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BEVEZETES

A modern munkaerdpiac kovetelményeinek valtozasa miatt a soft skillek jelentdsége felér-
tékelodott a stratégiai humanerdforras menedzsment eszkoztaraban. Ezek felmérése és fejlesz-
tése nélkiilozhetetlen a munkatarsak eredményes és hatékony foglalkoztatasa érdekében, hi-
szen a kommunikacio, a csapatmunka ¢és az egyiittmiikodés kiemelkedd fontossagi minden
egyes szervezet szamara. Ennek kdszonhet6en egyre jobban elétérbe keriil a humaneréforras-
fejlesztés kompetencia alapti megkozelitése.

A kutatdsom a humanerdforrds menedzsment egyik specialis teriiletével, a kompetenciamé-
réssel foglalkozik. A dolgozat célja egy személyre szabhat6 teszt 1étrehozasa, amely segitsé-
get nyujt tobbek kozott a Széchenyi Istvan Egyetem Hallgatoi Onkormanyzat tagjai szamara
az egyéni kompetencidik megismeréséhez, a személyes erdsségeik €s fejlesztési teriileteinek
feltérképezéséhez.

A téma jelent6sége abban rejlik, hogy a segit azonositani azokat a készségeket, amelyek
alapvetden meghatarozzak a hallgatok sikerét mind az egyetemi tanulmanyaik sordn, mind
késObbi munkaerdpiaci elhelyezkedésiik szempontjabol. A felsGoktatas kiemelt feladata, hogy
a specifikus ismeretek atadasa mellett a soft skillek fejlesztésére is figyelmet forditson és fel-
készitsen az esetleges vezetdi szerep betoltésére. (Arisd, 2019) A vezetdi kompetencidk egy
bizonyos mértékig tanulhatok, a hallgatok ezeket a tanorak keretében és az azokon talmutatod
tevékenységlikkel fejleszthetik. Azok, akik részt vesznek a hallgat6-hallgatd, a hallgaté-oktatd
kozotti interakciokban, vagy tevékenykednek valamilyen hallgatoi szervezetben, nagyobb va-
16szintiséggel keriilhetnek vezetdi pozicioba a késébbiekben. (Mozhgana, 2011)

Habar szamos kiilonboz6 teszt és kompetenciamérd eszkoz 1étezik, kevés olyan megoldas
talalhatd, amely személyre szabottan egy-egy célcsoport igényeire koncentral. Kutatasi prob-
Iémaként azt hatdrozom meg, hogy a jelenleg 1étez6 tesztek gyakran csak egy konkrét kész-
ségre fokuszalnak, illetve nem veszik figyelembe a hallgatoi érdekképviselethez sziikséges
specialis kompetenciakat. Eddigi kutatdsaim alapjan nincs egy olyan atfogo, személyre sza-
bott teszt, amely segit a Hallgatoi Onkorméanyzat kompetenciatérképének megalkotasaban és a
hidnyos teriiletek célzott fejlesztésében.

A kutatasom alapvetd kérdései a kovetkezokre iranyulnak:

RQ1: Milyen kompetenciak sziikségesek a Hallgatoi Onkormanyzat képvisel8i szamara az

eredményes érdekképviseleti tevékenység ellatasahoz?



RQ2: Hogyan értékelik a hallgatoi képviseldk a sajat kompetenciaikat?

A kutatas célja egy olyan eszkdz kifejlesztése, amely segit a szervezeti képzések és trénin-
gek hatékony megtervezésében €s lebonyolitasaban.

A téma valasztasa személyes motivaciobol ered, hiszen mindig is nagy érdeklédést mutat-
tam a humanerdforras menedzsment irant, kiilonos tekintettel a kompetenciamérés, a szemé-
lyiségtesztek, valamint a képzés és fejlesztés teriiletén. Emellett a Széchenyi Istvan Egyetem
Hallgatoi Onkormanyzataban betdltdtt vezetdi tisztségem révén volt lehetdségem foglalkozni
szervezetfejlesztéssel, illetve betekintést nyerhettem a hallgat6i érdekképviselet mitkodésébe
oly mddon, hogy képes legyek a hallgatoi képviselok szamara személyre szabott kompeten-
ciamérd eszkozt létrehozni.

A kutatasom soran Osszeallitasra és tesztelésre keriilé soft-skill kompetenciateszt lehetdsé-
get biztosit arra, hogy a Széchenyi Istvan Egyetem Hallgatéi Onkormanyzatanak képvisel6i
azonositsdk és fejlessz€k azokat a készségeket és kompetencidkat, amelyek sziikségesek az
érdekképviseleti tevékenységiik magas szinvonalu ellatdsahoz. A teszt olyan készségek feltér-
képezésére iranyul, mint a kommunikécios kompetencidk, a vezetéi kompetencidk, valamint a
szocialis kompetencidk. Ezek nem csupan a hallgatoi érdekképviselet szempontjabdl relevans
készségek, hanem a késdbbiekben a munkaerdpiacon is kulcsfontossagunak bizonyulnak. A
tesztelés sordn szerzett tapasztalatok €s eredmények a késObbiekben, tovabbfejlesztést kdve-
téen kiterjeszthetok a vallalati kornyezetre is, ahol a soft-skillek fejlesztése ugyanolyan elen-

gedetlen pillér a huménerdforras menedzsmentben, mint a Hallgatéi Onkorményzatban.



1. A KOMPETENCIA FOGALMA, TiPUSAI ES MERESE

Az elsé fejezet a kompetencidhoz kapcsolodo alapfogalmakat és altalanos tudnivaldkat tar-
gyalja a humaneréforras menedzsment vonatkozasaban a relevans szakirodalom felhasznala-
sdnak segitségével.

El6szor bemutatom, hogy miként definialhatd maga a kompetencia, valamint annak egyes
Osszetevoi és tipusai. Ezutan ismertetem a kiilonbozé kompetencidk mérésére alkalmazott
modszereket a munkavallaloi készségek és képességek felmérésében. Végiil bemutatom a

humanerdforrés teriiletén lehetséges alkalmazasi teriileteit.

1.1 A KOMPETENCIA ALTALANOS DEFINICIOJA ES OSSZETEVOI

Altaldnossagban megallapithato, hogy a nincs egy egységes, egyetemesen elfogadott defi-
nicid, a kiilonbozd szakteriiletek mas-mas modon értelmezik és hatdrozzdk meg a kompeten-
cia fogalmat. A dolgozat témajabol kiindulva most a human erdforras alapt megkozelitését
fogom el6térbe helyezni. (Wong, 2020)

A kompetencia fogalmanak meghatarozasa azonban a kiilonbozd szakteriileteken beliil is
szerteagazd lehet. A humanerdforrds menedzsment teriiletéhez kapcsolddd megkozelitések
harom csoportba oszthatok: (Hegyi, 2012)

1. Munkavallalé orientalt definiciok: kdzpontjdban az egyén all a készségeivel €s
képességeivel.

2. Munkaadé orientalt definiciok: kozpontjdban a munkaado6 elvardsai és a munka-
korhoz tartoz6 kovetelmények allnak.

3. Multilateralis definiciok: 6tvozi a munkavallald orientalt és a munkaadd orientalt
nézOpontokat.

A legaltalanosabban elfogadott Spencer & Spencer (1993) elmélete: ,, a kompetencia azon
viselkedések, magatartisok dsszessége, melyek egy adott munkakorben, szerepben ok-okozati

kapcsolatban allnak a kivalo teljesitménnyel.”

Fontos megjegyezni, hogy a kompetenciat tobb, egymassal szoros kapcsolatban 1évé kom-
ponens alkotja. A kompetencia Gsszetevéinek szemléltetéséhez Spencer & Spencer (1993)

jéghegy modelljét alkalmazom.



Az elmélet azokbol a személyes tulajdonsagokbdl indul ki, amelyek a viselkedést befolya-

soljak. Ezek az OsszetevOok a tudatossag szintjei szerint rétegzddnek (tudatos a felszin felett,

tudattalan a felszin alatt helyezkedik el), melyet a jéghegy metafora szerint az 1. dbra szemlél-

tet.

A modell tovabbi jellemzdje, hogy a lathato szinten elhelyezkedd kompetencidk relative

konnyen tanulhatok, mig a rejtett szinten 1évOk nehezebben fejleszthetdk. (Szabo, 2020)

1. ABRA
SPENCER & SPENCER (1993)
JEGHEGY-MODELL

h

készségek, képességek
lathaté szint

A4 rejtett szint
szocialis értékek, szerepek

énkép, énfogalom

személyiségvonasok

motivacié

-

Forras: Sajat szerkesztés

Spencer, L. M. — Spencer, S. M. (1993): Competence at Work: Models for Superior Performance. John Willey

Sons, New York alapjan

A kompetencia 0sszetevinek meghatarozasa: (Hegyi, 2012)

1.

Ismeret, tudas: az adott teriilethez tartozd elméleti ismeretek Osszessége, amelyek
meghatarozzak, hogy az egyén mire képes, azonban nem garantélja, hogy ténylegesen
alkalmazza a gyakorlatban

Készségek, képességek: a leginkabb mérhetd ¢€s fejleszthetd elemek, amelyek a konk-
rét feladatok végrehajtasara vonatkozo képességet jelentik

Szocialis értékek, szerepek: azok az elemek, amelyeket az egyén személyes meggyo-
z0désbdl fontosnak tart

Enkép, énfogalom: az egyén 6nmagarol kialakitott képe, amely magaba foglalja sajat
identitdsanak felismerését, valamint azt, hogy mire képes adott szituacidban
Személyiségvonasok: viszonylag maradando, 6roklott vagy szerzett fizikalis és men-

talis személyes jellemvonasok



6. Motivacio: a legkevésbé tudatos elem, az egyén viselkedését és cselekvését iranyitja

az elérendo cél fliggvényében

1.2 A KOMPETENCIA TIPUSAINAK CSOPORTOSITASA

A kompetencianak kiilonboz6 szakteriileteken, kiilonb6z6 megkdzelitésekben szamos tipu-
sa létezik, amelyek bizonyos szempontrendszerek alapjan rendszerezhetk és csoportositha-
tok. Koncz Katalin (2007) tanulmanya alapjan a humaner6forras menedzsment szempontjabol

az alabbi kategoriakba sorolhatok:

Teljesitményszint szerint

A teljesitményszint szerint beszélhetlink kiiszob-, illetve megkiilonbozteté kompetenciak-
rol. A kiiszobkompetencidk olyan alapvetd kompetenciak, amelyek a munkakdr betoltéséhez
feltétleniil sziikségesek. A megkiilonboztetd kompetencidk a kiemelkedd teljesitmény elérésé-

hez sziikségesek és megkiilonboztetik az adott munkavallalot.

Fontossag szerint

Fontossag szerint a kompetencidk feloszthatok mag- és kiegészitd kompetencidkra. A
magkompetenciak a legfontosabb kompetenciak, amelyek mas készségekkel egyaltalan nem,
vagy csak nagyon nehezen helyettesithetdk. Ezzel szemben a kiegészité kompetencidk elonyt

jelentenek, de nem nélkiilozhetetlenek a munkakor betdltéséhez.

Alkalmazas kore szerint

Az alkalmazas kore szerint megkiilonbdztetiink altalanos és specifikus kompetenciakat. Az
altalanos kompetencidk nem szervezet- vagy munkakorspecifikusak, szélesebb korben hasz-
nosithatok, mig a specifikus kompetencidk kizarolag adott szervezetben vagy munkakorben

alkalmazhatok.

A kompetenciak jellege szerint

A kompetencidk jellegiik szerint szerint hard €s soft skillekre csoportosithatok. A hard
skillek technikai jellegli, objektiv, egyértelmiien definidlhato és jol mérhetd készségek, ame-
lyek konkrét szaktudast jelentenek. A soft skillek érzelmi alapu, szubjektiv, nehezen definial-

hato és mérheté kompetenciak. (Lamri & Lubart, 2023)



1.3 KOMPETENCIASZOTARAK, KOMPETENCIATERKEPEK ES

KOMPETENCIAMODELLEK

A kompetenciaszotarak, kompetenciatérképek és kompetenciamodellek kialakitasa koz-
ponti szerepet jatszik az oktatdsi intézmények és a vallalatok szamara is.

A kompetenciaszotar atfogd informaciot nyujt a szervezetben sziikséges kompetenciakrol,
viselkedési mutatokat. Kialakitdsanak els6 1épése a munkakorok azonositdsa, valamint az eh-
hez kapcsolodd kompetenciak feltérképezése, amelyhez hozzarendelik a kompetenciaszintek
kritériumait. A szotar segitségével elemzésre keriilnek a kompetenciarések, vagyis az eltérés
az elvart és a meglévd kompetencidk kozott. (Alya, 2024)

A kompetenciatérkép vizudlisan szemlélteti a kompetenciaszotarban meghatarozott kész-
ségeket ¢€s képességeket, lehetové téve az egyének erdsségeinek €s fejlesztendd teriileteinek
atlathato feltérképezését. Ennek kdszonhetden hatékonyabban meghatdrozhatok a fejlesztési
iranyok. A kompetenciatérképet nem csak a szervezet tagjaira, hanem a kivalasztas eldtt al-
l6kra is hasznalhato, igy konnyebben eldre jelezhetd az adott jelolt varhato teljesitménye €s a
szervezetbe valo beilleszkedése. (Yuvaraj, 2011)

A kompetenciamodell olyan keretrendszer, amely meghatarozza a kiilonb6zd szerepkorok
elvart kompetencidit, tudasat és viselkedési jellemzdit, amelyek sziikségesek az adott felada-
tok sikeres ellatasahoz. A modellek kialakitasanak és hasznalatanak nagy elonye, hogy az al-
talanos szerepkorok mellett a kritikus viselkedésmintdk is azonosithatok, igy konnyebben fel-
tarhatova valnak a elvarttol elmarado, a teljesitd, valamint a meghaladé eredmények okai.
(Varga, 2014)

A kompetencia alapt megkozelités a felsdoktatdsban egységes keretet biztosit a hallgatok
készségeinek fejlesztéséhez €és segit megalapozni a sikerességiiket a munkaerdpiaci elvara-
sokkal szemben. A kompetenciaszotarak, kompetenciatérképek és kompetenciamodellek hoz-
zajarulnak a hallgatok készségszintjeinek meghatarozasahoz és célzott fejlesztéséhez, ezaltal
segitve Oket abban, hogy a munkaerdpiacon is hasznosithatdé képességekre tegyenek szert.

(Brauer, 2021 )

14 A KOMPETENCIAMERES ESZKOZEI

A kiilonb6z6 kompetenciak mérése kulcsfontossagu az egyén készségeinek és képességei-

nek feltérképezéséhez, valamint a teljesitmény objektiv értékelése szempontjabol. A megfele-
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16 mérési modszerek alkalmazasa segitségilinkre lehet a fejlesztendo teriiletek meghatarozasa-
ban, ezaltal tamogatva az egyéni €s szervezeti célok elérését. (Vuong & Nguyen, 2022)
A kompetencia mérésére szadmos eszkoz all rendelkezésilinkre, azonban fontos figyelembe

venniink, hogy nem minden modszer alkalmazhaté minden szituacioban.
14.1 Kompetenciateszt és 360 fokos értékelés

A legegyszeriibb, mégis leggyakrabban hasznalt mddszere a kompetenciamérésnek a kii-
16nb6z6 kompetenciatesztek és 360 fokos értékelés alkalmazésa.

A kompetenciatesztek standardizalt mérdeszkozok, amelyek leggyakrabban valamilyen al-
talanos kompetenciamodellen alapulnak. Kizarolag azokat a kompetencidkat vizsgaljak, ame-
lyek a munkakor betoltése szempontjabodl relevansnak tekinthetdk.

Bar szamos tipusuk 1étezik, a kiilonbozé kompetenciatesztek hatékonysaganak biztositasa-
nak érdekében elengedhetetlen, hogy az alabbi kritériumoknak megfeleljenek (Polgar, 2009):

e érvényesség: a teszt kizardlag azokat a kompetencidkat mérje, amelyek az adott
igények szempontjabol relevansak

e megbizhatésag: a teszt pontos legyen a mérés targyatol fiiggetleniil

o standardizaltsag: a tesztet akkor alkalmazzak, ha korabban mar tesztelték és vali-
daltak

e az eljarasok egységessége: a teszt soran minimalizalni kell a kiils6 tényezdk befo-
lyasolasat, amivel kikiiszobolhetd a mérési eredmények torzulasa

Ezen elvek mentén szamos teszttipust talalhatunk, amelyek tdmogatjak a jelltek alkalmas-
saganak objektiv értékelését, valamint lehetdséget nyijtanak a fejlesztésre szoruld6 kompeten-

cidk pontos azonositasara.
A kompetenciatesztek kovetkezd tipusait kiilonboztetjiik meg:

Munkakorspecifikus tesztek

A munkakorspecifikus tesztek célja az adott pozicidhoz tartoz6 specialis készségek ¢€s ké-
pességek felmérésére. Ezek a tesztek altalaban elméleti vagy gyakorlati szitudcios feladatok-
bol tevddnek Ossze, amelyek eldre jelzik a jeldlt varhaté munkateljesitményét.

Fontos megjegyezni, hogy bar a médszer elméletben hasonlit az Ertékelé Kozponthoz (ké-
sObb targyalom), a munkakorspecifikus tesztek kizardlag a munkakorhoz kapcsolodo, foként
szakmai tudas felmérésére iranyulnak, az Assessment Center viszont ennél komplexebb mo-

don, tobbféle kompetenciat mér. (Roth, 2008)



Készség- és képességtesztek

A készség- és képességtesztek azoknak a kompetenciaknak a felmérésére szolgalnak, ame-
lyek sziikségesek az adott munkakdr betoltéséhez, de nem feltétlentil munkakorspecifikusak.
Ilyen kompetencidk lehetnek példaul a szamitogépes ismeretek, a nyelvtudas vagy a matema-
tikai készségek. Ezek a személyre szabott tesztek objektiv modon értékelik a jeloltek szakmai

tudasat a konkrét pozicidé kdvetelményeihez igazitva. (Canditech, é. n.)

Személyiségtesztek

A kiilonb6z6 tipust személyiségtesztek arnyaltabb képet adnak a jeldltek viselkedésérdl és
személyiségjegyeirdl, amelyeket a hagyomanyos interji soran nehezebben lehet feltarni. Ezek
a tesztek mélyrehatobb informaciot biztositanak az erdsségeirdl, munkastilusarol, valamint al-
kalmazkodoképességérol.

Segitségiikkel biztosithato, hogy olyan jeldltet valasszanak, aki nagy valoszinliséggel 6ssz-
hangban van a szervezet értékeivel és kulturajaval, ezzel timogatva a munkakornyezetbe vald

sikeres beilleszkedést. (Assess Candidates, €. n.)

Kognitiv tesztek

A kognitiv tesztek a jeloltek mentélis rugalmassagat mérik, kiilonds tekintettel a problé-
mamegoldasra, az analitikus gondolkodasra, illetve a stratégiai tervezésre. Ezek a tesztek cél-
zottan a munkakor kovetelményeinek megfelelden allitjak kihivas elé a jelolteket, lehetove
téve a varhat6 teljesitmény eldrejelzését.

Segitségiikkel pontosan mérhetd, hogy a jelolt milyen mértékben képes hozzajarulni a val-
lalat sikeréhez, valamint mennyire képes kezelni a valtozasokat és alkalmazkodni az 0j hely-

zetekhez. (Thomas & Scroggins, 2006)

Altalaban a jelolt értékelésé onbevallason alapszik, de kiegésziilhet mas nézSpontokkal is,
amikor emellett az azonos szinten levd, a beosztott, illetve a vezetd is kifejti a véleményét. Az
értékelést végzo személyek megvalasztasa foként attol fligg, hogy az adatokat milyen célra
szeretnénk felhasznalni. A legéatfogobb képet 360 fokos értékelés alkalmaval kaphatunk,

melynek szerepldit a 2. dbra szemléleti.



2. ABRA

A 360 FOKOS ERTEKELES SZEREPLOI

AZONOS SZINTO
KOLLEGAK ERTEKELESE,

BEOSZTOTTAK
ERTEKELESE

ONERTEKELES

Forras: Sajat szerkesztés

Az értékelésrdl elmondhato, hogy a legmagasabb pontszamot altalaban az onértékelés, a
legalacsonyabbat a vezetdi értékelés éri el. Ahhoz, hogy 360 fokos értékelést tudjunk alkal-
mazni, a szervezeti kultura meghatarozé elemei kozott kell szerepelnie a nyitottsdgnak, az
Oszinteségnek €s bizalomnak. Ezzel minimalisra cs6kkenthetjiik akér a felfelé, akar a lefelé

torzitast. (Torok, 2007)
1.4.2 Kompetencia alapi interju és kritikus szituaciés modszer

A kompetencia alapt interju egy specialis interjutechnikai modszer, amely kifejezetten a
specifikus, munkakorhoz kapcsolodd kompetencidk feltérképezésére szolgal, amelynek ko-
szonhetden kikiiszobolhetdek azok a sablonos interjukérdések, amelyre minden jeldlt elére
felkésziil. A modszer képes hatékonyabban €s pontosabban eldre jelezni a jeldlt teljesitmé-
nyét, mint a hagyomanyos interjuk. (Hegyi, 2012)

Az interju elsé szakasza soran a jelolt tapasztalataira kérdeznek ra, mig a masodik blokk
kiilonbo6z6 viselkedésmintdk feltarasara szolgal. Az interju legtobbszor a STAR modell szerint

épiil fel, amely a kdvetkezot jelenti: (Raisova, 2012)

S (situation) helyzet ismertetése, amelyben a kompetenciat alkalmazta

T (task) feladatok, célok és kihivasok felvazolasa

A (action) 1épések részletezése a kialakult helyzet kezelésére

R (result) pozitiv vagy negativ eredmények ismertetése az akciora vonatkozdan



A kritikus szituacios modszer 1ényege, hogy az értékelok feltérképezzék, hogy a jelolt
adott, kritikus szitudciokra milyen modon és hatékonysaggal képes reagédlni. A munkakdr-
elemzés sordn azonositasra kerlilnek a munkakorhdz tartozo leggyakrabban eléforduld kriti-
kus helyzetek, amelyekre kidolgozzak a jo és rossz gyakorlatokat, valamint a legfontosabb
kovetendd viselkedési mintakat €s egyfajta pontrendszert alakitanak ki, amely alapjan objek-
tiven értékelhetdk az interjualanyok. (Hegyi, 2012)

Az interju soran a jeldlt egy szobeli szitudcios feladatot kap, amely alapjan megitélheto,
hogy alkalmas-e gyakorlati megoldast talalni az esetlegesen felmeriild problémakra, illetve

képes-e gyorsan és hatékonyan reagalni azokra.
1.43  Ertékelé Kozpont (Assessment Center, AC)

Ez a médszer a II. vilaghabort idején alakult ki, amelyet az Egyesiilt Allamokban titkos-
ligynokok kivalasztasara hasznaltak. Az Ertékeld Kozpont (Assessment Center, AC) egy 0sz-
szetett, komplex, multidimenzionalis értékelési modszer, amely a kivalasztis vagy a fejlesztés
soran is segitséglinkre lehet. Az értékelés folyamataban az értékeldk egyszerre tobb jeldlt kii-
16nb6z6 kompetenciait vizsgaljak kiilonbozé szimulacios, egyéni és csoportos feladatok meg-
oldaséval.

Egy AC rendszer kialakitdsa 6nmagaban rendkiviil komplex feladat, hiszen eldtte érdemes
felmérni a vallalati célokat és munkakdrelemzést végezni, hogy tisztaban legyenek azzal,
hogy milyen emberre van sziikség. Emellett kiemelt fontossagu az értékeldk kivalasztasa €s
képzése, ugyanis a kivalasztasi folyamat akkor lesz a legeredményesebb, ha tapasztalt, kiilsé
és bels6 vallalati értékeldk is részt vesznek az értékelésben. (Hegyi, 2012)

Az értékeldk elére meghatarozzak, hogy az egyes kompetencidkat milyen gyakorlatokkal
fogjak mérni. A fébb gyakorlattipusok kozé tartoznak altalanos, szakmatol fiiggetlen stratégi-
ai feladatok, valamint munkakorspecifikus gyakorlatok is. A jeldltek teljesitményét el@szor
egyénileg, utdna pedig csoportos szinten is kiértékelik. Az eredmények integraldsa rendszerint
egy kompetenciamatrix segitségével torténik, amely lehetdvé teszi az adatok atlathatobb

elemzését, értékelését és dsszehasonlitasat. (Szabo, 2020)

15 A MEROESZKOZOK MEGBIZHATOSAGA

Annak érdekében, hogy a kapott eredmények hitelesek és alkalmazhatoak legyenek a mun-
kavallalok képességeinek felmérése és értékelése szempontjabol, fontos, hogy a kompeten-

ciamér6 eszkdzok megbizhatoak legyenek. Egy rosszul kivalasztott eszkdz félrevezetd ered-
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ményeket adhat, amely negativan befolyasolhatja a kivalasztasi vagy teljesitményértékelési
folyamatokat mind a munkaado6, mind a munkavéllalé szempontjabol.

Elsésorban érdemes kizardlag validalt mérdeszkozoket és teszteket alkalmaznunk, hiszen
ez biztositja szamunkra, hogy bizonyitottan mérje azokat a kompetencidkat, amelyek mérésé-
re szantak. Emellett a pontos tipus kivalasztasa is kulcsszerepet jatszik, pontosan illeszkednie
kell az adott munkakor kdvetelményeihez, hogy ne kapjunk irrelevans eredményeket.

Tovabbi problémaként meriilhet fel, hogy az dnbevallasos tesztek esetében hajlamosak le-
hetnek arra, hogy tudat alatt vagy szdndékos modon torzitsdk az eredményeket. Ennek oka le-
het az, hogy a jeldlt jobb szinben szeretné feltiintetni magat vagy nincs tisztaban a sajat kész-
ségeivel és képességeivel. Akkor is jelentkezhetnek hasonld jellegli problémak, ha az adott
személyt masok értékelik, példaul interjuk vagy 360 fokos értékelés soran. Ezek a torzitdsok
csOkkenthetik a tesztek megbizhatdsagat és validitasat. Emellett nem kikiiszobolhetdk a kiér-
tékeléskor fellépd emberi vagy technikai hibak sem. (Gyiméthy, 2007)

A megbizhatosag novelése érdekében tehat fontos, hogy lehetdleg validalt eszkozoket al-
kalmazzunk, forditsunk nagy figyelmet a mérési modszer kivalasztasara, valamint a kapott

eredmények kiértékelésére.

1.6 A KOMPETENCIAMERES ALKALMAZASA A HUMANEROFORRAS-

MENEDZSMENT TERULETEN

A kompetenciamérés, illetve a kiilonbozo tipusu tesztek alkalmazédsa a humanerdforras-
menedzsment szamos teriiletén lehetnek segitségilinkre, kiemelve a kivalasztds, a teljesit-
ményértékelést, valamint a célzott képzést és fejlesztést. Ezek az eszkozok lehetové teszik a
munkavallalok készségeinek és képességeinek objektiv felmérését, ezzel segitve a vallalatok

huméaneréforrasanak hatékony kezelését.

Kivalasztas

A kompetencia alapu kivalasztas lehetdvé teszi a jelolt képességeinek €s a pozicidhoz kap-
csolodo kovetelmények, elvarasok Osszehasonlitasat és egyeztetését. A kompetenciatesztek
alkalmazasa objektiv alapot biztosit a jelolt képességeinek felmérésére, ezaltal csokkenthetd a
szubjektiv megitélés a kivalasztasi folyamat soran.

A legkompetensebb jelolt kivalasztasa utan a betanitas soran mar célzottan a hidnyossagok
fejlesztésére lehet helyezni a hangsulyt. Ennek koszonhetden a szervezetek lerdvidithetik a

felzarkoztatasi folyamatot, a munkavallalok pedig gyorsabban tudnak alkalmazkodni az uj
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munkahelyi kornyezethez. A gyors integralddas nem csak a vallalat sikerességét noveli, ha-
nem a dolgozok elégedettségére is hatassal van, amely hossza tdvon a fluktuacié csokkentésé-

hez is vezethet. (Tripathi & Agrawal, 2014)

Teljesitményértékelés

A teljesitményértékelés soran idedlis esetben pontos mérdszamok segitségével objektiven
értékelhetjiik a hatékonysagot és a dolgozok teljesitményét. A legtobb szellemi munkakor ese-
tén azonban nem allnak ilyen adatok rendelkezésre, igy a kozvetlen felettes szubjektiv megité-
1ésére kell tdmaszkodnunk. Erre a problémara nytjt megoldast a kompetencia-alapu teljesit-
ményértékelési rendszer alkalmazasa.

A kompetencia-alapu teljesitményértékelési rendszer kialakitasanak célja, hogy a munka-
korhoz kapcsolodo elvart teljesitményt és kompetencidkat egyértelmiien meghatarozza, elése-
gitve a kivalo egyéni és csoportos teljesitmény jutalmazasat, illetve a hianyossagok okainak
feltarasat és fejlesztését. Emellett folyamatos visszajelzést biztosit a dolgozok szamara, tamo-

gatva a szakmai fejlodésiiket és a hatékonysaguk novelését. (Szabd, 2016)

Képzés és fejlesztés

A kompetencia-alapt tréning egy olyan képzési modszer, amely feladat- vagy munkakor-
specifikus kompetenciak fejlesztésére szolgal. A képzés célja, hogy a munkavallalok megsze-
rezzek vagy fejlessz€k azokat a készségeket és képességeket, amelyek hozzajarulnak a haté-
kony munkavégzéshez és dontéshozatalhoz. (Schroth, 2023)

A kompetencia-alapu tréningek a tehetséggondozasban is segitségiinkre lehetnek. Ebben az
esetben fontos figyelembe venni az egyéni motivaciokat és személyre szabott képzési prog-
ramokat alkalmazni, amelyek lehetdséget nyujtanak a résztvevOk hosszi tava fejlodésének és

szakmai elémenetelének tamogatasara. (HR Portal, 2008)
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2. A HALLGATOI ONKORMANYZAT FELADATA ES

FELEPITESE

A kompetencia altalanos definiciéja és a kompetenciamérés lehetéségeinek attekintése
utdn szeretném feltarni a Hallgatoi Onkormanyzat és a humanerdforras-menedzsment kapcso-
16dasi pontjait is.

Ebben a fejezetben részletesen bemutatom a hallgatéi dnkorményzat célkitlizéseit és mii-
kodési elveit, valamint elemzem, hogyan alkalmazhatok a humaner6forras-menedzsment esz-

kozei a szervezet hatékony miikodésének tdmogatasa érdekében.

2.1 A HALLGATOI ONKORMANYZAT FELADATA

A hallgatoi 6nkormanyzat a nemzeti felsdoktatasrol szolo 2011. évi CCIV. torvény (a to-
vabbiakban: Nftv.) 60. § (1) bekezdése alapjan a fels6oktatasi intézményekben — a felsdokta-
tasi intézmény részeként — miikodo, a hallgatoi érdekeket képviseld szervezet.

A hallgat6i 6nkormanyzat miikodési rendjét az alapszabdlya hatarozza meg, amelyet a don-
téshozo szerve, a kiildottgyiilése, valamint az egyetem szenatusa hagy jova. A kiilonb6z6 jo-
gait az alapszabalyban leirtaknak megfeleld modon gyakorolhatja. (Nftv. 60. §)

A Széchenyi Istvan Egyetem Hallgatoi Onkormanyzata az Alapszabélyanak értelmében
tobbek kozott a kovetkezo feladatokat latja el:

e képviseli a hallgatok érdekeit, kiilonds tekintettel a tanulmanyi és szocialis ligyekre,

e részt vesz a hallgatok szamara biztositott forrasok és timogatasok felosztasaban,

e részt vesz szakmai, tudomanyos, sport- €s kulturalis tevékenységek szervezésében a
hallgatok szamara,

e r1észt vesz az oktatds €s az oktatok tevékenységének hallgatol véleményezésében,

e targyal az egyetem vezetésével a hallgatokat és hallgatoi szervezetek érintd kérdé-

sekben.

2.2 A HALLGATOI ONKORMANYZAT FELEPITESE

A Széchenyi Istvan Egyetem Hallgatoi Onkormanyzata (EHOK) szervezeti 4braja hierar-

chikus felépitést mutat, amely kiilonb6z0 funkcionalis teriiletek mentén szervezddik, mind-
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egyik teriilet kiilon vezetdi €s szervezeti szintekkel rendelkezik. A szervezeti felépitést a 3.

abra szemlélteti.

A SZECHENYI ISTVAN EGYETEM HALLGATOI ONKORMANYZATANAK SZERVEZETI FELEPITESE

EHOK KULDOTTGYULES

EHOK KABINET

ELNOKHELYETTES

KABINETFONOK

DIAKIOLETI KOMMUNIKACIOS TANULMANYI RENDEZVENYSZERVEZESI
ALELNOK ALELNOK ALELNOK ALELNOK
1 1 | | |
aHIKHOK I AkHok [ AkMK HOK DFK HOK | | |
ELNGK = ELNOK I ELNGK ELNOK I I I
| | | | |
v - - - L L

-

Forras: Sajat szerkesztés

A szervezet csucsan a vezetd tisztségviseld, az EHOK elnoke all. Az EHOK elndke a SZE
HOK Alapszabélyanak 15. §-a szerint szervezi és feliigyeli a hallgatoi dnkorméanyzat tevé-
kenységét, iranyitja a dontéshozatalt, valamint felel a hatarozatok végrehajtasaért.

Az EHOK elndkének munkdjat a kiilonbdzd szakteriiletek vezetdi segitik, akik dllandé el-
noki megbizottként tevékenykednek. A teriileti vezetok feladatai kdz¢ tartozik az adott szakte-
riilet irdnyitasa, az operativ tevékenységek koordindlasa €s a stratégiai célok megvaldsitasa-
nak eldsegitése. Minden teriileti vezetOhoz egy bizottsag tartozik, amely az adott teriilet spe-
cialis feladataival foglalkozik, példaul a kommunikéacio, oktatds vagy szocialis ligyek.

A hallgatdésag kari szintli képviseletének ellatasa a részonkormanyzatokon keresztiil bizto-
sitott. A részonkormanyzatok autonom miikddnek, tagjai a részonkormanyzat elndke, a hall-
gatoi szakfeleldsok, valamint a hallgatoi képviseldk. (SZE HOK Alapszabaly 23. §)

A Széchenyi Istvan Egyetem Hallgatéi Onkorményzatanak feladatait poziciokra vetitve az

1. tablazat szemlélteti.
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1. TABLAZAT

A HALLGATOI ONKORMANYZAT TAGJAINAK FELADATKORE

TiTULUS FELADATKOR

a hallgatoi onkormanyzat teljes korti irdnyitasa és
EHOK elnok képviselete, stratégiaalkotas és dontéshozatal,

kapcsolattartas az egyetem vezetésével

az elnok munkajanak teljes korli tamogatasa, teriileti
EHOK elndkhelyettes vezet6k munkajanak koordinalasa, kapcsolattartas a

részonkormanyzatokkal

Teriileti vezetok (alelndkok)

a szakteriilet tevékenységének szervezése és iranyitasa, a
szakteriiletekhez tartoz6 fejlesztések és projektek

menedzselése

Részonkormanyzati vezetdk (elndk, alelndk,

kari szintii érdekképviseleti tevékenység szervezése és

iranyitasa, kari szintli kapcsolattartas, kari szintl

referens)
programok és rendezvények szervezése
kari szintii érdekképviselet ellatasa, kapcsolattartas a
Hallgatoi képviseldk hallgatokkal, kozremiikodés a hallgatdi események
szervezésében
a bizottsag tevékenységéhez tartozd operativ
Bizottsagi tagok tevékenységek ellatasa, véleménynyilvanitas a bizottsag

tevékenységéhez kapcsolodo ligyekben

Forras: sajat szerkesztés

2.3 A HALLGATOI ONKORMANYZAT ES A HUMANEROFORRAS-

MENEDZSMENT KAPCSOLODASI PONTJAI

Tobb teriileten is felfedezheté kapcsolodasi pont a Hallgatdi Onkormanyzat és a human-

eréforras-menedzsment kozott, hiszen ez a szervezet is a humaneréforrasra épitkezik, részt

vesz a képviselok képzésében és fejlesztésében, ezaltal eldsegitve a hatékony miikddést, a

szervezeti célok elérését és a magas szinvonalt hallgatéi érdekképviselet biztositasat. Az

alabbiakban szeretném bemutatni a fébb kapcsolodasi teriileteket.
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Kivalasztasi és toborzasi folyamatok

A humanerdforras-menedzsment egyik legalapvetdbb feladata a kivalasztasi és toborzasi
feladatok menedzselése. A Hallgatoi Onkormanyzatban szintén megfigyelhetdk ezek a folya-
matok a hallgatok megszolitasatol és toborzasatol a bevalogato interjukig terjedden. A kiva-
lasztasi folyamat sordn feltérképezésre keriil a képviseldjeldltek tajékozottsaga a szervezetet
illetden, a motivacidik, valamint a személyes kompetenciaik, amelyek hasznosak lehetnek az
érdekképviseleti tevékenység magas szinvonalu elldtasdhoz. A felvételt nyert képviseldk pro-
baidészakot toltenek, amely soran elsajatitjak a szervezet mitkodéséhez sziikséges alapismere-

teket.

Hierarchikus szervezeti felépités

A Hallgatoi Onkorméanyzatban is megfigyelhetd a hierarchikus felépités, melyben megha-
tarozott szerepek és feleldsségi korok biztositjak a dontéshozatalt, valamint a feladatok elosz-
tasat és végrehajtasat. A vezetd pozicidban 1évik elsd sorban stratégiai dontéseket hoznak,
mig az alacsonyabb szinteken az operativ feladatok ellatasa torténik.

A hierarchikus felépités lehetOséget ad a feladatok ¢€s a feleldsségi korok delegaldsara, a

szintek kozotti hatékony kommunikéciora, valamint a szervezeti folyamatok szabalyozésara.

Hallgatoi érdekképviselet

A humanerdforras-menedzsment fontos feladata a munkavallalok érdekeinek képviselete
¢és védelme a vallalat vezetésével szemben, a felsdoktatasi intézményekben ugyanezt a szere-
pet a hallgatdi dnkormanyzatok toltik be.

A Hallgatoi Onkormdanyzat elkotelezett a hallgatoi érdekek képviselete mellett, kozvetiti a
hallgatoi problémakat az egyetem vezetdi felé, valamint folyamatosan kapcsolatot tart a hall-

gatdkkal, hogy minden informacié megfeleld idoben és mindségben a rendelkezésiikre alljon.

Tehetséggondozas és fejlesztés

Hasonloan a szervezeti miikddéshez, a Hallgatéi Onkormanyzat is jelentés szerepet jatszik
a képviselok szakmai és személyes fejlodésének eldsegitésében kiillonb6zo képzési programo-
kon keresztiil. A Hallgatéi Onkormanyzatban a részonkormanyzati tréningek mellett minden
félévben megrendezésre keriil a RILEX Vezet6képzd, ahol a résztvevok két napos kompeten-
ciafejlesztd programon vesznek részt. Ezek a tréningek nemcsak az érdekképviseleti munka
eredményességét segitik eld, hanem hozzajarulnak a hallgatok munkaerdpiaci sikerességéhez

is.
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Teljesitményértékelés és visszajelzés

A Hallgatoi Onkormanyzat vezetése visszajelzésekkel timogatja a tagjai szakmai fejlédé-
sét és teljesitményének javitasat. Az értékelés soran figyelembe veszik az egyéni és csoportos
célok teljesitését, a feladatokhoz valo hozzaallast, valamint a szervezet munkajaban valo aktiv
részvételt.

A visszajelzések nemcsak az eredmények értékelésére, hanem a jovobeli lehetdségek és
fejlesztendd teriiletek azonositasara is iranyulnak, 6sztondzve ezzel a tagokat a folyamatos

onfejlesztésre €s hatékonysaguk ndvelésére.

Motivacio és elkotelezettség

Mind a humaneréforras-menedzsment, mind a Hallgatéi Onkormanyzat fontos szerepet jat-
szik az érintettek motivalasaban ¢és az elkdtelezettségiik novelésében. A f6 motivatorok kozé
tartozik a kozOsségi ¢lmények, a szabadidds programok lehetdsége, a képzési és fejlesztési
programokon val6 részvétel biztositasa, az anyagi jellegii juttatdsok, valamint a kapcsolati ha-
16 kiépitésének eldsegitése.

A Hallgatoi Onkormanyzat elkotelezett képviselSi gyakran kapnak lehetdséget, hogy akar
mar tanulmanyaik alatt, akar befejezésiiket kovetden az egyetem kiilonb6z6 szervezeti egysé-

geiben kapjanak allaslehetdséget.
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3. GYAKORLATI RESZ

A hallgatoi képviselok szamara elengedhetetlen, hogy rendelkezzenek bizonyos kompeten-
cidkkal, amelyek biztositjdk az érdekképviseleti tevékenység magas szinvonalt ellatasat.
Ezeknek a pontos azonositasa és értékelése hozzajarul a képzési és fejlesztési folyamatok si-
kerességéhez és tamogatast nyujt a személyes fejlodésiikhoz.

A gyakorlati rész elso felében a hallgatoi képviselok szamara sziikséges alapvetd kompe-
tenciakat hatdroztuk meg egy brainstorming soréan, amelyben a Hallgatoi Onkormanyzat tagjai
voltak segitségemre. Ezt kdvetden kialakitottam egy tesztet, amelynek célja, hogy mérje és
rangsorolja a résztvevok készségeit €s azonositsa a fejlesztendd teriiletet. A kérddiv tartalmat
¢s strukturajat egy benchmark cikk alapjan alakitottam ki, amely tudomanyos alapot biztosit a

felméréshez.

3.1 A TEMATERULET ISMERTETESE

A hallgatoéi képviseldk kompetenciai kozvetleniil befolyasoljak a Hallgatoi Onkorméanyzat
altal nyujtott szolgaltatasok mindségét, hiszen a tevékenységiik kozvetlen hatassal van a hall-
gatok mindennapjaira és az dket érinté dontésekre.

A kompetenciatesztek kiilonbdzé moédszertani megkdzelitésekkel mérik a Hallgatoi On-
kormanyzat specifikus igényeihez igazod6 kompetencidkat, ezaltal objektiv eszkdzként szol-
galnak a hallgatoi képviselok erdsségeinek €s fejlesztendd teriileteinek felméréséhez. A teszt
eredményei alapjan személyre szabott fejlesztési terv készithetd, amely hozzdjarul a hatékony
érdekképviseleti tevékenység ellatdsahoz.

Fontos azonban kiemelni, hogy a teszt eredménye 6nmagaban nem biztosit teljesen meg-
bizhaté képet, ugyanis az onbevallason alapuld modszertan miatt felmeriilhetnek a szakiro-
dalmi attekintésben ismertetett problémak. A teszt dnmagaban egy tdmpontot nyujt, azonban
célszerti lenne 180 fokos értékelés keretében alkalmazni, amely magaba foglalja a vezetdi vé-

leményezést is.
3.1.1  Vizsgalt kérdések és modszertan bemutatasa

A kutatdsom kérdései arra irAnyulnak, hogy a Hallgatoi Onkormanyzat képvisel8i szamara

melyek a legfontosabb kompetenciak €s hogyan mérhetdk ezek megbizhatéan és hatékonyan.
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A kutatas célja a kulcskompetencidk azonositasa, valamint olyan mérései eszkdzok és maod-
szerek fejlesztése, amelyek relevans képet nyujtanak a hallgatoi képviselok készségeirdl.

A kutatds modszertani megkdzelitése két f6 elembdl épiil fel: benchmarking és kérddives
adatgyljtés. A benchmarking ebben a kontextusban a kompetenciamérés teriiletén talalhato
legjobb gyakorlatokat vizsgalatat jelenti a Hallgatéi Onkormanyzat sajat folyamatainak fej-
lesztése érdekében (Demeter, 2008). A cél olyan tanulmanyok és tesztek felkutatasa volt,
amelyek kifejezetten a felsdoktatasban részt vevo hallgatok soft skill kompetencidinak méré-
sére iranyulnak ¢€s megfeleld kiindulasi alapot nyudjtanak a sajat kérdéivem kidolgozasahoz.

A kérddives adatgytiijtés a kompetencidk mérését szolgalja. A kérddiv Osszedllitasa a rele-
vans szakirodalom, a kivalasztott benchmark cikk, valamint a személyes tapasztalatok alapjan
torténik. A benchmarking sordn meghatarozott referenciapontok és a kérddives adatgytijtés
Osszekapcsolasa lehet6vé teszi, hogy atfogod képet kapjunk a hallgatoi képvisel6k kompetenci-

airdl és megteremti az alapot a célzott fejlesztési irdnyok kijeldléséhez.
3.21 Hipotézisek és a kutatas varhat6é eredményei

A kutatés soran feltételezem, hogy a hallgatdi képviselok feladatainak ellatasdhoz sziiksé-
gesek specifikus kompetencidk, amelyek pontosan azonosithatok és mérheték. A kutatdshoz
kapcsolodoan harom hipotézist és ehhez kapcsolodo varhatd eredményt fogalmaztam meg:

Hl1: A Hallgatéi Onkorményzat képviseli szamdra a legfontosabb kompetencidk a kom-

munikacios készségek, a szervezoi €s vezetdi készségek, valamint a szocialis készségek.

El: Az eredmények varhatdan kimutatjak, hogy a hallgatdi képvisel6k korében a hipoté-

zisben felsorolt harom kompetenciacsoport elengedhetetlen a hatékony érdekképviseleti

tevékenység ellatasa érdekében.

H2: A hallgatoi képviselok kompetenciaszintje valtozé annak fliggvényében, hogy milyen

képzési teriileten tanulnak és milyen poziciot toltenek be a szervezetben.

E2: Az elemzések alapjan eltérd kompetenciaszintek figyelhetok meg a képzési teriiletek

¢€s a szervezetben betoltott poziciok alapjan. Ezek az eltérések meghatarozhatjak a célzott

fejlesztési iranyokat igazodva a képviselOk szerepkoréhez és képzési teriiletéhez.

H3: A hallgatéi képviselok onbevallasa nem feltétlen tiikkr6zi a kompetenciaszintjiiket, igy

megfontolandé a 180 fokos értékelés bevezetése.

E3: Az onbevallason alapul6 teszt ramutat az onértékelés szubjektivitasara és alatdmasztja

a 180 fokos értékelési rendszer sziikségességét az objektivabb felmérés érdekében.
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3.2 ADATFELVETEL

Az adatfelvétel a hallgatdi képviselok szamara sziikséges kompetencidk azonositasat €s
felmérését célozza, amely megfeleld alapot nytjt az elemzéshez és értékeléshez. Az adatgytyj-
tés soran a brainstorming, bechmarking és kérddives felmérés modszertanat kombindltam. A
kérddiv kialakitasa soran figyelembe vettem a benchmarking sordn azonositott referenciapon-

tokat, ezaltal biztositva a mérés megbizhatdsagat és relevanciajat.
3.2.1  Maédszertan és a kérdoiv felépitése

Brainstorming

Els6 1épésként egy brainstorming mddszert alkalmaztam, amely sordn az Egyetemi Hallga-
t6i Onkormdnyzat tagjaival kdzosen azonositottuk az érdekképviseleti tevékenység ellatdsa-
hoz sziikséges legfontosabb kompetencidkat. A felméréshez a Mentimeter nevii programot

hasznaltam, az eredményeket a 4. dbra szemlélteti.
4. ABRA

BRAINSTORMING A KOMPETENCIAK AZONOSITASARA
 Mentimeter

Milyen kompetencidk sziikségesek egy hallgatdi kepviselének a tevékenységének magas szinvonalu
ellatasahoz?

50 responses

problémamegoldé képesség
O e TUgalmMassag
empatia

elérelatas

kitartds ¢

Forrds: mentimeter.com
A csoportos Otletgylijtés lehetdséget teremtett arra, hogy a képviseldk sajat tapasztalataik
alapjan azonositsdk azokat a készségeket, amelyek véleményiik szerint elengedhetetlenek a
hallgat6i képviseldk szamara.
A szofelhdben megjelend szavak mérete azt jelzi, hogy az adott készséget hanyan tartottak

kiemelkedden fontosnak a hallgatoi képviselok szdmara. Minél nagyobb egy szd, annal tobb
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valaszado tartotta fontosnak. Az abra jol szemlélteti, hogy a kulcsfontossagu kompetenciak
k6z¢ a kommunikéacios kompetencidk, a szervezdi és vezetdi kompetenciak (pl. kritikus gon-
dolkodas, problémamegoldas, idémenedzsment), valamint a szocialis kompetencidk (pl. ru-

galmassag, empatia, tiirelem) tartoznak.

Benchmarking

A kérdoiv kidolgozasdhoz Chan és Luk (2020) tudoményos cikkét hasznaltam benchmark-
ként, amely tartalmaz egy méréeszkozt, amely kifejezetten a felsdoktatasban résztvevo hallga-
tok holisztikus kompetenciamérését tdmogatja.

A faktoranalizis soran hat kiilonbdz6 kompetenciateriiletet azonositottak, amelyek relevan-
sak a hallgatok szakmai és személyes fejlodése szempontjabol: kulturalis érzékenység és glo-
balis allampolgarsag, interperszondlis és vezetdi készségek, problémamegoldas és kritikus
gondolkodasmod, 6nismeret €s rugalmassag, informacids miiveltség és moralis értékek. A ku-
tatas keretében hongkongi egyetemistak mintajan végeztek elemzéseket és 1étrehoztak egy va-

lidalt és megbizhato kompetenciatesztet.

Kérdoives felmérés

A kérddiv tartalmanak alapjat a benchmarking részben ismertetett Chan ¢és Luk (2020)
tesztje adta. Elsd 1épésként kiemeltem a hat kompetenciacsoportbdl azokat, amelyek a bra-
instorming alapjan fontosnak bizonyulnak a hallgatoi képviseldk szamara: interperszonalis és
vezetdi készségek, problémamegoldas és kritikus gondolkoddsmod, onismeret és rugalmas-
sag, moralis értékek.

A sajat kutatasom soran figyelembe vettem a cikk altal meghatirozott modszertant, vala-
mint a kérdéivem felépitésébe is emeltem at elemeket, hogy a hallgatdi képviseldk szamara is
validalt és megbizhato alapot nyujtsak a felméréshez. A tesztet tigy szerettem volna kidolgoz-
ni, hogy a kompetenciacsoportok illeszkedjenek a Széchenyi Istvan Egyetem Erdekképviseleti
kompetenciafejlesztd képzéséhez, amelyet a Felndttképzési és Kompetenciafejlesztési Koz-

ponttal kdzosen dolgoztunk ki (https://felveteli.sze.hu/erdekkepviseleti-kompetenciafejleszto-

kepzes). A harom részismereti képzés tartalmahoz a benchmark cikkben meghatarozott kom-

petenciacsoportokat a kovetkezOképp kapcsolndm:
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2. TABLAZAT

AZ ERDEKKEPVISELETI KOMPETENCIAFEJLESZTO KEPZES ES A BENCHMARK CIKK

KOMPETENCIACSOPORTJAINAK OSSZEKAPCSOLASA

RESZISMERETI KEPZES MODUL BENCHMARK CIKK KOMPETENCIACSOPORTJAI
Kommunikacios kompetenciak interperszonalis és vezetdi kompetencidk

Szervezdi és vezetdi kompetenciak problémamegoldas és kritikus gondolkodasi készségek
Szocialis kompetenciak onértékelés és rugalmassag, moralis értékek

Forras: sajat szerkesztés

A benchmark cikk kiilonb6zé kompetenciacsoportjaira vonatkozo kérdéseket kiegészitet-

tem sajat allitdsokkal, amely a részismereti képzések tartalmahoz kapcsolédnak, valamint az

elemzés érdekében demografiai adatokat is bekértem. A kérddiv tartalma ezek alapjan a ko-

vetkezoképp épiil fel:

Kommunikacios kompetenciakra vonatkozé allitasok:

1.

O 00 3 N W b~ W DN

Képes vagyok masokkal egyiitt dolgozni, meghallgatni masok véleményét

. Képes vagyok tisztan kifejezni és befogadni az dtleteket

. Képes vagyok hatékonyan kommunikalni masokkal kiilonb6z6 kornyezetben
. Képes vagyok kapcsolatokat kiépiteni és fenntartani

. Képes vagyok meggydzni méasokat

. Képes vagyok motivalni masokat

. Képes vagyok iranyt mutatni masoknak

. Képes vagyok kommunikélni az online térben

. Képes vagyok az aktiv hallgatasra

10. Képes vagyok magabiztosan kidllni €s prezentaciot tartani

Szervez6i és vezetoi kompetencidkra vonatkozo allitasok:

1.

o0 N N N B W

Képes vagyok tdmogatni és épitd kritikat nytijtani masoknak

. Képes vagyok problémakat azonositani

. Képes vagyok problémékat megoldani

. Képes vagyok a kritikus gondolkoddsmodra

. Képes vagyok problémakat elemezni és értékelni

. Képes vagyok hatékonyan informéciot gytijteni, értékelni és felhasznalni
. Képes vagyok jol beosztani az idomet

. Képes vagyok jovokép kialakitasara és megvalositasara
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9.

Képes vagyok a delegalasra

10. Képes vagyok dontéseket hozni

Szocialis kompetenciakra vonatkozo allitasok:

1

O 00 I N N B~ W DN

. Tudataban vagyok sajat erdsségeimnek és gyengeségeimnek

. Képes vagyok onkontrollt és onfegyelmet gyakorolni

. Képes vagyok alkalmazkodni a kdrnyezetemhez és a valtozasokhoz
. Felel6sséget érzek a csapatom irant

. Megbizhatonak tartom magam

. Képes vagyok t6rddni masokkal

. Képes vagyok megbecsiilni masokat

. Képes vagyok feleldsséget vallalni

. Képes vagyok kezelni a konfliktushelyzeteket

10. Képes vagyok a stresszkezelésre

Demografiai adatok:

1.

A hallgatéi képviselok a kompetencidkat 1-6-os Likert skalan értékelhetik (1=egyaltalan

nem értek egyet az allitassal, 6=teljes mértékben egyetértek az allitassal), a demografiai ada-

Nem

2. Lakohely

3. Milyen tipust kozépiskolabdl jottel?
4. Melyik karon tanulsz?

5.
6
7
8

Melyik szakon tanulsz?

. Melyik évben kezdted meg tanulmanyaidat?
. Miéta tevékenykedsz a Hallgatoi Onkormanyzatban

. Milyen tisztséget toltesz be a Hallgatoi Onkorményzatban?

tokat pedig elére megadott valaszlehetdségekbdl valaszthatjak ki.

A tesztet elsé korben egy felmérésnek szanom a Hallgatéi Onkorményzat tagjainak altala-
nos kompetenciaszintjére, amely alapjan meghatarozhato az egész szervezetre vonatkoz6 fej-
lesztési javaslatok. A késObbiekben azonositasra szolgald adatok (név, neptun kod) megada-
saval lehetdség nyilik 180 fokos értékelésre és személyenként célzott fejlesztési tervek létre-

hozasaban.
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3.2.2 A vizsgalt minta dsszetétele és az adatfelvétel folyamata

A populacié nagysagit az EHOK Alapszabaly 44. § (4) bekezdése a 2024/2025 tanév 6szi
félévére vonatkozd OSAP statisztika alapjan hatarozhatjuk meg. Az Alapszabaly értelmében a
hallgatoi képviseldk szama a Széchenyi Istvan Egyetem aktiv, nappali és levelez6 tagozatos
hallgatoi 1étszamanak minimum 1%, maximum 1,5%-a lehet. A gyakorlatban a maximalis
1,5%-o0s létszammal dolgozunk.

A 2024/2025 tanév 6szi félévére vonatkozd6 OSAP statisztikai adatok még nyilvanosan
nem elérhetdek, igy a Széchenyi Istvan Egyetem Oktatasszervezési Osztalyatol kértem adat-
szolgaltatast. A 2024. oktdber 28-an érvényes OSAP statisztika alapjan az Gsszes aktiv statu-
szu hallgat6 14 215 16, melybdl 8 812 {6 nappali, 5 106 {6 levelezd, 297 £6 tavoktatasi tagoza-
tos. A populacié mérete ennek értelmében 13 918 {6 x 1,5% = 208 6.

A kérddivet Osszesen 101 hallgatoi képviseld toltotte ki, igy a populacié csaknem fele be-
vonasra keriilt a kutatdsba. A vizsgalt minta 0sszetételét karok szerinti bontasban az 5. dbra

mutatja.

5. ABRA

A vizsgalt minta 0sszetétele karok szerint

MUK || AHJK
2% 6%

AK
KGYK 11%
23%
AKMK
12%
DFK
GIVK 11%
23%

ESK
5%

EEKK
7%

Forras: sajat szerkesztés

A reprezentativitas elemzéséhez sziikséges megvizsgalni, hogy a minta milyen mértékben
tiikkr6zi a teljes populéaciod jellemzdit. A vizsgalatot a 3. tdblazat szemlélteti.
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3. TABLAZAT

A VIZSGALT MINTA OSSZETETELE KAR SZERINTI BONTASBAN

KAR POPULACIO MINTA VAR},IATO VALOS ARANY ELTERES
ARANY

AHIK 25 £6 6 6 12,02% 5,88% -6,14%
AK 24 16 12 £6 11,54% 11,76% +0,22%
AKMK 12 £6 12 £6 5,77% 11,76% +5,99%
DFK 19 £6 11 £6 9,13% 10,78% +1,65%
ESK 11 £6 56 5,29% 4,90% -0,39%
EEKK 156 76 7,21% 6,86% -0,35%
GIVK 43 £ 23 £6 20,67% 22,55% +1,88%
KGYK 47 £6 24 16 22,60% 23,53% +0,93%
MUK 4 £ 26 1,92% 1,96% +0,04%

Forras: sajat szerkesztés

A minta a populacio kozel felét fedi le (49,04%), ami megfeleld alapot biztosithat az elem-
zéshez, azonban az AHJK ¢s az AKMK esetében jelentds eltérés mutatkozik. Az AHJK minta
erosen alulreprezentalt (5,88%), mig az AKMK teljes 1étszammal bevonasra keriilt, amely
torzitast eredményezhet. A tobbi kar eltérése £2%-on beliil marad, ami altalaban elfoghat6 a

reprezentativitas vizsgalatanal.

3.3 ELEMZESEK ES ERTEKELESEK

Az adatelemzés soran szeretnék egy altalanos képet kapni, hogy a Széchenyi Istvan Egye-
tem Hallgatoi Onkorményzatdnak tagjai milyen kompetenciaszinten allnak. Ehhez leir sta-
tisztikai eszkozoket alkalmazok, hogy feltérképezzem mely kompetenciacsoportban talalhatok

a legerdsebb ¢s a legkritikusabb pontok.
Kommunikacios kompetenciak

A 4. tablazatban szerepld adatok bemutatjak a valaszadok onértékelése alapjan a kommu-

nikacios kompetencidk egy-egy elemére vonatkozé atlagos pontszamokat.
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4., TABLAZAT

A KOMMUNIKACIOS KOMPETENCIACSOPORT ATLAGPONTSZAMALI

Allitas Atlag Szoras
Képes vagyok masokkal egyiitt dolgozni, meghallgatni mésok vé- 541 0,777
leményét

Képes vagyok tisztan kifejezni €s befogadni az otleteket 5,03 0,900
Képes vagyok hatékonyan kommunikalni mésokkal kiilonb6zd 4,97 1,053
kornyezetben

Képes vagyok kapcsolatokat kiépiteni és fenntartani 5,04 1,058
Képes vagyok meggydzni masokat 4,81 1,056
Képes vagyok motivalni méasokat 491 1,059
Képes vagyok iranyt mutatni masoknak 4,74 1,110
Képes vagyok kommunikdlni az online térben 5,10 1,127
Képes vagyok az aktiv hallgatasra 4,96 1,183
Képes vagyok magabiztosan kiallni és prezentaciot tartani 4,28 1,282
Osszesitett atlagpontszam 4,87

Forras: sajat szerkesztés

A legmagasabb atlagértéket az egylittmiikodési készségre vonatkozo allitas kapta (5,41),
amely arra utal, hogy a valaszadok ugy gondoljak, képesek csapatban dolgozni és meghall-
gatni masok véleményét.

A kommunikécidhoz kapcsolddd készségek erdsnek mondhatdk, kiillondsen az online
kommunikécio terén (5,10), amely Osszefiiggésben lehet a generacid digitalis térben valo gya-
kori jelenléte miatt.

A motivacio és iranymutatas képessége az atlagosndl valamivel alacsonyabb értékelést ka-
pott, amelynek a fejlesztése fontos lehet, mivel a hallgatoi képvisel6knek gyakran sziiksége
van arra, hogy egy kisebb csoport €lére alljanak, masokat vezessenek és motivaljanak.

A legalacsonyabb atlagérték a prezentacios készségeknél jelenik meg (4,28), amely azt jel-
zi, hogy a vélaszadok kevésbé biznak magukban, nehezebben allnak ki masok elé, igy ez egy
fejlesztendd teriilet lehet a késébbiekben.

A sz6rés minden allitas esetében 1 koriili értéket vesz fel, amely azt jelenti, hogy az adatok
viszonylag kozel helyezkednek el az atlagértékhez. Az adathalmazban alacsony a valtozé-
konysag, az elemek viszonylag homogének, vagyis a valaszadok hasonlo szinten teljesitenek

az egyes kompetenciakban.
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Szervezo6i és vezetoi kompetenciak
Az 5. tablazat a szervezodi €s vezetdi kompetenciakra vonatkozo kérdésblokkban szerepld

allitasokra érkez6 valaszok atlagpontszamat mutatja be.

5. TABLAZAT

A SZERVEZOI ES VEZETOI KOMPETENCIACSOPORT ATLAGPONTSZAMAI

Allitas Atlag Szoras
Képes vagyok tamogatni és €pitd kritikat nyijtani masoknak 4,92 0,987
Képes vagyok probléméakat azonositani 4,97 1,072
Képes vagyok problémakat megoldani 5,00 0,990
Képes vagyok a kritikus gondolkoddsmddra 4,89 1,113
Képes vagyok problémakat elemezni és értékelni 4,73 1,122
Képes vagyok hatékonyan informacidt gytjteni, értékelni és fel- 5,05 1,023
hasznalni

Képes vagyok jol beosztani az idémet 3,64 1,474
Képes vagyok jovokép kialakitasara és megvalositasara 4,51 1,188
Képes vagyok a delegalasra 4,34 1,116
Képes vagyok dontéseket hozni 4,89 1,095
Osszesitett atlagpontszam 4,69

Forrds: sajat szerkesztés

A legmagasabb atlagpontszam az informaciogytijtésre, értékelésre és felhasznalasra vonat-
koz6 kompetencianal mutatkozik (5,05), amely hasznos lehet a kutatést és elemzést igényld
feladatok megoldasanal.

A problémamegoldasi készség €s a dontéshozatali képesség viszonylag magas értékelést
kapott, amely kiemelten fontosnak bizonyul a kritikus szituaciok kezelésénél.

A jovokép és a delegalas képessége valamivel atlag alatti pontszamot kapott, amely azt
mutatja, hogy a valaszadok kissé bizonytalanok ezeket a készségeket illetden.

A legalacsonyabb pontszamot az iddmenedzsment kapta (3,64), ami arra utal, hogy a va-
laszadok gyakran nem tudjak megfeleléen beosztani az idejiiket, amely kihatéssal lehet a ta-
nulményaikra, a maganéletiikre és a szervezetben végzett munkéjukra is.

A sz6rés minden 4llitas esetében 1 koriili értéket vesz fel, amely azt jelenti, hogy az adatok
viszonylag kozel helyezkednek el az atlagértékhez. Az adathalmazban alacsony a valtozé-
konysag, az elemek viszonylag homogének, vagyis a valaszadok hasonlo szinten teljesitenek

az egyes kompetenciakban.
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Szocialis kompetenciak
A 6. tablazatban szerepld adatok bemutatjak a valaszadok onértékelése alapjan a szocialis

kompetencidk egy-egy elemére vonatkoz6 atlagos pontszamokat.

6. TABLAZAT

A SZOCIALIS KOMPETENCIACSOPORT ATLAGPONTSZAMAI

Allitas Atlag Szoras
Tudataban vagyok sajat er6sségeimnek €s gyengeségeimnek 5,17 0,917
Képes vagyok onkontrollt és dnfegyelmet gyakorolni 4,87 0,997
Képes vagyok alkalmazkodni a kdérnyezetemhez és a valtozasok- 4,98 0,959
hoz

Képes vagyok a konfliktuskezelésre 4,54 1,196
Képes vagyok a stresszkezelésre 4,08 1,541
Feleldsséget érzek a csapatom irdnt 5,50 0,844
Megbizhaténak tartom magam 5,54 0,714
Képes vagyok torddni masokkal 5,56 0,818
Képes vagyok megbecsiilni masokat 5,53 0,782
Képes vagyok felelsséget vallalni 5,42 0,897
Osszesitett atlagpontszam 5,12

Forrds: sajat szerkesztés

A legmagasabb atlagpontszamot a masokkal valo torédés érte el (5,56), amely arra utal,
hogy a hallgatoi képviseldk erds empatiaval és érzelmi intelligenciaval rendelkeznek és szive-
sen segitenek masoknak.

A megbizhatosag, megbecsiilés és feleldsségtudat szintén erdsségnek mondhatd, ami alap-
jén kovetkeztethetiink arra, hogy a vélaszaddok erds kotelességtudattal rendelkeznek és képe-
sek feleldsséget vallalni a dontéseikeért.

Az oOnismeret fejlettsége ellenére az Onkontroll és Onfegyelem képességében még van
sziikség némi fejlesztésre, ugyanis az atlagtol kissé alacsonyabb értéket figyelhetiink meg.

A legalacsonyabb atlagpontszamot a stresszkezelés érte el (4,08), ami azt jelenti, hogy so-
kan kerlilnek a nagy feleldsséggel és terheléssel jard feladatok elvégzése soran stresszhelyzet-
be, amelyet nem mindig tudnak hatékonyan kezelni.

A sz6rés minden allitas esetében 1 koriili értéket vesz fel, amely azt jelenti, hogy az adatok

viszonylag kozel helyezkednek el az atlagértékhez. Az adathalmazban alacsony a valtozé-
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konysag, az elemek viszonylag homogének, vagyis a valaszadok hasonld szinten teljesitenek

az egyes kompetenciakban.

3.4 KOVETKEZTETESEK, EREDMENYEK

Osszességében a valaszadok dnértékelése alapjan azonosithatok az erdsségek és a fejlesz-
tendd teriiletek, amely meghatdrozza a személyes fejlédésiik és a Hallgatoi Onkormanyzat fej-
lesztési programjainak lehetséges iranyait.

A vélaszadok pozitivan értékelték sajat egylittmiikodési készségeiket, kiilonos tekintettel a
csapatmunkat, masok megbecsiilését, valamint a konfliktuskezelést. Ezek az erds szocialis
kompetenciak kulcsfontossaguak a hallgatokkal valé kommunikécio, valamint a szervezetben
végzett tevékenység teriiletén, mivel tdmogatjak, a csapatmunkat, valamint hogy egy Osszetar-
to €s pozitiv 1égkor alakuljon ki.

Szintén magas pontszamok jellemzik a feleldsségvallalast, illetve a problémamegoldo és
dontéshozatali készségeket, amely azt mutatja, hogy a valaszadok feleldsséget éreznek a rajuk
bizott feladatok megoldéasa soran, szivesen vallaljak a kihivast, valamint képesek a varatlan
vagy kritikus helyzetek kezelésére.

Habar az egylittmiikodési készségek kifejezetten erdsnek mondhatok, a nyilvanos megjele-
nés ¢és a prezentacio nehézséget okoz a hallgatoi képviselok szamara. Ez arra utalhat, hogy ki-
sebb csoportokban és online j6l kommunikalnak, azonban a nyilvanos szereplések soran ke-
vésbé magabiztosak, ami hatranyt jelenthet vezetdi szerepkdrokben.

Az idémenedzsment terén kritikusan alacsony pontszam mutatkozott meg. Ez a gyenge
pont a hallgatoi feladataik, tanulmanyaik és személyes életiik egyensulyanak megtartasaban is
nehézséget jelenthet.

Osszességében a vélaszadok kompetencidiban erds szocidlis alap és problémamegoldd
készség figyelhetd meg, azonban vannak olyan hidnyossagok kiilondsen a vezetdi kompeten-
cidk teriiletén, amelyek fejlesztése timogatna az egyéni €s szervezeti célok elérését.

A kovetkez6 javaslatokat fogalmazndm meg, amelyekre a tréningek €s képzések soran ér-
demes lenne kiemelt figyelmet forditani:

e prezentacios technikdk és nyilvanos beszéd fejlesztése: magabiztossag ndvelése,
meggy6z0 elédadasmad kialakitasa, kozonség reakcidinak kezelése
e idémenedzsment fejlesztése: prioritdsok meghatarozasa, hataridok betartasa, felada-

tok hatékony iitemezése
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e vezetdi készségek fejlesztése: motivacid fenntartasa, iranymutatas, hatékony dele-
galas

Ezek segithetnek abban, hogy a valaszadok magabiztosabba valjanak, tovabba eldsegithe-
tik a sikeres csapatmunka fenntartasat €s a szervezeti célok elérését.

Jelen kutatas egy altalanos képet adott a Hallgatéi Onkorméanyzat tagjainak kompetencia-
szintjérdl, az erdsségekrol és a fejlesztendd teriiletekrdl. A kutatas folytatdsaként szeretnék
tovabbi elemzéseket folytatni kiilonds tekintettel arra, hogy az egyes hallgatoi csoportok ko-
zOtt vannak-e szignifikans eltérések a kompetencidk terén, illetve azonosithatok-e olyan té-
nyezok, amelyek befolydsoljak a kompetenciak szintjét. Ennek érdekében kompetenciatérké-
pek megalkotdsat is tervezem, amely vizualizalja az egyes csoportok kozotti eltéréseket €s

iranyt mutat a Hallgatoi Onkormanyzat fejlesztési programjainak.

OSSZEGZES

A dolgozatban megfogalmazott kutatds és gyakorlati elemzések eredményei ravilagitanak a
kompetenciatesztek atfogo jelentdségére az emberi eréforras menedzsment teriiletén, kiilono-
sen a képzési és fejlesztési folyamatok szempontjabdl. A kompetenciaalapu fejlesztés iranti
igény egyre nagyobb hangstlyt kap a modern munkaerdpiacon, amely nemcsak az egyéni kar-
rierfejlédés eldmozditasat segiti eld, hanem az intézmények és szervezetek szamara is bizto-
sitja a jol képzett, relevans készségekkel rendelkezé munkavallalokat.

A kutatds ramutatott, hogy a modern munkahelyeken a soft skillek, mint példaul a kom-
munikacio, a konfliktuskezelés €és a vezetdi készségek, kulcsszerepet jatszanak a sikeres mun-
kavégzésben. A humanerdforras-menedzsmentben alkalmazott kompetenciatesztek nem csu-
pan a toborzas és kivalasztas eszkdzei, hanem a folyamatos képzések és fejlesztési programok
alapjat is képezhetik, ezaltal biztositva a hosszu tavu fejlodést €s a magasabb teljesitményt.

A hallgatéi onkorményzat szamara létrehozott kompetenciamatrix és az ezen alapuld tesz-
telési rendszer segitségével a Széchenyi Istvan Egyetem lehetdséget kap arra, hogy tdmogassa
hallgatoéit a személyes és szakmai készségeik fejlesztésében, amely végsé soron hozzajarulhat
a szervezet érdekképviseleti tevékenységének mindségi javulasdhoz. Az egyénre szabott fej-
lesztési javaslatok biztositjak, hogy minden hallgatéi képviseld a sajat igényeinek €s készség-
szintjének megfeleld tréningeken vehessen részt, ezzel maximalizalva a képzés hatékonysagat

¢s a fejlodési lehetdségek kihasznalasat.
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Osszességében a dolgozat eredményei nemcsak az egyetemi kdrnyezetben hasznosithatok,
hanem mintaként szolgalhatnak a vallalati szféra szamara is, ahol a kompetenciaalapu fejlesz-
tési megkdzelités egyre inkabb elvaras a versenyképesség fenntartdsdban. A kompetenciamé-
rések révén lehetové valik a szervezetek szdmara, hogy az egyéni fejlesztési sziikségletekhez
igazodva alakitsak ki képzési €s fejlesztési programjaikat, amelyek eldsegitik a munkavallalok
gyors integralodasat, a teljesitmény folyamatos novelését, valamint a munkatarsak elkotele-
zettségének fokozasat. Igy a dolgozatban kidolgozott modszerek és javaslatok széles korben
alkalmazhatok, és hozzajarulhatnak a kompetenciaalapi huméneréforrds menedzsment fej-

lesztéséhez.
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