipari vállalkozás
	3

	Kereskedelmi vállalkozás
	5

	Kohászati és fémfeldolgozó vállalkozás
	0

	Közmű vállalkozás
	2

	Mezőgazdasági vállalkozás
	2

	Szállítási, raktározási vállalkozás
	0

	Kőolajfeldolgozó üzemanyagelőállító és forgalmazó cég
	1

	Vegyipari vállalkozás
	5

	Egyéb
	10

	Feldolgozó ipar
	0

	Szolgáltatás
	4

	Közszolgálat
	1

	Foglalkoztatottak összlétszáma
	132880


A klaszterba a gépipar, vegyipari és kereskedelmi vállalatok sorolódnak főként. Az elvárásprofil nagyfokú hasonlóságot mutat. Az invariancia arra utal, hogy a szektoriális jellemzők túl általánosítanak, illetve, hogy a mérés jelenlegi szintjén nem térhatók fel jól meghatározható iparági jellemzők.  

Az összes kérdezett változóra a klaszter értékei a 2. táblázatban olvashatók.

	A legfontosabb 12 kompetencia 
	Átlag
	Std.Dev.

	K20_11 teljesítőképesség
	4,615384615
	0,56547208

	K27_9 megbízhatóság
	4,442307692
	0,57440375

	K19_6 problémaelemző képesség
	4,403846154
	0,747797167

	K20_10 stressztűrés
	4,346153846
	0,789256672

	K19_5logikus gondolkodás
	4,326923077
	0,785185225

	K28_2 döntési képesség
	4,307692308
	0,578655017

	K23_3 szakmai ismeret
	4,288461538
	0,800405252

	K27_2 felelősségvállalás képessége
	4,269230769
	0,717167211

	K21_9 terhelhetőség
	4,25
	0,737643306

	K26_3 együttműködő képesség
	4,25
	0,622298081

	K20_7 pontosság
	4,230769231
	0,757068252

	K22_13 elővigyázatosság
	4,192307692
	0,864063849


Az összes kompetenciaváltozóra a klaszter értékei csökkenő sorrendben a 8. táblázatban olvashatók.

	A legkevésbé fontos 12 kompetencia
	Átlag
	Std.Dev.

	K26_9 méltányosság önmagunkkal és másokkal szemben
	3,211538462
	0,775521038

	K28_14 tanácsadói képesség
	3,211538462
	0,893034889

	K26_4 empátia
	3,173076923
	0,785185225

	K26_8 kultúrák közötti különbségek észrevétele
	3,134615385
	0,863845623

	K20_5 harmónia
	3,134615385
	0,741721531

	K26_12 tapintat
	3,096153846
	0,869067911

	K22_3 elővigyázatosság
	3,038461538
	0,884762923

	K25_3 képzelőerő
	3
	0,885614886

	K22_7 kritikus szemlélet
	2,942307692
	0,849762632

	K25_2 improvizáció
	2,903846154
	0,934305139

	K19_1 absztrakt gondolkodás
	2,826923077
	1,115332604

	K25_1 humor
	2,576923077
	0,956836164


Az összes kompetenciaváltozóra a klaszter értékei csökkenő sorrendben a 8. táblázatban olvashatók.

K-means kompetencia csoportok

A kompetenciacsoportokat a 28. táblázat tartalmazza, és VIII. ábra mutatja be grafikusan.

	Legkevésbé fontos
	Legfontosabb

	Absztrakt gondolkodás
	Áttekintő képesség

	Számszerűsítési készség
	Elemző kép

	Harmónia
	Kombinációs készség

	
	Logikus gondolkodás

	Állhatatosság
	Problémaelemző készség

	Elővigyázatosság
	Rendszerező kép

	Kritikus szemlélet
	Céltudatosság

	Non-verbális kommunikációs készség
	Energiai

	Humor
	Pontosság

	Improvizáció
	Stressztűrés

	Képzelőerő
	Teljesítő képesség

	Személyes méltóság
	Alaposság

	Empátia
	Gyakorlatias feladat értelmezés

	Kultúrák közti különbségek
	Munkaintenzitás

	Méltányosság önmagunkkal és másokkal
	Munkaszervezés

	Tapintat
	Terhelhetőség

	Tanácsadói képesség
	Munkához való hozzáállás

	
	Precizitás

	
	Utasítások megértésének képessége

	
	Szakmai ismeret

	
	Előírások ismerete és az azokhoz való igazodás

	
	Szóbeli kommunikációs kép.

	
	Világos kifejező készség

	
	Önfegyelem

	
	Önfejlesztés képessége

	
	Alkalmazkodó képesség

	
	Együttműködő képesség

	
	Konfliktuskezelő képesség

	
	Becsületesség

	
	Felelősségvállalás

	
	Tisztesség

	
	Megbízhatóság

	
	Döntési képesség

	
	Eredmény központú szemlélet

	
	Határozottság

	
	Hibákból tanulás

	
	Motiválás


Országos 2 klaszter.

A csoportosításokból egy sajtos individualitást elutasító kép jelenik meg. A feladat értelmezése után egy energikus végrehajtás következik, ami továbbra sem kéri az egyéniség vagy a kulturális különbségek figyelembe vételét. Ugyanakkor megjelenik a szakmai ismeret és a kommunikációs képesség iránti igény, ami a kereskedelmi vállalkozások vélhető hatása.

1-eshez képest általában alacsonyabb a maximum, de széles a tartomány, az ítéletek erősen szórnak.

3. Klaszter, 20 cég.

	Kategória
	Db.

	Megyei jogú város
	4

	Város
	3

	Kisebb település
	0

	Főváros
	13

	Távközlési vállalatok
	1

	Vendéglátás, szálloda és idegenforgalom
	1

	Bankok, pénzintézetek
	0

	Élelmiszeripari vállalkozás
	1

	Építőipari vállalkozás
	2

	Fa-, papír-, és nyomda ipari vállalkozás
	2

	Gépipari vállalkozás
	1

	Iroda-, számítógépgyártó és híradásipari vállalkozás
	0

	Kereskedelmi vállalkozás
	4

	Kohászati és fémfeldolgozó vállalkozás
	0

	Közmű vállalkozás
	0

	Mezőgazdasági vállalkozás
	0

	Szállítási, raktározási vállalkozás
	2

	Kőolajfeldolgozó üzemanyagelőállító és forgalmazó cég
	0

	Vegyipari vállalkozás
	0

	Egyéb
	4

	Feldolgozó ipar
	0

	Szolgáltatás
	2

	Közszolgálat
	0

	Foglalkoztatottak összlétszáma
	57189


Az összes kérdezett változóra a klaszter értékei a 3. táblázatban olvashatók.

	A legfontosabb 12 kompetencia 
	Átlag
	Std.Dev.

	K20_11 teljesítőképesség
	4,2
	1,00524938

	K20_7 pontosság
	3,9
	1,071152847

	K22_13 utasítások megértésének képessége
	3,85
	0,74515982

	K21_9 terhelhetőség
	3,8
	1,00524938

	K22_9 munkához való hozzáállás
	3,8
	0,951453182

	K19_5 logikus gondolkodás
	3,75
	1,069923755

	K21_6 munkaintenzitás
	3,75
	0,850696309

	K20_10 stressztűrés
	3,7
	1,128576187

	K24_8 szóbeli kommunikációs készség
	3,7
	0,923380517

	K22_5 kitartás
	3,65
	0,74515982

	K20_4 energia
	3,6
	1,046296728

	K22_12 rugalmasság
	3,6
	0,820782682


Az összes kompetenciaváltozóra a klaszter értékei csökkenő sorrendben a 9. táblázatban olvashatók.

	A legkevésbé fontos 12 kompetencia
	Átlag
	Std.Dev.

	K28_1 delegálás
	2,75
	1,29269201

	K28_14 tanácsadói képesség
	2,75
	1,332784975

	K27_5 meggyőződés szilárdsága
	2,7
	1,031095483

	K26_8 kultúrák közötti különbségek észrevétele
	2,65
	1,268027893

	K26_12 tapintat
	2,65
	1,182103388

	K28_9 iránymutatás
	2,65
	1,039989878

	K22_1 állhatatosság
	2,45
	0,998683344

	K24_1 érvelési képesség
	2,45
	1,099042646

	K19_1 absztrakt gondolkodás
	2,25
	1,118033989

	K25_2 improvizáció
	2,1
	0,718184846

	K25_1 humor
	1,95
	1,145931017

	K25_3 képzelőerő
	1,9
	0,718184846


Az összes kompetenciaváltozóra a klaszter értékei csökkenő sorrendben a 9. táblázatban olvashatók.

A trend nem változik. Az ideális végrehajtóra van igény, aki átlátva a saját feladatát energikusan dolgozik a kijelölt cél elérésén. A feladatokat nem delegálja, hanem végrehajtja.

K-means kompetencia csoportok

A kompetenciacsoportokat a 29. táblázat tartalmazza, és IX. ábra mutatja be grafikusan.

	Legkevésbé fontos
	Fontos

	Absztrakt gondolkodás
	Áttekintőképesség

	Rendszer szemlélet
	Elemző készség

	Újítási képesség
	Logikus gondolkodás

	Elővigyázatosság körültekintés
	Rendszerző képesség

	Kritikus szemlélet
	Energia

	Az információ feldolgozásának képessége
	Stressztűrés

	Mások megért kép
	Teljesítő képesség

	Non-verbális kommunikációs készség
	Ellenőrző képesség

	Tárgyilagosság
	Gyakorlatias feladatat értékelés

	Világos kifejező képesség
	Módszeres munka

	Humor
	Munkaintenzitás

	Képzelőerő
	Terhelhetőség

	Önfegyelem
	Célirányosság

	Önismeret
	Kitartás

	Önkritika
	Lelkesedés

	Adaptációs készség
	Munkához való hozzáállás

	Kultúrák közti különb
	Rugalmasság

	Méltányosság 
	Utasítás megértésének képessége

	Segítőkészség
	Gyakorlat

	Tapintat
	Szakmaismeret

	Hit (a saját meggyőződésből való merítés)
	Idegennyelv-ismeret

	Lojalitás
	Információgyűjtés

	Meggyőződés szilárdsága
	Szóbeli kommunikációs készség

	Nyíltság
	Önbizalom

	Szilárd értékrend
	Alkalmazkodóképesség

	Tisztesség
	Kapcsolatépítő képesség

	Hibákból tanulás képessége
	Kompromisszum készség

	Igazságosság
	Konfliktuskezelő képesség

	Stratégiaalkotás képessége
	Delegálás

	Tanácsadó kép
	Döntési képesség

	Vállalkozó kedv
	Eredmény központú szemlélet


3. klaszter a legkritikusabbak

4. Klaszter, 28 cég.

	Kategória
	Db.

	Megyei jogú város
	3

	Város
	8

	Kisebb település
	0

	Főváros
	17

	Távközlési vállalatok
	1

	Vendéglátás, szálloda és idegenforgalom
	0

	Bankok, pénzintézetek
	3

	Élelmiszeripari vállalkozás
	2

	Építőipari vállalkozás
	1

	Fa-, papír-, és nyomda ipari vállalkozás
	0

	Gépipari vállalkozás
	3

	Iroda-, számítógépgyártó és híradásipari vállalkozás
	0

	Kereskedelmi vállalkozás
	2

	Kohászati és fémfeldolgozó vállalkozás
	1

	Közmű vállalkozás
	1

	Mezőgazdasági vállalkozás
	0

	Szállítási, raktározási vállalkozás
	2

	Kőolajfeldolgozó üzemanyagelőállító és forgalmazó cég
	0

	Vegyipari vállalkozás
	2

	Egyéb
	7

	Feldolgozó ipar
	1

	Szolgáltatás
	2

	Közszolgálat
	0

	Foglalkoztatottak összlétszáma
	13636


Az összes kérdezett változóra a klaszter értékei a 4. táblázatban olvashatók.

	A legfontosabb 12 kompetencia 
	Átlag
	Std.Dev.

	K27_9 megbízhatóság
	4,964285714
	0,188982237

	K20_11 teljesítőképesség
	4,928571429
	0,262265264

	K22_12 rugalmasság
	4,928571429
	0,262265264

	K22_5 kitartás
	4,892857143
	0,314970394

	K26_11 segítőkészség
	4,892857143
	0,314970394

	K20_8 pozitív beállítódás
	4,892857143
	0,314970394

	K22_9 munkához való hozzáállás
	4,892857143
	0,314970394

	K24_10 világos kifejező készség
	4,892857143
	0,314970394

	K26_3 együttműködő képesség
	4,892857143
	0,314970394

	K27_8 tisztesség
	4,892857143
	0,314970394

	K20_7 pontosság
	4,857142857
	0,356348323

	K27_1 becsületesség
	4,857142857
	0,448395139


Az összes kompetenciaváltozóra a klaszter értékei csökkenő sorrendben a 10. táblázatban olvashatók.

	A legkevésbé fontos 12 kompetencia
	Átlag
	Std.Dev.

	K26_8 kultúrák közötti különbségek észrevétele
	4,428571429
	0,634126487

	K20_5 harmónia
	4,392857143
	0,628890011

	K25_10 személyes méltóság
	4,392857143
	0,628890011

	K28_1 delegálás
	4,321428571
	0,944911183

	K20_1 állóképesség
	4,285714286
	0,896790279

	K22_3 elővigyázatosság
	4,285714286
	0,712696645

	K19_9 számszerűsítési készség
	4,214285714
	0,917207633

	K24_2 idegennyelv-ismeret
	4,178571429
	0,862965234

	K25_2 improvizáció
	4,142857143
	0,890870806

	K19_1 absztrakt gondolkodás
	4,107142857
	0,831744517

	K25_3 képzelőerő
	4,035714286
	0,576203594

	K25_1 humor
	4
	0,544331054


Az összes kompetenciaváltozóra a klaszter értékei csökkenő sorrendben a 10. táblázatban olvashatók.

K-means kompetencia csoportok

A kompetenciacsoportokat a 30. táblázat tartalmazza, és X. ábra mutatja be grafikusan.

	Legkevésbé fontos
	

	Humor
	Áttekintőképesség

	Improvizáció
	Logikus gondolkodás

	Képzelőerő
	Tanulási képesség

	Lehetőségek észrevétele
	Céltudatosság

	Önbizalom
	Pontosság

	Önfegyelem
	Pozitív beállítódás

	Önfejlesztés képessége
	Stressztűrés

	Önismeret
	Teljesítőképesség

	Önkritika
	Alaposság

	Személyes méltóság
	Kezdeményezőkészség

	Hit (a saját meggyőződésből való merítés)
	Módszeres munkavégzés

	Lojalitás
	Terhelhetőség

	Nyíltság
	Célirányosság

	Delegálás
	Figyelem

	Motiválás
	Kitartás

	Önuralom
	Körültekintés

	
	Munkához való hozzáállás

	
	Összpontosító képesség

	
	Precizitás

	
	Rugalmasság

	
	Utasítások megértésének képessége

	
	Szakmai ismeret

	
	Információfeldolgozás képessége

	
	Mások megértésének képessége

	
	Szóbeli kommunikációs készség

	
	Tárgyilagosság

	
	Világos kifejezőkészség

	
	Alkalmazkodóképesség

	
	Együttműködő képesség

	
	Empátia

	
	Kapcsolatok építésének képessége

	
	Kompromisszumra való képesség

	
	Konfliktuskezelő képesség

	
	Nyitottság a munkatársak felé

	
	Segítőkészség

	
	Becsületesség

	
	Felelősségvállalás képessége

	
	Szilárd értékrend

	
	Tisztesség

	
	Megbízhatóság

	
	Döntési képesség

	
	Eredményközpontú szemlélet

	
	Fejlesztés képessége

	
	Határozottság

	
	Helyzetek és teljesítmény értékelésére való képesség

	
	Hibákból való tanulás képesség

	
	Sikerorientáltság és tervezés


Országos 4. klaszter

Gyakorlatilag a kreativitáshoz kapcsolt jellemzők zöme az elutasított, míg a pontos – precíz végrehajtás a támogatott kategóriába esik.

Dél-Alföldi minta

1. Klaszter, 19 cég.

	Kategória
	Db.

	Megyei jogú város
	6

	Város
	11

	Kisebb település
	2

	Főváros
	0

	Távközlési vállalatok
	0

	Vendéglátás, szálloda és idegenforgalom
	0

	Bankok, pénzintézetek
	0

	Élelmiszeripari vállalkozás
	0

	Építőipari vállalkozás
	1

	Fa-, papír-, és nyomda ipari vállalkozás
	2

	Gépipari vállalkozás
	3

	Iroda-, számítógépgyártó és híradásipari vállalkozás
	1

	Kereskedelmi vállalkozás
	3

	Kohászati és fémfeldolgozó vállalkozás
	1

	Közmű vállalkozás
	1

	Mezőgazdasági vállalkozás
	5

	Szállítási, raktározási vállalkozás
	0

	Kőolajfeldolgozó üzemanyagelőállító és forgalmazó cég
	0

	Vegyipari vállalkozás
	1

	Egyéb
	0

	Feldolgozó ipar
	0

	Szolgáltatás
	0

	Közszolgálat
	1

	Foglalkoztatottak összlétszáma
	7398


Az összes kérdezett változóra a klaszter értékei a 11. táblázatban olvashatók.

	A legfontosabb 12 kompetencia 
	Átlag
	Std.Dev.

	K20_7 pontosság
	4,578947368
	0,606976979

	K19_5logikus gondolkodás 
	4,473684211
	0,512989176

	K23_3 szakmai ismeret
	4,315789474
	0,477566933

	K27_9 szilárd értékrend
	4,210526316
	0,630603535

	K20_11 teljesítőképesség
	4,210526316
	0,535303379

	K20_10 stressztűrés
	4,157894737
	0,898341552

	K22_11 precizitás
	4,105263158
	0,737468406

	K27_1 becsületesség
	4,105263158
	0,657836255

	K27_8 tisztesség
	4,052631579
	0,779863536

	K21_1 alaposság
	4,052631579
	0,52426501

	K21_9 terhelhetőség
	4,052631579
	0,621260744

	K28_7 hibákból való tanulás képessége
	4,052631579
	0,848114524


Az összes kompetenciaváltozóra a klaszter értékei csökkenő sorrendben a 14. táblázatban olvashatók.

	A legkevésbé fontos 12 kompetencia
	Átlag
	Std.Dev.

	K24_4 információgyűjtés
	2,894736842
	0,87526103

	K28_14 tanácsadói képesség 
	2,894736842
	0,994134847

	K25_3 képzelőerő
	2,842105263
	1,014514547

	K28_1 delegálás
	2,842105263
	1,014514547

	K22_7 kritikus szemlélet
	2,789473684
	0,630603535

	K24_1 érvelési képesség 
	2,789473684
	0,85498196

	K25_10 személyes méltóság
	2,789473684
	0,85498196

	K19_1 absztrakt gondolkodás
	2,736842105
	0,991189256

	K22_1 állhatatosság
	2,736842105
	0,933458638

	K26_8 kultúrák közötti különbségek észrevétele
	2,631578947
	0,76088591

	K25_2 improvizáció
	2,526315789
	0,772328446

	K25_1 humor
	2,368421053
	1,065130473


Az összes kompetenciaváltozóra a klaszter értékei csökkenő sorrendben a 14. táblázatban olvashatók.

K-means kompetencia csoportok

A kompetenciacsoportokat a 31. táblázat tartalmazza, és XI. ábra mutatja be grafikusan.

	Legkevésbé fontos
	Legfontosabb

	Absztrakt gondolkodás
	Kombinációs készség

	Állhatatosság
	Logikus gondolkodás

	Elővigyázatosság
	Problémaelemző képesség

	Kritikus szemlélet
	Céltudatosság

	Érvelési képesség
	Energia

	Idegennyelv-ismeret
	Harmónia

	Információgyűjtés
	Kiegyensúlyozottság

	Non-verbális kommunikációs készség
	Pontosság

	Humor
	Pozitív beállítódás

	Improvizáció
	Realitás érzék

	Képzelőerő
	Stressztűrés

	Személyes méltóság
	Teljesítőképesség

	Empátia
	Alaposság

	Kultúrák közötti különbségek észrevétele
	Munkaintenzitás

	Méltányosság önmagunkkal és másokkal szemben 
	Munkaszervezés

	Hit (a saját meggyőződésből való merítés)
	Terhelhetőség

	Delegálás
	Munkához való hozzáállás

	Tanácsadói képesség
	Összpontosító képesség

	
	Precizitás

	
	Rugalmasság

	
	Utasítások megértésének képessége

	
	Gyakorlat

	
	Szakmai ismeret

	
	Termelőeszközök használatának képessége

	
	Alkalmazkodóképesség

	
	Együttműködő képesség

	
	Empátia

	
	Becsületesség

	
	Felelősségvállalás képessége

	
	Tisztesség

	
	Megbízhatóság

	
	Határozottság

	
	Hibákból való tanulás képessége

	
	Sikerorientáltság


2. Klaszter, 41 cég.

	Kategória
	Db.

	Megyei jogú város
	19

	Város
	19

	Kisebb település
	3

	Főváros
	0

	Távközlési vállalatok
	0

	Vendéglátás, szálloda és idegenforgalom
	1

	Bankok, pénzintézetek
	0

	Élelmiszeripari vállalkozás
	4

	Építőipari vállalkozás
	1

	Fa- ,papír-, és nyomda ipari vállalkozás
	5

	Gépipari vállalkozás
	4

	Iroda-, számítógépgyártó és híradásipari vállalkozás
	0

	Kereskedelmi vállalkozás
	5

	Kohászati és fémfeldolgozó vállalkozás
	1

	Közmű vállalkozás
	2

	Mezőgazdasági vállalkozás
	7

	Szállítási, raktározási vállalkozás
	1

	Kőolajfeldolgozó üzemanyagelőállító és forgalmazó cég
	1

	Vegyipari vállalkozás
	0

	Egyéb
	1

	Feldolgozó ipar
	4

	Szolgáltatás
	1

	Közszolgálat
	3

	Foglalkoztatottak összlétszáma
	16325


Az összes kérdezett változóra a klaszter értékei a 12. táblázatban olvashatók.

	A legfontosabb 12 kompetencia 
	Átlag
	Std.Dev.

	K27_1 becsületesség
	4,756097561
	0,434769353

	K20_7 pontosság
	4,658536585
	0,574880688

	K27_2 felelősség vállalás képessége
	4,634146341
	0,487652415

	K22_9 munkához való hozzáállás
	4,634146341
	0,58120984

	K27_8 tisztesség
	4,536585366
	0,595716416

	K23_3 szakmai ismeret
	4,512195122
	0,553260844

	K25_6 önfegyelem
	4,487804878
	0,596739106

	K28_5 határozottság
	4,487804878
	0,506060827

	K28_7 hibákból való tanulás képessége
	4,487804878
	0,553260844

	K28_3 eredményközpontú szemlélet
	4,463414634
	0,504854483

	K20_10 stressztűrés
	4,463414634
	0,809245358

	K20_11 teljesítő képesség
	4,463414634
	0,674446476


Az összes kompetenciaváltozóra a klaszter értékei csökkenő sorrendben a 15. táblázatban olvashatók.

	A legkevésbé fontos 12 kompetencia
	Átlag
	Std.Dev.

	K24_7 non-verbális kommunikációs készség
	3,641025641
	0,873202801

	K24_4 információgyűjtés
	3,609756098
	0,666260039

	K19_3 elemző készség
	3,609756098
	1,159268062

	K20_5 harmónia
	3,585365854
	0,740797197

	K22_7 kritikus szemlélet
	3,55
	0,7493587

	K24_2 idegennyelv-ismeret
	3,55
	0,875595036

	K25_3 képzelőerő
	3,390243902
	0,891012031

	K25_2 improvizáció
	3,317073171
	0,985875864

	K26_8 kultúrák közötti különbségek észrevétele
	3,2
	0,853349359

	K19_9 számszerűsítési készség
	3,195121951
	1,122931703

	K25_1 humor
	2,926829268
	0,932476378

	K19_1 absztrakt gondolkodás
	2,829268293
	1,07010371


Az összes kompetenciaváltozóra a klaszter értékei csökkenő sorrendben a 15. táblázatban olvashatók.

K-means kompetencia csoportok

A kompetenciacsoportokat a 32. táblázat tartalmazza, és XII. ábra mutatja be grafikusan.

	Legkevésbé fontos
	Legfontosabb

	Absztrakt gondolkodás
	Logikus gondolkodás

	Elemzőkészség
	Problémaelemző képesség

	Kombinációs készség
	Pontosság

	Tanulási képesség
	Pozitív beállítódás

	Számszerűsítési készség
	Stressztűrés

	Harmónia
	Teljesítőképesség

	Újítási képesség
	Alaposság

	Kritikus szemlélet
	Munkaintenzitás

	Idegennyelv-ismeret
	Munkaszervezés

	Információgyűjtés
	Terhelhetőség

	Humor
	Figyelem

	Improvizáció
	Kitartás

	Képzelőerő
	Munkához való hozzáállás

	Kultúrák közötti különbségek észrevétele
	Összpontosító képesség

	
	Precizitás

	
	Utasítások megértésének képessége

	
	Szakmai ismeret

	
	Az előírások ismerete és az azokhoz való igazodás

	
	Világos kifejezőkészség

	
	Önfegyelem

	
	Együttműködő képesség

	
	Konfliktuskezelő képesség

	
	Becsületesség

	
	Felelősségvállalás képessége

	
	Tisztesség

	
	Megbízhatóság

	
	Döntési képesség

	
	Eredményközpontú szemlélet

	
	Határozottság

	
	Hibákból való tanulás képessége

	
	Igazságosság


3. Klaszter, 43 cég.

	Kategória
	Db.

	Megyei jogú város
	20

	Város
	15

	Kisebb település
	8

	Főváros
	0

	Távközlési vállalatok
	0

	Vendéglátás, szálloda és idegenforgalom
	2

	Bankok, pénzintézetek
	0

	Élelmiszeripari vállalkozás
	5

	Építőipari vállalkozás
	3

	Fa-, papír-, és nyomda ipari vállalkozás
	4

	Gépipari vállalkozás
	2

	Iroda-, számítógépgyártó és híradásipari vállalkozás
	0

	Kereskedelmi vállalkozás
	5

	Kohászati és fémfeldolgozó vállalkozás
	1

	Közmű vállalkozás
	3

	Mezőgazdasági vállalkozás
	8

	Szállítási, raktározási vállalkozás
	1

	Kőolajfeldolgozó üzemanyagelőállító és forgalmazó cég
	0

	Vegyipari vállalkozás
	0

	Egyéb
	3

	Feldolgozó ipar
	4

	Szolgáltatás
	2

	Közszolgálat
	0

	Foglalkoztatottak összlétszáma
	10469


Az összes kérdezett változóra a klaszter értékei a 13. táblázatban olvashatók.

	A legfontosabb 12 kompetencia 
	Átlag
	Std.Dev.

	K27_8 tisztesség
	4,976744186
	0,15249857

	K27_9 megbízhatóság
	4,976744186
	0,15249857

	K22_9 munkához való hozzáállás
	4,930232558
	0,257769631

	K27_1 becsületesség
	4,930232558
	0,257769631

	K27_2 felelősségvállalás képessége
	4,930232558
	0,257769631

	K20_7 pontosság
	4,906976744
	0,293902599

	K20_11 teljesítőképesség
	4,906976744
	0,293902599

	K19_5 logikus gondolkodás
	4,88372093
	0,324353006

	K28_3 eredményközpontú szemlélet
	4,860465116
	0,412968081

	K23_3 szakmai ismeret
	4,837209302
	0,432612912

	K25_5 önbizalom
	4,837209302
	0,373543684

	K22_4 figyelem
	4,813953488
	0,393749615


Az összes kompetenciaváltozóra a klaszter értékei csökkenő sorrendben a 16. táblázatban olvashatók.

	A legkevésbé fontos 12 kompetencia
	Átlag
	Std.Dev.

	K24_5 írásos kommunikáció képessége
	4,093023256
	0,717600283

	K28_1 delegálás
	4,073170732
	0,877218442

	K24_1 érvelési képesség
	4,069767442
	0,736638079

	K25_3 képzelőerő
	4,069767442
	0,883589779

	K24_4 információgyűjtés
	4,023255814
	0,801438353

	K26_8 kultúrák közötti különbségek észrevétele
	4,023255814
	0,739638654

	K22_7 kritikus szemlélet
	4,023255814
	0,67218096

	K24_7 non-verbális kommunikációs készség
	4
	0,755928946

	K19_1 absztrakt gondolkodás
	3,976744186
	1,034830837

	K25_2 improvizáció
	3,88372093
	0,931187218

	K25_1 humor 
	3,813953488
	0,95757168

	K24_2 idegennyelv-ismeret
	3,697674419
	0,708280403


Az összes kompetenciaváltozóra a klaszter értékei csökkenő sorrendben a 16. táblázatban olvashatók.

K-means kompetencia csoportok

A kompetenciacsoportokat a 33. táblázat tartalmazza, és XIII. ábra mutatja be grafikusan.

	Legkevésbé fontos
	Legfontosabb

	Absztrakt gondolkodás
	Áttekintő képesség

	Kritikus szemlélet
	Logikus gondolkodás

	Érvelési képesség
	Problémaelemző képesség

	Idegennyelv-ismeret
	Rendszerező képesség

	Információgyűjtés
	Állóképesség

	Írásos kommunikáció képessége
	Céltudatosság

	Non-verbális kommunikációs készség
	Energia

	Humor
	Kiegyensúlyozottság

	Improvizáció
	Pontosság

	Képzelőerő
	Pozitív beállítódás

	Kultúrák közötti különbségek észrevétele
	Realitás érzék

	
	Stressztűrés

	
	Teljesítőképesség

	
	Alaposság

	
	Gyakorlatias feladatértelmezés

	
	Módszeres munkavégzés

	
	Munkaintenzitás

	
	Terhelhetőség

	
	Célirányosság

	
	Elővigyázatosság

	
	Figyelem

	
	Kitartás

	
	Körültekintés

	
	Munkához való hozzáállás

	
	Összpontosító képesség

	
	Precizitás

	
	Rugalmasság

	
	Utasítások megértésének képessége

	
	Fogékonyság az új technológiákra

	
	Gyakorlat

	
	Szakmai ismeret

	
	Termelőeszközök használatának képessége

	
	Az előírások ismerete és az azokhoz való igazodás

	
	Mások megértésének képessége

	
	Szóbeli kommunikációs készség

	
	Világos kifejezőkészség

	
	Önbizalom

	
	Önfegyelem

	
	Önfejlesztés képessége

	
	Önismeret

	
	Önkritika

	
	Alkalmazkodóképesség

	
	Együttműködő képesség

	
	Kompromisszumra való képesség

	
	Konfliktuskezelő képesség

	
	Nyitottság a munkatársak felé

	
	Segítőkészség

	
	Tapintat

	
	Becsületesség

	
	Felelősségvállalás képessége

	
	Nyíltság

	
	Szilárd értékrend

	
	Tisztesség

	
	Megbízhatóság

	
	Eredményközpontú szemlélet

	
	Határozottság

	
	Hibákból való tanulás képessége

	
	Igazságosság

	
	Önuralom

	
	Sikerorientáltság


A három klaszter együttes eredményi nem hoznak jelentős különbségeket. A regionális jellemzők minimális eltérést mutatnak az országos, illetve a Nyugat- dunántúli mintától.

Nyugat-Dunántúli minta

1. Klaszter, 10 cég.

	Kategória
	Db.

	Megyei jogú város
	4

	Város
	3

	Kisebb település
	3

	Főváros
	0

	Távközlési vállalatok
	0

	Vendéglátás, szálloda és idegenforgalom
	9

	Bankok, pénzintézetek
	0

	Élelmiszeripari vállalkozás
	0

	Építőipari vállalkozás
	0

	Fa-, papír-, és nyomda ipari vállalkozás
	0

	Gépipari vállalkozás
	0

	Iroda-, számítógépgyártó és híradásipari vállalkozás
	0

	Kereskedelmi vállalkozás
	0

	Kohászati és fémfeldolgozó vállalkozás
	0

	Közmű vállalkozás
	1

	Mezőgazdasági vállalkozás
	0

	Szállítási, raktározási vállalkozás
	0

	Kőolajfeldolgozó üzemanyagelőállító és forgalmazó cég
	0

	Vegyipari vállalkozás
	0

	Egyéb
	0

	Feldolgozó ipar
	0

	Szolgáltatás
	0

	Közszolgálat
	0

	Foglalkoztatottak összlétszáma
	834


Az összes kérdezett változóra a klaszter értékei a 19. táblázatban olvashatók.

	A legfontosabb 12 kompetencia 
	Átlag
	Std.Dev.

	K19_5 logikus gondolkodás
	4,6
	0,516397779

	K23_3 szakmai ismeret
	4,6
	0,699205899

	K27_1 becsületesség
	4,5
	0,527046277

	K23_2 gyakorlat
	4,4
	0,516397779

	K20_7 pontosság
	4,3
	0,948683298

	K20_11 teljesítőképesség
	4,3
	0,483045892

	K21_1 állhatatosság
	4,3
	0,674948558

	K22_9 munkához való hozzáállás
	4,3
	0,674948558

	K23_5 az előírások ismerete és az azokhoz való igazodás
	4,3
	0,483045892

	K27_8 tisztesség
	4,3
	0,483045892

	K22_5 kitartás
	4,2
	0,788810638

	K22_13 utasítások megértésének képessége
	4,2
	0,632455532


Az összes kompetenciaváltozóra a klaszter értékei csökkenő sorrendben a 22. táblázatban olvashatók.

	A legkevésbé fontos 12 kompetencia
	Átlag
	Std.Dev.

	K22_7 kritikus szemlélet
	3
	0,666666667

	K24_5 írásos kommunikáció képessége
	3
	0,666666667

	K24_7 non-verbális kommunikációs készség
	3
	1,154700538

	K25_2 improvizáció
	3
	0,816496581

	K22_1 állhatatosság
	2,9
	0,737864787

	K27_3 hit (a saját meggyőződésből való merítés)
	2,9
	0,567646212

	K27_4 lojalitás
	2,9
	0,875595036

	K24_4 információgyűjtés
	2,8
	0,632455532

	K19_1 absztrakt gondolkodás
	2,6
	1,264911064

	K25_1 humor
	2,5
	0,849836586

	K26_8 kultúrák közötti különbségek észrevétele
	2,5
	0,971825316

	K28_1 delegálás
	2,4
	1,0749677


Az összes kompetenciaváltozóra a klaszter értékei csökkenő sorrendben a 22. táblázatban olvashatók.

A klaszter változó sorrendben de tökéletesen leképezi az országos és az alföldi mintán mérhető trendeket. Az igény a tisztességes végrehajtók iránt mutatkozik.

K-means kompetencia csoportok

A kompetenciacsoportokat a 34. táblázat tartalmazza, és XIV. ábra mutatja be grafikusan.

	Legkevésbé fontos
	Legfontosabb

	Absztrakt gondolkodás
	Áttekintőképesség

	Elemzőkészség
	Kombinációs készség

	Rendszerező képesség
	Logikus gondolkodás

	Tanulási képesség
	Állóképesség

	Számszerűsítési készség
	Céltudatosság

	Belső kontroll
	Kiegyensúlyozottság

	Harmónia
	Pontosság

	Realitásérzék
	Pozitív beállítódás

	Rendszerszemlélet
	Stressztűrés

	Újítási képesség
	Teljesítőképesség

	Állhatatosság
	Alaposság

	Elővigyázatosság
	Gyakorlatias feladatértelmezés

	Kritikus szemlélet
	Módszeres munkavégzés

	Idegennyelv-ismeret
	Munkaintenzitás

	Önismeret
	Munkaszervezés

	Önkritika
	Terhelhetőség

	Személyes méltóság
	Célirányosság

	Adaptációs képesség
	Figyelem

	Kultúrák közötti különbségek észrevétele
	Kitartás

	Lojalitás
	Körültekintés

	Megbízhatóság
	Lelkesedés

	Delegálás
	Munkához való hozzáállás

	
	Összpontosítási képesség

	
	Precizitás

	
	Rugalmasság

	
	Utasítások megértésének képessége

	
	Gyakorlat

	
	Szakmai ismeret

	
	Termelőeszközök használatának képessége

	
	Az előírások ismerete és az azokhoz való igazodás

	
	Mások megértésének képessége

	
	Szóbeli kommunikációs készség

	
	Tárgyilagosság

	
	Világos kifejezőkészség

	
	Lehetőségek észrevétele

	
	Önfegyelem

	
	Alkalmazkodóképesség

	
	Együttműködő képesség

	
	Konfliktuskezelő képesség

	
	Segítőkészség

	
	Becsületesség

	
	Felelősségvállalás képessége

	
	Nyíltság

	
	Tisztesség

	
	Döntési képesség

	
	Eredményközpontú szemlélet

	
	Határozottság

	
	Helyzetek és teljesítmény értékelésére való képesség

	
	Hibákból való tanulás képessége

	
	Igazságosság

	
	Önuralom

	
	Vállalkozó kedv


2. Klaszter, 40 cég.

	Kategória
	Db.

	Megyei jogú város
	12

	Város
	14

	Kisebb település
	14

	Főváros
	0

	Távközlési vállalatok
	0

	Vendéglátás, szálloda és idegenforgalom
	35

	Bankok, pénzintézetek
	0

	Élelmiszeripari vállalkozás
	0

	Építőipari vállalkozás
	0

	Fa-, papír-, és nyomda ipari vállalkozás
	0

	Gépipari vállalkozás
	0

	Iroda-, számítógépgyártó és híradásipari vállalkozás
	0

	Kereskedelmi vállalkozás
	0

	Kohászati és fémfeldolgozó vállalkozás
	0

	Közmű vállalkozás
	0

	Mezőgazdasági vállalkozás
	0

	Szállítási, raktározási vállalkozás
	1

	Kőolajfeldolgozó üzemanyagelőállító és forgalmazó cég
	0

	Vegyipari vállalkozás
	0

	Egyéb
	0

	Feldolgozó ipar
	0

	Szolgáltatás
	1

	Közszolgálat
	3

	Foglalkoztatottak összlétszáma
	3320


Az összes kérdezett változóra a klaszter értékei a 20. táblázatban olvashatók.

	A legfontosabb 12 kompetencia 
	Átlag
	Std.Dev.

	K22_9 munkához való hozzáállás
	4,875
	0,112179487

	K27_1 becsületesség
	4,875
	0,112179487

	K20_11 teljesítőképesség
	4,8
	0,164102564

	K27_8 tisztesség
	4,8
	0,266666667

	K20_7 pontosság
	4,775
	0,178846154

	K19_5 logikus gondolkodás
	4,7
	0,215384615

	K22_11 precizitás
	4,675
	0,225

	K21_1 állhatatosság
	4,625
	0,240384615

	K23_3 szakmai ismeret
	4,575
	0,712179487

	K26_3 együttműködő képesség
	4,575
	0,250641026

	K26_7 konfliktuskezelő képesség
	4,575
	0,301923077

	K21_6 munkaintenzitás
	4,55
	0,305128205


Az összes kompetenciaváltozóra a klaszter értékei csökkenő sorrendben a 23. táblázatban olvashatók.

	A legkevésbé fontos 12 kompetencia
	Átlag
	Std.Dev.

	K25_8 önismeret
	3,825
	0,712075335

	K21_8 rendszerszemlélet
	3,8
	0,723240571

	K19_9 számszerűsítési készség
	3,775
	0,69752309

	K25_2 improvizáció
	3,75
	1,149135684

	K25_10 személyes méltóság
	3,7
	0,790974731

	K26_1 adaptációs képesség
	3,675
	0,655841601

	K26_8 kultúrák közötti különbségek észrevétele
	3,575
	0,747217059

	K22_1 állhatatosság
	3,55
	0,782828533

	K28_1 delegálás
	3,55
	0,845804124

	K25_3 képzelőerő
	3,35
	0,921258893

	K25_1 humor
	3,275
	0,876692502

	K19_1 absztrakt gondolkodás
	2,775
	1,270725615


Az összes kompetenciaváltozóra a klaszter értékei csökkenő sorrendben a 23. táblázatban olvashatók.

K-means kompetencia csoportok

A kompetenciacsoportokat a 35. táblázat tartalmazza, és XV. ábra mutatja be grafikusan.

	Kevésbé fontos
	Legfontosabb

	
	Áttekintő képesség

	
	Kombinációs készség

	
	Logikus gondolkodás

	
	Problémaelemző képesség

	
	Céltudatosság

	
	Energia

	
	Kiegyensúlyozottság

	
	Pontosság

	
	Pozitív beállítódás

	
	Realitás érzék

	
	Stressztűrés 

	
	Teljesítőképesség

	
	Alaposság

	
	Módszeres munkavégzés

	
	Munkaintenzitás

	
	Munkaszervezés

	
	Terhelhetőség

	
	Célirányosság

	
	Figyelem

	
	Kitartás

	
	Körültekintés

	
	Lelkesedés

	
	Munkához való hozzáállás

	
	Összpontosító képesség

	
	Precizitás

	
	Rugalmasság

	
	Utasítások megértésének képessége

	
	Idegennyelv-ismeret

	
	Mások megértésének képessége

	
	Szóbeli kommunikációs készség

	
	Tárgyilagosság

	
	Világos kifejezőkészség

	
	Alkalmazkodóképesség

	
	Együttműködő képesség

	
	Kapcsolatok építésének képessége

	
	Kompromisszumra való képesség

	
	Konfliktuskezelő képesség

	
	Segítőkészség

	
	Tapintat

	
	Becsületesség

	
	Felelősségvállalás képessége

	
	Tisztesség

	
	Megbízhatóság

	
	Döntési képesség

	
	Eredményközpontú szemlélet

	
	Fejlesztés képessége

	
	Határozottság

	
	Hibákból való tanulás képessége

	
	Igazságosság

	
	Motiválás

	
	Önuralom

	
	Sikerorientáltság


3. Klaszter, 50 cég.

	Kategória
	Db.

	Megyei jogú város
	17

	Város
	28

	Kisebb település
	5

	Főváros
	0

	Távközlési vállalatok
	0

	Vendéglátás, szálloda és idegenforgalom
	47

	Bankok, pénzintézetek
	0

	Élelmiszeripari vállalkozás
	0

	Építőipari vállalkozás
	0

	Fa-, papír-, és nyomda ipari vállalkozás
	0

	Gépipari vállalkozás
	0

	Iroda-, számítógépgyártó és híradásipari vállalkozás
	0

	Kereskedelmi vállalkozás
	0

	Kohászati és fémfeldolgozó vállalkozás
	0

	Közmű vállalkozás
	0

	Mezőgazdasági vállalkozás
	0

	Szállítási, raktározási vállalkozás
	0

	Kőolajfeldolgozó üzemanyagelőállító és forgalmazó cég
	0

	Vegyipari vállalkozás
	0

	Egyéb
	0

	Feldolgozó ipar
	0

	Szolgáltatás
	0

	Közszolgálat
	3

	Foglalkoztatottak összlétszáma
	3563


Az összes kérdezett változóra a klaszter értékei a 21. táblázatban olvashatók.

	A legfontosabb 12 kompetencia 
	Átlag
	Std.Dev.

	K27_9 megbízhatóság
	4,98
	0,141421356

	K27_8 tisztesség
	4,94
	0,239897937

	K22_9 munkához való hozzáállás
	4,92
	0,274047516

	K22_5 kitartás
	4,9
	0,303045763

	K28_5 határozottság
	4,9
	0,303045763

	K26_7 konfliktuskezelő képesség
	4,88
	0,328260723

	K27_1 becsületesség
	4,88
	0,435187035

	K27_2 felelősségvállalás képessége
	4,86
	0,45220548

	K20_7 pontosság
	4,84
	0,421852087

	K20_11 teljesítőképesség
	4,84
	0,37032804

	K24_8 szóbeli kommunikációs készség
	4,84
	0,37032804

	K28_2 döntési képesség
	4,84
	0,37032804


Az összes kompetenciaváltozóra a klaszter értékei csökkenő sorrendben a 24. táblázatban olvashatók.

	A legkevésbé fontos 12 kompetencia
	Átlag
	Std.Dev.

	K26_8 kultúrák közötti különbségek észrevétele
	4,32
	0,586932531

	K26_1 adaptációs képesség
	4,3
	0,505076272

	K28_14 tanácsadói képesség
	4,3
	0,543983793

	K19_3 elemző készség
	4,28
	0,757008074

	K21_8 rendszerszemlélet
	4,28
	0,536047515

	K22_3 elővigyázatosság
	4,22
	0,615778916

	K22_7 kritikus szemlélet
	4,18
	0,660550173

	K19_9 számszerűsítés készség
	4,12
	0,627271383

	K28_1 delegálás
	4,06
	0,71170964

	K22_1 állhatatosság
	4
	0,903507903

	K25_1 humor
	3,94
	0,682432624

	K19_1 absztrakt gondolkodás
	3,26
	1,046081122


Az összes kompetenciaváltozóra a klaszter értékei csökkenő sorrendben a 24. táblázatban olvashatók.

K-means kompetencia csoportok

A kompetenciacsoportokat a 36. táblázat tartalmazza, és XVI. ábra mutatja be grafikusan.

	Legkevésbé fontos
	Legfontosabb

	Áttekintőképesség
	Belső kontroll

	Elemzőkészség
	Céltudatosság

	Kombinációs készség
	Energia

	Logikus gondolkodás
	Pontosság

	Problémaelemző képesség
	Stressztűrés 

	Rendszerező képesség
	Teljesítőképesség

	Tanulási képesség
	Alaposság

	Pozitív beállítódás 
	Gyakorlatias feladatértelmezés

	Realitás érzék
	Munkaintenzitás

	Kezdeményezőkészség
	Munkaszervezés

	Módszeres munkavégzés
	Terhelhetőség

	Lojalitás
	Újítási képesség

	Meggyőződés szilárdsága
	Célirányosság

	Hibákból való tanulás képessége
	Figyelem

	Stratégiaalkotás képessége
	Kitartás

	Tervezés
	Körültekintés

	
	Lelkesedés

	
	Munkához való hozzáállás

	
	Összpontosító képesség

	
	Precizitás

	
	Rugalmasság

	
	Utasítások megértésének képessége

	
	Fogékonyság az új technológiákra

	
	Gyakorlat

	
	Szakmai ismeret

	
	Előírások ismerete és az azokhoz való igazodás

	
	Idegennyelv-ismeret

	
	Információfeldolgozás képessége

	
	Mások megértésének képessége

	
	Szóbeli kommunikációs készség

	
	Tárgyilagosság

	
	Világos kifejezőkészség

	
	Lehetőségek észrevétele

	
	Önbizalom

	
	Önfegyelem

	
	Önfejlesztés képessége

	
	Önkritika

	
	Alkalmazkodóképesség

	
	Együttműködő képesség

	
	Kapcsolatok építésének képessége

	
	Kompromisszumra való képesség

	
	Konfliktuskezelő képesség

	
	Méltányosság önmagunkkal és másokkal szemben

	
	Nyitottság a munkatársak felé

	
	Segítőkészség

	
	Tapintat

	
	Becsületesség

	
	Felelősségvállalás képessége

	
	Nyíltság

	
	Szilárd értékrend

	
	Tisztesség

	
	Megbízhatóság

	
	Döntési képesség

	
	Eredményközpontú szemlélet

	
	Fejlesztés képessége

	
	Határozottság

	
	Helyzetek és teljesítmény értékelésére való képesség

	
	Igazságosság

	
	Iránymutatás

	
	Motiválás

	
	Önuralom

	
	Sikerorientáltság

	
	Vállalkozó kedv
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EMBED Unknown[image: image19.wmf]Klaszter a., Nyugat-Dunántúl, 100 eset, Ward elj., Négyz. euklideszi t.
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K-means Klaszter a., Nyugat-Dunántúl, Átlagok klaszterenként, max D kezd.
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Változók átlagai, K-means, Országos, 1. Klaszter
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Változók átlagai, K-means, Országos, 2. Klaszter
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Változók átlagai, K-means, Országos, 3. Klaszter
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Változók átlagai, K-means, Országos, 4. Klaszter
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Változók átlagai, K-means, Dél-Alföld, 1. Klaszter
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Változók átlagai, K-means, Dél-Alföld, 2. Klaszter
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Változók átlagai, K-means, Dél-Alföld, 3. Klaszter
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Változók átlagai, K-means, Nyugat-Dunántúl, 1. Klaszter
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Változók átlagai, Kmeans, Nyugat-Dunántúl, 2. Klaszter
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Változók átlagai, K-means, Nyugat-Dunántúl, 3. Klaszter
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[image: image31.wmf]Sajátértékek, Országos, Faktoranalízis
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EMBED Unknown[image: image32.wmf]Sajátértékek, Dél-Alföld, Faktoranalízis
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[image: image33.wmf]Sajátértékek, Nyugat-Dunántúl, Faktoranalízis
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sok a tudattalan kompetencia ezekben a régiókban











A VÁLASZADÁS ÖNKÉNTES!





Tovább a 10. kérdésre!





Tovább a 11. kérdésre!





Tovább a 30. kérdésre!





Tovább a 31. kérdésre!





Tovább a 44. kérdésre!





Tovább a 45. kérdésre!








PAGE  
85

_1068322814.unknown

_1068322818.unknown

_1068322820.unknown

_1068322821.unknown

_1068322819.unknown

_1068322816.unknown

_1068322817.unknown

_1068322815.unknown

_1068322806

_1068322810.unknown

_1068322812.unknown

_1068322813.unknown

_1068322811.unknown

_1068322808.unknown

_1068322809.unknown

_1068322807

_1068322797

_1068322801

_1068322803

_1068322805

_1068322802

_1068322799

_1068322800

_1068322798

_1068322793

_1068322795

_1068322796

_1068322794

_1068322791

_1068322792

_1068322789

_1068322790

_1068322788

