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. ALTALANOS BEVEZETO

1. Bevezetés, problémafelvetés

A szallodai menedzserek alapképzése soran kiemelt feladat, hogy a leendd
szakembereket felkészitsuk a munkaerd-piaci kihivasokra. A nagy tapasztalattal
rendelkez6 szallodai szakemberekkel folytatott interjuk alapjan megallapithatd, hogy
a friss diplomas munkavallalék nem felelnek meg minden szempontbdl a munkaeré-
piaci elvarasoknak. Ennek tobb oka is van:
—  a szallodai szakemberek képzését végz6 fels6foku oktatasi intézmeények nem
végeznek rendszeres felmérést a munkaer6-piaci elvarasokra vonatkozoan,
—  ha mégis torténik ilyen igényfelmérés, akkor az idében és tertletileg is elszértan
megy végbe,
—  az OsszegyUjtott eredményeket nem forditjak le az oktatas nyelvére, azaz ezek
az informaciok a mindennapi oktatasi gyakorlatban nem hasznosulnak,
— a fels6oktatds még mindig nem veszi kell6 mértékben figyelembe, hogy
napjainkban nem egyszerlen muavelt, nagy lexikalis tudassal rendelkez6 embereket,
hanem eladhatdé munkaerét kell képeznie,
—  raadasul a szakképzé intézmény és a gazdasagi szféra kdzotti kommunikacio
mindkét fél részérdl aldozatokat kovetel, hiszen a két szféra képviseldinek

folyamatosan egyiitt kellene miikddnie™.

A fels6oktatasi intézmény képvisel6inek ujra és ujra fel kellene mérni a
munkaeré6-piaci elvarasokat, meghallgatni a nagy tapasztalattal rendelkez6 szallodai
szakemberek és tulajdonosok véleményét, az igy szerzett informaciokat atlltetni az
oktatasba, a szallodaknak pedig adott esetben kérddiveket kellene Kkitdlteniuk,
bekapcsolédni a tananyagfejlesztésbe, az oktatasba, esetleg szallodalatogatas
keretében fogadni hallgatdi csoportokat. Mindez id6t von el egyrészt a mar
egyebkeént is tulterhelt oktatoktdl, masrészt a szallodak esetében a kozvetlendl
anyagi profitot hozé munkatdl. Ha igy vizsgaljuk a dolgot, akkor igen rovid tavon
gondolkodunk. Lehet, hogy adott pillanatban némi id6t és ezaltal pénzt veszitenek a

felek, de hosszu tavon ez mindenképp megtéril. A szakképz6 intézmény a

! A szallodai menedzserképzés teriiletére vonatkozo problémafelvetést Vas Istvan: Gyakorlatorientalt modszerek
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munkaeré-piaci elvarasoknak megfelel§ szallodai szakembereket képez, vagyis
piacképes diplomat ad hallgatéi kezébe, amivel egyre keresettebb lesz a
tovabbtanulni vagyok korében. A cégek pedig ,azonnal bevethet6” szakembereket
kapnak, nem kell idét és pénzt aldozniuk arra, hogy igényeiknek megfeleléen

képeztessék ki utdlag a diplomas munkavallalot.

Osszességében kijelenthetjiik, hogy ma egy turisztikai szakképzést folytato
felsGoktatasi intézmény akkor lehet igazan sikeres és hatékony, ha folyamatosan
koveti, vizsgalja, figyeli a munkaerépiac és a szallovendégek elvarasait, valamint a
hazai és nemzetkozi turisztikai trendeket, majd ezeket az informaciokat konvertalja
az oktatas nyelvére. lly mdédon az adott felsGoktatasi intézményben végzett friss

diplomasok egyre nagyobb aranyban tudnak tartésan elhelyezkedni.

Kutatasunk célja, hogy felmérjik a munkaadok elvarasait a szallodaipar
terlletén, majd ezeket az elvarasokat figyelembe véve olyan oktatasi programot
dolgozzunk ki, melynek alkalmazasaval sikeres fiatal szallodai szakemberek
kerlljenek a munkaerd-piacra. Ezzel javitani kivanjuk a szallodai szektor és a
felsGoktatasi intézmények kozotti kommunikacidt, illetve a felmért igényeket az
oktatas nyelvére leforditva kifejezetten gyakorlatorientalttd tudjuk tenni a szallodai
menedzserképzest. Kutatasunk kiemelt célként kezeli, hogy a tapasztalt szallodai
szakemberek altal kifejezetten hianypotldnak szamité teriltekre koncentralva
végezze el az igényfelmérést. Ezek a terlletek:

— munkaszervezeés,

—  programszervezes,

- szallodai kommunikacio,
—  vendégkapcsolat épités,
—  vendégelégedettség mérés,
- adatvédelem,

—  szobafoglalas.

Munkankat a fiatal diplomasok tudasaval, készségeivel kapcsolatos szallodai
gyakorlat attekintésével kezdtuk, hogy felmérjik azokat a hianyossagokat,
problémakat, melyekre a szallodai menedzserképzésben fel kell készitenlink a jové
szallodai vezetdit. Vezetd szallodai szakembereket kértunk meg, arra, hogy
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ismertessék az e témakorben szerzett tapasztalataikat. Vizsgalatunkba harom és
négycsillagos szallodakat és tanszallodakat vontunk be, mivel az Eszterhazy Karoly
Féiskolan végzett szallodai szakemberek els6sorban az ilyen kategoriaju
szallodakban helyezkednek el, és mert az elsGdleges interjuk alapjan
megallapitottuk, hogy ezekben a kategodriakban alapvetéen azonos, vagy nagyon
hasonl6 problémak merultek fel. Dontésunkben az is szerepet jatszott, hogy a
Magyarorszagon mikodé tanszallodak a harom-, illetve négycsillagos kategoriakba
tartoznak. EI6bb négy hagyomanyosan szervezett mélyinterjut készitettink, majd az
otodik interjura az elhangzottak megvitatasa céljabdl a megkérdezetten tulmenéen
néhany tovabbi szakembert is meghivtunk ,tapasztalatcserére”. A kapott

informaciokat irasos beszamolokban rogzitettik.

Kutatasinkat a téma szakirodalmi attekintésével folytattuk. El6sz6r arra kerestlk a
valaszt, hogy a munkaaddk hogyan prébaljak meg elére meghatarozni egy adott
munkara jelentkez6 munkavallalé bevalasat, illetve milyen at- vagy tovabbképzd
modszerekkel prébaljak javitani munkavallaldik felkésziltségét. . Majd az interjuk
soran feltart problémak figyelembevételével, tovabba a turisztikai szakképzésben
tanito és kutatd kollégak, valamint a szallodaiparban munkateriletikon sikeres,
sokéves tapasztalatokkal bird szakemberek egyluttmikodésével (ismét tobb hazai,
majd harom kulfoldi interjut is készitve) a kilonbozé oOtletgylijté technikak
segitségével olyan gyakorlatorientalt tananyag kifejlesztésének alapjait probaltuk
meg 0Osszeallitani, mellyel hozzajarulhatunk a fels6foku szallodai menedzserképzés

szinvonalanak emeléséhez.

Jelen tanulmany alapvetéen a szakirodalom-feldolgozas eredményeit mutatja be. A
rogzitettek keretében sokoldaluan felhasznaltuk azonban a megismert gyakorlati

tapasztalatokat is.

Munkankat tavolrél sem tekintjuk befejezettnek. A kdvetkezd fazisban mindenek elétt
annak a vizsgalatat tekintjik feladatunknak, hogy miként illesztheté be az eddigi

kutatas soran szukséges vélt informaciok a (felséfoku) képzés tananyagaiba.
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2. A munkaerd tudomanyos alapu kivalasztasanak torténete

A szakképzés feladata, hogy a munkaerd-piaci igényeket kielégité
szakembereket képezzen a munkaaddk szamara. A fejezetben arra keressik a
valaszt, hogy a munkaadok mi alapjan valasztjak ki a jelentkez6k kozul a nekik
leginkabb megfeleld munkavallalét. Miota beszélhetink tudomanyos alapu
munkaeré-kivalasztasrol? Hogyan igazodtak ezekhez a kivalasztasi médszerekhez a
kor oktatasi paradigmai? Egyaltalan figyelembe vette-e a szakképzés azt, hogy mi

alapjan dontik el a munkaadodk, hogy valaki j6 munkaerének szamit.

2.1 Az ember mint a munkafolyamat passziv elszenveddje

A munkaerd kivalasztasara az elmult 200 évben tobb mddszer is szuletett,
melyek igazodtak az adott kor munkardl és személyiségrdl alkotott felfogasahoz. Az
1800-as évek elején Lyard angol alséhazi képvisel6 fogalmazta meg el6szdr, hogy a
.Megfelel6 embert a megfelelé helyre”. A korban ugyanis ugy lattak, hogy a munka
kovetelményeket tamaszt az emberrel szemben, amiknek az vagy meg tud felelni
vagy nem. Ezek a fajta pragmatista és funkcié szemléletlii modellek a munkat és az
embert kulonallé statikus egységként kezelték. Az ember a folyamatnak csupan
passziv elszenveddje volt, az 6 akarata, érzései, munkardl alkotott felfogasa nem
szamitott (Vas, 2010).

2.2 A gépemberek korszaka

A 19. szazad végén és a 20. szazad elején, a masodik ipari forradalom idejében
az embert a munka vilagaban a gépekhez hasonldéan kezelték. A munkavallal
személyes tulajdonsagai kozul a gépiesen mikodd készségkomponenseket
igyekeztek kihasznalni. Ugy vélték, hogy a munka az ember bioldgiai sziikségleteinek
kielégitésére szolgald eszkdéz. Ennek kapcsan Max Weber (1864-1920) a
szabalyalkotas, az utasitas és ellenérzés, azaz a burokracia fontossagat emelte ki
(Weber, 1988).

A korszakban els6sorban Frederick W. Taylor (1854-1915) munkassaganak
készdnhetéen kezdik elfogadni a munkapszichologiat mint tudomanyagat. Az
amerikai mérnok, gyarigazgaté Taylor tudomanyosan elemezte az emberi

munkatevékenységet, és igy probalta hatékonyabbda, racionalisabba tenni a
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termelést. Ezzel megteremtette a tudomanyos munkaszervezést. Taylor tudta, hogy
az emberek munkateljesitménye kozotti eltérések nem csak ugyességuknek, hanem
a munkahoz valé hozzaallasukban is koszénhetéek. Ugy vélte, hogy azokat az
eszkozoket kell megtalalni, amelyekkel az emberek eltér6 adottsagait eredmeényes
teljesitménnyé lehet alakitani (Bajor, Berki, E. Horvath, Fekete, Kertész, Komor,
Vekerdy és Pbérzse, 2001). Ennek érdekében szakositotta a munkat és a munkast. A
specializalt munkara probalta a legjobb cselekvd képességekkel rendelkez6 embert
kivalasztani. Ugy vélte, hogy a jo kivalasztdas és az alaposan kidolgozott
szabalyrendszer révén az érintettek a lehet6 leghatékonyabb munkat tudjak végezni
(Taylor, 1911). A munkara valé 6szténzéshez az egyéni bérezés és a pénzugyi
jutalmazas eszkdzeit tartotta a legmegfelelébbnek (Henczi és Zéllei, 2007). A Taylor
altal megalkotott ,gépiesen cselekvé ember’ képe tovabb élt példaul Henry Ford
autogyaraiban is. Neki tulajdonitjak a Taylor-rendszert jol jellemz6 mondast: ,Miért
van az, hogy mindig egy egész embert kapok, pedig nekem csak két kézre van

sziikségem”. (Klein és Klein, 2006. 35. 0.)

Elmondhatjuk tehat, hogy a 19-20. szazad forduléjan bar még pusztan
gazdasagi indittatasbol, de mar foglalkoztak az ember munkaban betdltott
szerepével. A taylori felfogasnak kdszonhetéen jottek létre a szakiskolak, s igy a
korabbi gyakorlattal szakitva elvalt egymastdl a tanitas és a termelés. Ez a fajta
behaviorista alapokon mikodé szakképzési paradigma ugy igyekezett a
tomegtermelés munkaerd-igényeit kielégiteni, hogy a tanitasi-tanulasi tevékenység
soran a passziv befogadas és a mechanikus ismétlés érvényesult. A korszakra a
tekintélyelvl, hierarchikus rendszerben mikddé iskola volt a jellemz6, melyben az
athagyomanyozo funkcio, a gyakorlas, illetve az utanzas a fontos (Falus, 1998; Vas,
2010).

2.3 Az intelligens szakemberek kora

A 20. szazad els6 felében paradigmavaltas kovetkezett be, a gépies
szakembert felvaltotta az intelligens szakember (Vas, 2010). A pszichotechnika
megalapozasa Hugo Munsterberg (1863-1916) nevéhez flizédik, aki Wilhelm Wund
(1832-1920), neves lipcsei pszicholégus tanitvanyaként 1912-ben jelentette meg elsé

munkapszichologiai konyveit, illetve ebben az évben a bostoni villamosvezeték
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kivalasztdsahoz egy szimulatort konstrualt, amely modellezte a villamosvezet6k
munkahelyzetét. Igazi fellendulés a vilaghaboruk idején kovetkezett be, amikor a
katonak és tisztek gyors és hatékony kivalasztasahoz nem csupan egyoldalu, csak a
vizsgalt személy érzékelését vizsgalo teszteket alkalmaztak, hanem mesterségesen
teremtett helyzetekben figyelték meg a vizsgalt alanyok viselkedését és ezekbdl a
viselkedésmintakbdl kdvetkeztettek a jeldltek alkalmassagara. Ugy vélték, hogy a
legfontosabb el6rejelzé kritérium a vizsgalandd személyek intelligencidja lesz,
melynek mérésére a Binet-féle intelligencia teszten alapulé Army Alpha tesztet
dolgoztak ki, mely mar csoportos mérésre is alkalmas volt. Hasonl6 céllal az amerikai
hadsereg kés6bb tobb mas tesztet is kifejlesztett. Ezek a tesztrendszerek hamarosan
felkeltették a versenyszféra érdekl6dését is és megnyitotta az utat a pszicholdgia
iparban valé alkalmazasa el6tt. Munsterberg nagyszabasu vizsgalati technika-
fejlesztésbe kezdett (Mlinsterberg, 1914). Munsterberg nevéhez kapcsolhatd az is,
hogy meghatarozta és leirta az egyes foglalkozasi agakban az alkalmassagi
kovetelményeket (Minsterberg, 1912/1997). Szintén a pszichotechnikai alapu
bevalas vizsgalatokkal foglalkozott Walther Moede (1888-1958), aki 1930-ban
jelentette meg ,Az alkalmassag és bevalas kérdésének elméleti alapjai” cimi
kézikdnyvét (Moede, 1930). Az intelligencia azonban dnmagaban nem garantalja a
munkahelyi bevalast, mivel inkabb egy multbeli teljesitmény mérésére alkalmas, de
nem tudja valdszindsiteni a jovobeli munkateljesitményt. Egyes feltevések szerint az
IQ-hanyados és a munka eredményessége kozott legfeljebb 25%-0s Osszefliggés
mutathaté ki, masok még ezt az értéket is tulzénak tartjak, és a 10%-os 6sszefluiggést
tartjdk realisnak. Az intelligencia tehat hozzajarulhat ugyan a munkahelyi bevalas
elérejelzéséhez, de kizarolag erre alapozni a kivalasztast nem lehet (Henczi és
Zéllei, 2007).

2.4 A személyiségvonasokkal rendelkez6 szakember
megjelenése
A munkaaddknak olyan elbrejelz6 mddszerekre volt szlikséglk, amelyekkel a
bevalas a lehetd legnagyobb pontossaggal elére jelezhetd. Ezen igény kielégitésére
az intelligencia-tesztek helyett alkalmasabbnak tlintek a személyiségtesztek. A
személyiségvonas elméletek a belsd pszichikus folyamatokra és a
személyiségvonasok fejlesztésére helyezik a hangsulyt. Ahogy Franz Schaffhauser

»A nevelés alanyi feltételei” cim( konyvében (2000) fogalmaz, a nevelendd, a leendd
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embert moralissa kell tenni, azaz a nevelés és képzés révén el kell juttatni az
erkolcsiség statusaba. A kutatdk vizsgalatai szerint az egyén magatartastendencigjat
nem a munkahelyi szituaciok, hanem a személyiségjellemzbk hatarozzak meg. Ha
valaki kialakult jellemmel rendelkezik, kovetkezetes és megbizhatd személyiség,
akkor magatartasa nem szituaciofiiggé, hanem képes barmilyen helyzetben gyorsan
és hatarozottan donteni, a megfelel6 cselekvési alternativat kivalasztani (Babosik,
2003). Sokaig érvényesult az a felfogas, miszerint bizonyos személyiségvonasok,
Orokolt vagy szerzett tulajdonsagok, mint példaul a kommunikacios készség, érzelmi
stabilitas, a kezdeményezOkészség vagy a gyakorlatiassag garantaljak a munkahelyi
eredményességet (Henczi és Zollei, 2007). A képzés soran a személyiség
fejlesztését tekintették a legfontosabb feladatnak. Az egyes pedagdgiai koncepciok
azonban mas és mas jellemvonasok fejlesztését tartottdak szikségesnek. A
pszicholégusok és neveléstudésok ugyanakkor arra figyelmeztettek, hogy nem lehet
egyes jellemvonasokat kiemelni, hanem azokat egy komplex hierarchizalt
rendszerként kell kezelni (Vas, 2010). A személyiségtesztek igy nem tudtak
megfeleléen megjosolni a késdbbi teljesitményt, mivel a képességek és az
intelligencia a munkahelyi bevalasnak csak egy részét biztositjak, és a motivacio,
valamint az egyéb mas személyiségvonasok teszik igazan sikeressé az embert
munkajaban (Bajor és mtsai, 2001). A vizsgalatok arra mutattak ra, hogy az egyéni
személyiségvonasok maximum 25-40%-ban hatarozzak meg a munkahelyi

sikerességet.

2.5 A motivalt szakember

A Human Relations iranyzat (1930-1950) az emberre mint szocidlis Iényre
tekintett és hangsulyozta a szervezetben betoltott szerepének fontossagat, majd
Abraham H. Maslow (1908-1970) valamint Carl Rogers (1902-1987) humanista
iranyzata (1950-1970) megteremtette az 6nmegvaldsitd, személyiségvonasokkal
rendelkez6 ember képét. Ezzel fontos szerephez jutott a motivaciokutatas (Juhasz,
2006). A munkavallalé nem csupan gép, nem is csak magas |Q-szinttel vagy egyes a
siker kulcsat jelentd személyiségjegyekkel rendelkezd szakember, hanem bioldgiai,
lelki és szocialis jellegl sajatossagokkal rendelkez6 emberabsztraktum, melyhez a
munkaszervezet céljai, szikségletei, illetve érdekei kdzel viheték (Henczi és Zbllei,

2007). Az egyén céljai tehat nem egyeznek meg teljes egészében a munkaszervezet
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céljaival, de nem is fuggetlenek téluk. Célként kell kitlizni, hogy az egyén és a
munkaszervezet céljai a lehet legnagyobb mértékben 6sszhangba keruljenek, igy a
munkavallalé motivaltta valik. Az 1950-es évektdl kezdve sorra jelentek meg a
klldnb6zé motivacios modellek, melyek mar figyelembe veszik azokat a
lehet6ségeket, melyeket a munka nyujt az ember szamara, illetve azokat az
elvarasokat, melyeket az egyén tamaszt a munkaval szemben (Juhasz, 2006).

Ehhez kapcsolodéan a cselekvés pedagdgiajara, illetve a konstruktiv
tanulasszemléletre alapozva megujultak a pedagogiai moddszerek is, melyek a
gazdag tapasztalatszerzésre és a tanuldk nagyfoku oOnallosagara, aktivitasara

épitenek és a cselekvd embert allitjak a kozéppontba (Falus, 1998; Vas, 2010).

2.6 Megjelenik a kompetens szakember

A kovetkezd fazist a munkaer6 bevalds kutatasa tekintetében a
kompetenciakutatasok jelentették. Az els6 kompetenciakutatasokat Amerikaban
végezték az 1960-as években. A kompetenciafilozofia kialakulasat a munkaadok
indukaltak, akik az addigi alkalmassag-mérék kudarca miatt Uj, globalis mérési
modszereket koveteltek. Vélemeényluk szerint egyik addigi modell sem tudta elére
jelezni az értékes és eredményes munkavégzést. Ugy lattak, hogy erre a
kompetencia lehet alkalmas, amely a jartassagok, a készségek, az intelligencia, a
személyiségvonasok és a motivacid, tehat az oOsszes korabban felsorolt elem,
komplex rendszere. A kompetencia megkdzelitéseket David McClelland (1917-1998)
alapozta meg, a ki a Harvard Egyetem professzoraként azt vizsgalta, hogy a korabbi
teszteken kival milyen mas modszerekkel lehet a varhaté munkateljesitményt, a
munkahelyi sikert elére jelezni. McClelland egy konkrét munkaterulet esetében azt
vizsgalta, hogy milyen els6rendl ismeretek, készségek, képességek, magatartasi és
viselkedési jegyek egyuttes megléte szikséges a meghatarozott feladat vagy

feladatok hatékony és eredményes teljesitéséhez (McClelland, 1961).

McClelland munkatarsaival egy interjurendszert dolgozott ki a sikeres ember
jellemzéinek meghatarozasara, ez a BEl (Behavioral Event Interview)
viselkedésinterju. McClelland abbdl indult ki, hogy ugy lehet leginkabb elére jelezni,

hogy ki, mikor mit fog tenni, ha megtudjak, ki mit gondol és az milyen viselkedést
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indukal (Bajor és mtsai, 2001). Az ilyen modszerrel végzett kutatasok vezettek a
kompetencia meghatarozasahoz, melyek késébb a kilonb6z6 kompetenciamodellek
megjelenését eredményezték. A kompetenciamodell a hatékony teljesitményhez
elengedhetetlen kompetenciak Osszefoglalasa. A kompetenciamodellek
hatékonysaganak feltételei a pontossag, hitelesség, az elfogadhatdsag, valamint az

érthet6ség, egyértelmiiség (Vas, 2010).

A kritikus esemény technika (CIT=Critical Incident Technique) mddszerét
els6sorban a munkakorok optimalis feltételeinek vizsgalatara hasznaltak (Flanagan,
1954), a repertoartesztet (REP=Repertory Grid) pedig az amerikai kutatdk sikeresen
alkalmaztak kompetenciak meghatarozasara, de a tréningek vizsgalatanal is jol
lehetett  hasznalni a  csapatépitéssel kapcsolatban (Szivak, 2003).
Kompetenciamodellek kialakitasara alkalmas modszerek meg:

— aDACUM,

—  a szakértbi csoportok,

— afelmérések, interjuk,

— aszamitdégépes szakértdi rendszerek,
— amunka- és feladatelemzések és

— adirekt megdfigyelések.

A napjainkban jellemz6 kulonb6zé ,kognitiv indittatasy” pedagdgiai
elképzelések kozéppontjdban is a kompetens ember all. A legujabb
tanulasfelfogasok célja Nahalka Istvan (1998. 199. o.) szerint, hogy ,a képességek
fejlesztése a hatékony, gazdag tartalmu, gazdag struktuarat formalo, értelmes

tanulassal elsajatitott ismereteken, tudastertilet-specifikus rendszereken alapuljon.”

A csucstechnikai fejlédés koranak iskolaval szembeni elvarasait ol
Osszefoglalla Coombs Az oktatas vilagvalsaga cimi konyvében: ,Az oktatasi
rendszereken beliil a hangsulynak el kell tolodnia. A jov6ben nem annyira kiképzett
embereket kell az oktatasnak produkalnia, mint inkabb képezheté embereket, akik
képesek tanulni, és hatékonyan alkalmazkodni egész életiikben a folytonosan
valtoz6 kérnyezethez. De ha az oktatasi rendszer maga nem alkalmazkodik a
kérnyezeti kérilményekhez, hogyan varhato, hogy alkalmazkodasra képes

embereket produkaljon.” (Coombs, 1971. 175. o0.) Ezeknek az elvarasoknak

13



Baross Gabor program »Oktatasi innovacio a szalloda-menedzser képzés teriletén”
REG-EM-09-3-2009-0006

leginkabb a kompetenciaalapu oktatasi rendszer felel meg, ami kifejezetten kedvez a
gyakorlatorientalt, a munka vildaga és az oktatas szerepl6inek folyamatos
egyuttmikodésére épité modszereknek, illetve igényli az élethosszig tartd tanulast,
az egyén kompetenciakészletének folyamatos fejlesztését, meguijitasat. Az iskolatol
tehat napjainkban olyan szakemberek képzését varjak el a munkaadok, akik nyitott
kompetenciarendszerrel rendelkeznek, tanulasra és rugalmas alkalmazkodasra
képesek, j0 problémamegoldd képességuk van, reflektiv és felelés magatartast

mutatnak és természetesen motivaltak (Vas, 2010).

2.7 A 2. fejezet 6sszefoglalasa

A munkaerd tudomanyos alapu kivalasztasara vonatkozd els6 modszerek
mintegy kétszaz éve jelentek meg és azodta folyamatosan fejlédnek. Az egyes
kivalasztasi modszerek igazodtak az adott korszak emberképéhez és a munkarol

alkotott uralkodo felfogasokhoz.

Kezdetben az ember a munkafolyamatnak csak passziv elszenvedje volt. A
kivalasztas alapgondolata szerint a munka kdvetelményeket tamaszt az emberrel
szemben, aminek az vagy megfelel vagy nem. Az els6, majd a masodik ipari
forradalom idészakaban az embert a gépekhez hasonldéan kezelték és megjelent a
munkapszicholdgia mint tudomanyag. A cél az volt, hogy minden munkas szamara

megtalaljak azt a munkafolyamatot, amelyet a leghatékonyabban tud elvégezni.

A 20. szazad els6 felének paradigmaja szerint a munkasok hatékony
munkavégzését az intelligencidjuk jelzi megfelel6képpen, azért a gazdasagban is
elkezdték alkalmazni a munkaerd kivalasztasara az intelligenciateszteket. Mivel ezek
csak kis aranyban jelezték elére a bevalast, idovel a személyiségtesztek kerultek
elétérbe. Ugy vélték, ha valaki kialakult jellemmel rendelkezik, akkor viselkedése nem
szituaciéfuggd, hanem minden élethelyzetben, igy a munkahelyén is gyorsan és
megbizhatéan tud dontéseket hozni, a megfeleld viselkedésmintat kivalasztani. A
kovetkezd szakaszt a kivalasztasi modszerek fejlédése soran a motivalt szakember
képének megjelenése jelentette. A 20. szazad kézepén uralkodo felfogas alapjan az
ember szocialis Iény, melynek céljai 0sszefuggésbe hozhatéak a munkaszervezet

céljaival. A cél az volt, hogy ez az 6sszefuggeés a lehetd legnagyobb aranyu legyen.
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Mivel azonban ez a modszer sem tudott kielégit elérejelzést adni a munkaerd
bevalasara vonatkozdéan, a gazdasag uj mddszer kidolgozasat igényelte. Ennek
hatasara kezdédtek el az elsd kompetencia-kutatasok az Egyesiil Allamokban. A
napjainkban hasznalat kompetencia-alapu kivalasztasi modszerek azt vizsgaljak,
hogy milyen képességek, készségek, magatartasi és viselkedési jegyek egyuttes
megléte szikséges egy meghatarozott feladat vagy feladatok hatékony és
eredményes teljesitéséhez, illetve a munkavallalé milyen mértékben rendelkezik

ezekkel a kompetenciakkal.

A fentiekben vazolt kivalasztasi modszerekkel egyultt alakultak at az egyes
korszakok oktatasi paradigmai is. A 19. szazadi tekintélyelvl, az ismétlés és
begyakorlas moddszereit el6térbe allitd iskola utan megjelentek a cselekvés
iskolak, mig eljutottunk napjaink kognitiv indittatasu kompetenciaalapu oktatasaig,
mely kifejezetten kedvez az oktatas és a munka vilaganak egyuttmikodésére

alapozé gyakorlatorientalt oktatasi modszerek alkalmazasanak (Vas, 2010).
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3. A kompetencia®

Az el6zb fejezet alapjan elmondhatjuk, hogy a munkahelyi bevalas vizsgalatok
esetében a kompetencia alapvetd fogalomként jelent meg. A 21. szazadban ugyanis
a munkahelyi bevalast kompetencia-vizsgalatokkal probaljak meg elére jelezni. Ha a
munkaeré-piaci igényekhez igazodo, gyakorlatorientalt szallodai menedzserképzeést
akarunk kialakitani, akkor azt a kompetenciakra alapozva kell megtennunk. Ezzel
Osszefuggésben magatol értetédik a kérdés, hogy mi a kompetencia? Lehet-e, kell-e
egyértelmlien definialni? Egymastdl elkulonithetd képességek Osszességérél van
sz0, vagy egy szervezett rendszerrdl, mely egymassal szorosan Osszefuggd

komponensekbdl all?

3.1 Kulcskvalifikacio, azaz a kompetencia fogalmanak el6zménye

A kompetencia fogalmanak mintegy el6zményeként emlithet6 a Dieter Mertens
altal az 1970-es években bevezetett kulcskvalifikaci6 fogalma. Mertens
kulcskvalifikacié alatt azokat a képzettségi jellemzéket értette, amelyek a szakmai
ismeretek és egyeb készségek gyors elavulasa ellenére is egy viszonylagos
biztonsagot  nyujtanak a  munkaerd-piaci  kiszolgaltatottsag  ellen. A
kulcskvalifikacidkat Mertens harom f6 irany mentén rendszerezte:

—  tartalmi elemek,

—  szakmakat atfogo altalanos képességek

—  informacidészerzési médok (Mertens, 1974).

A kulcskvalifikaciok azonban csak latszélag helyettesitik a szakmai ismereteket és
készseégeket, valdjaban itt a szakmai tartalmak sajatos, viselkedésmintat nyujtd

feldolgozasi és tanulasi madjardl van szo.

A kulcskvalifikacié fogalmat kovette a kompetencia fogalmanak megjelenése és
elterjedése. A kompetencia a kulcskvalifikacional atfogobb jelentéssel bir, magaban
foglalia a személyes tulajdonsagokat és jellemzdket is (Balogh, 2006). Ha
megvizsgaljuk a kompetencia fogalmanak meghatarozasait, megallapithatjuk, hogy

egyértelmd, altalanosan elfogadott definiciéval nem taladlkozunk, de az egyes

2 A kompetenciarél szol6 fejezetet Vas Istvan: Gyakorlatorientalt modszerek a gazdasagi szaknyelv oktatisaban
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meghatarozasokat csoportositani tudjuk. Alapvetéen kilénbséget kell tennink a sz6
hétkdznapi, burokratikus, pedagogiai-pszicholdgiai, illetve munkaeré-piaci hasznalata
kozott. Ez utdbbi harom esetében elmondhatjuk, hogy a definiciok tudomanyos
relevanciaval birnak. Meg kell azonban jegyeznunk, hogy az utdbbi években, ahogy
Kelemen Gyula is fogalmaz, egyre tdbben hasznaljak a kompetencia fogalmat

minden kognitiv jelenség megnevezésére.

3.2 A kompetencia fogalma

3.2.1 A kompetencia hétkoznapi értelmezése

A kompetencia latin eredet( sz0, jelentése: alkalmassag, Ugyesség. Hétkoznapi
értelemben a hozzaértés széval lehetne leginkabb helyettesiteni. Ha azt mondjuk
valakire, hogy kompetens, akkor &altalaban arra gondolunk, az adott szituacioban
hozzaért6 mdédon tud cselekedni, alkalmas adott feladat elvégzésére, vagy az 6
hataskorébe tartozik valami. Gyakran hasznaljak a kompetencia kifejezést a
szakértés, hozzaértés szinonimajakeént, illetve el6fordulhat még ez a sz6 jogosultsag

értelemben is.
3.2.2 Pedagoégiai-pszichologiai értelmezések

A Pedagogiai Lexikon szerint a kompetencia ,alapvetéen értelmi (kognitiv)
alapu tulajdonsag, de fontos szerepet jatszanak benne motivaciés elemek,

képességek, egyéb emocionalis tényez6k.”

A fogalmat altalaban Noam Chomsky generativ nyelvtani felfogasanak nyelvi
kompetencia értelmezéséig vezetik vissza. Chomsky a kognitiv forradalom
képvisel6jeként abbdl indult ki, hogy a gyerekek altalaban nagyon konnyen
sajatitanak el legalabb egy nyelvet. Ez azonban véleménye szerint nem szarmazhat
csupan a tapasztalatukbol, mivel a gyerekek nyelvi tudasa és az ennek alapjaul
szolgalé tapasztalatok kozott jelentds egyenlétlenség van. Mas széval a
tapasztalataink mellett a nyelv tudasanak vellink szuletett komponensei is vannak.
Chomsky mar az 1960-as években jelezte, hogy mas teruleteken is hasonl6an
lehetne alkalmazni a kompetencia fogalmat, mint ahogy 6 azt a nyelvi kompetencia
esetében tette (Chomsky, 1998). A szélesebb korben alkalmazott

kompetenciafogalom meghatarozasara csak az 1990-es években kertilt sor.
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Annak ellenére, hogy a kompetencia napjainkra a pedagogiai fejlesztések
kozponti fogalmava valt, értelmezése a szakirodalomban nem egyeértelmi, egyre
tobbféle értelmezés lat napvilagot. A kompetencia a ,mit” egyszerl tudasan tul a
,hogyan” tudasat is magaba foglalé operativ intelligencia. A kompetencia Bruner
szerint akciora vonatkozik, a kornyezet megvaltoztatasara ugyanugy, mint a
koérnyezethez vald alkalmazkodasra (Bruner, 1977). Nagy Jozsef azt hangsulyozza,
hogy a kompetenciak rendszert képeznek, mely magaba foglalja az észlelést, a belsé
pszichikus folyamatokat, a dontést, a tevékenységek megszervezését, végrehajtasat
és annak ellen6rzését (Nagy, 2000). Rékusfalvy Pal is rendszerként értelmezi a
kompetenciat, mégpedig olyan rendszerként, mely személyiségfiiggd (Rdokusfalvy,
2001). Gergely Jozsef pedig arra is felhivija a figyelmet, hogy a human
tevékenységnek csak az egyik alkotéeleme a kompetencia, ami a

tevékenységrendszeren belll, 6nmagaban is szervez6d6 rendszer (Gergely, 2002).

A kompetencia fogalmanak kulonb6zd meghatarozasait Mihaly lldiké 4 6
csoportba sorolja. Az els6 csoportba tartoznak azok a definiciok, melyek a
legfontosabbnak tartott un. kulcskompetenciakat emelik ki. Ezeket egyrészt a
tarsadalom minden tagja szamara szikségesnek, egyforman fontosnak kell tekinteni,
masrészt kulonboz6 etikai, gazdasagi és kulturalis értékekhez lehet kapcsolni
(Mihaly, 2003). Egyes kutatdk azonban megkérddjelezik a kulcskompetenciak
létjogosultsagat, ugy vélik, hiba lenne a kulcskompetenciakat elkilonithetd,
onmagukban is létez6 elemekként kezelni, mivel azok egy hierarchikusan
szervez6dd rendszer részei. Gergely Gyula példaul azt mondja, hogy maguk a
kompetenciak sem léteznek materialisan 6nmagukban és nem csupan énmagukban
szervez6dd rendszerek, hanem a kompetenciarendszer személyhez kotott, és
egyrészt csak a tevékenységben vagy a cselekvésben valik érzékelhetévé, masrészt
a tevékenységben megnyilvanulé kompetenciakat nevezhetjuk meg, illeszthetjuk
rendszerbe és modellezhetjuk (Gergely, 2004).

A masodik csoporthoz tartozé megkozelitések kulonbséget tesznek az un. generikus
és a tantargy-specifikus kompetencidk koézott. A generikus kompetencidk olyan
altalanos, fuggetlen, rugalmas és transzferzalis kompetenciak, amelyek elsajatitéasa

nem kotdédik konkrét tantargyhoz (pl. kommunikacios, problémamegoldd, tanulasi
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készségek), mig a tantargy-specifikus kompetenciakat valamely tantargy tanulasa
soran lehet elsajatitani (pl. zenei képességek, matematikai gondolkodas).

Masok véleménye szerint a kompetenciak egy olyan fogalomcsoportot alkotnak,
melyek elemei a tudas, a készségek és az attitidok.

Végul a negyedik csoportba sorolhat6 feltételezések szerint a kompetenciak négy

kategériaba sorolhatdk: elméleti, gyakorlati, altalanos és tarsadalmi. (Mihaly, 2003)

Falus Ivan a kompetenciat pszichikus képz6dmeények rendszereként hatarozza
meg, amely magaba foglalja az egyénnek egy adott terlletre vonatkoz6 ismereteit,
nézeteit, motivumait, gyakorlati készségeit, s igy lehetévé teszi az eredményes

tevékenységet (Falus, 2006).

Mindegyik definicié kiemeli, hogy a kompetencia a szakmai és a maganéletben
egyarant fontos, hiszen lehetévé teszi a megfelel6 cselekvésminta kivalasztasat
barmilyen szituacidban. Tovabba az egyes meghatarozasokban kézds, hogy a
kompetenciat rendszerként fogjak fel, melynek alapvetéen hét 6sszetevéjét emlitik.

— Kognitiv komponensek (ismeretek, tudas): az egyén altal megszerzett vagy
megszerezhetd ismeretek 0sszessége.

— Jartassagok-készségek: az oktatas, képzés és egyéni tapasztalatszerzés altal
fejleszthet6 tudas, mely egy adott feladat vagy munka elvégzéséhez sziikséges.

— Képesseégek: vagyis az egyén biologiai és pszichikus tulajdonsagai, amelyek
valamely tevékenység végzése soran fejlédnek ki,

— Személyes értékek: mit tekint az egyén értéknek és mit nem,

— Attitid: a kozvetlen vagy kozvetett tapasztalatok udtjan létrejové eérzelmi,
viselkedési, szellemi beallitddast jelenti,

— Személyiségvonasok: ide tartoznak az érzékszervi dimenziok (pl. latas, hallas,
reakcioidd), a kognitiv készségek (pl. gondolkodas, képzelet, emlékezet) és a
pszicho szocialis tényezdk (pl. dnbizalom, 6nallésag, 6nértékelés, nzés).

— Motivaciok: azaz a cselekvésre, viselkedésre 6sztonz6 hajtoerd.
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1. Kognitiv
komponenesek (atfogé
konceptualis rendszer és
szakmaspecifikus

ismeretrendszer)

Konnyen lathato, Kénnyen
tudatos szint fejlesztheto

2. Jartassagok (know-how komponenesek)

3.Keészségek (know-how konponensek)

4, Képességek

Lathato, tudatos (intellektuilis, Fejlesztheto
szint kommunikaciés, cselekvési
' és szocidlis képességek)
Személyiséghe N
mtegralt, sztuaciokban 5. Konstruktiv elemek (értékek, beallitodasok,
meanyilvanulo, tnériékelés, Snismeret, tirsismeret, énkep, Nehezen
dominansan tudatos pupitia, buzeimek, etllat safimasigek, fejlesztheto

: esziétikai igényesség, sth.)
szt

1. abra: A jéghegy modell

Forras: Spencer, McClelland és Spencer (1990) nyoman sajat szerkesztés

A felsorolt komponensek kulonbdzé szinteken helyezkednek el. Egymashoz valé
viszonyukat jol szemlélteti az 1. abra. EbbdI kiderul, hogy a kognitiv komponensek, a
jartassagok és a készségek az egyén személyiségének jobban lathatd jellemzdi,
melyek a tanulasi folyamatban viszonylag konnyen fejlesztheték. A képességek mint
negyedik szint az el6z6 harom szint feltételeként szolgalnak, még ezek is
formalhatok, alakithatok egy altalanos szintig. A kompetencia-Osszetevék 6tddik
szintjét képezd konstruktiv elemek (személyes értékek, attitid, személyiségvonasok
és motivaciok) mar a személyiség magvat képezd jellemzdk, melyek rejtettek és csak

nagyon nehezen fejlesztheték.
3.2.3 Biirokratikus hasznalat

A kompetencia fogalma a pszichologiaban gyokerezik, de gyors elterjedését,
féleg az 1990-es évektdl, elsésorban tanugyi, pontosabban a statisztikai
blrokracianak kdszonheti (Saska, 2006). Szamos eurdpai unios ajanlas, iranyelv,

hatarozat és munkaanyag foglalkozik a kompetenciakkal. Az Eurdpai Unié egyes
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dokumentumaiban fellelhet6 kompetencia-értelmezések kdzds vonasa, és ebben
megegyezik a pedagogiai-pszichologiai megkozelitésekkel, hogy a kompetenciat
nem kizardlag a munkaeré-piac szamara fontos tényezdként kezelik, hanem a teljes
életvitelhez és a tarsadalmi elémenetelhez szikséges funkcidit is el6térbe allitjak.
Ennek megfeleléen az eurdpai gondolatmenet kildnbséget tesz a szakmai
kompetenciak és a szocialis kompetenciak kozott. Mig a szakmai kompetenciak a
munkahelyi kornyezet igényeit szolgaljak, addig a szocialis kompetenciak az egyén
tarsadalmi sikerességehez, a tarsadalmi életben valdé konstruktiv részvételéhez
szukségesek.

LAz uralkodo felfogas szerint a kompetencia képesség, melynek birtokaban az egyén
alkalmassa valik a sajat igényei €s a szervezeti, k6zbssegi elvarasok kielégitésere,
tevékenység ellatasara. Az igényorientalt europai kompetenciaértelmezések
szemeélyiségbeli, egyénre jellemz6 képességnek, adoftsagnak és beallitottsagnak

tekintik a kompetenciat.” (Dara, Henczi és Szetei, 2006. 26. 0.)

Az 1990-es években az OECD INES (International Indicators of Educational
Systems) projektjének keretein bellil a kereszttantervi kompetenciatertletekre
vonatkozo elemzések kezdddtek. A vitaktol sem mentes projekt végén négy terulet
kerllt a figyelem kdzéppontjaba:

— atarsadalmi, politikai, gazdasagi ismeretek,

— a problémamegoldas,

az onismeret, énkép,

— tovabba a kommunikacio.

Késébb (1997-2002) erre a projektre épitve az OECD, a Svajci Szodvetségi
Statisztikai Hivatal, az Egyesiilt Allamok Oktatasi Minisztériuma, illetve az Amerikai
Egyesiilt Allamok Oktatasstatisztikai Kézpontja bonyolitotta le az un. DeSeCo
(Definig and Selecting Key Competencies) programjat, amely azt vizsgalta, hogy
milyen kulcskompetenciak szukségesek az egyén sikeres életvitelehez és a jol
mUkodé tarsadalomhoz. A program értelmezésében a kompetencia tobb mint
egyszerlen tudas vagy kognitiv képességek egysége. A kompetencia egyben
képesség is a komplex feladatok adott kontextusban valé megoldasara a kulonb6zé
pszicho szocidlis eszk6zok alkalmazasaval. Pszicho szocialis eszkdz alatt értik az
ismeretek mobilizalasat, a kognitiv és gyakorlati képesseégeket, a szocialis és
magatartasi komponenseket és attitidoket, az érzelmeket és értékeket. Ezzel
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egyfajta szabvany kialakitasat kisérelték meg a kutatok, mely képes az Eurdpai Unid
valamennyi diakjanak a teljesitményét mérni, illetve a szakképzettséget
standardizalni. Az itt kidolgozott fogalom kés6bb a tanuldi teljesitmények mérését
szolgalo felmérések (pl. PISA) egységes értelmezési rendszereként jelenik meg. Ezt
az egyseget azonban nem a tartalmi objektivitas, hanem a burokracia teremtette meg
(Saska, 2006).

2008 aprilisaban tdbbéves elbkészité munka utan fogadta el a Miniszterek
Tanacsa és az Eurdpai Parlament az élethosszig tartd tanulas Eurdpai Képesitési
Keretrendszerének (EKKR) létrehozasarol szolo ajanlast. Az ajanlas célja, hogy a
legkulonbdzébb nemzeti és agazati képesitési rendszerek, illetve képesitési
keretrendszerek kozotti jobb atjarhatdésag, atvalthatésag és hordozhatdésag
megteremtése révén 0sztonzbéleg hasson az egész életen at tartd tanulasra, tovabba
biztositsa a tanuldé és munkavallalé egyén Union beldli jobb mobilitasat. Az EKKR
leirja azokat a képzési kimeneteket, amelyek a tanuld ,tanulasi eredményeit’
tartalmazzak. A kimeneti szinteket az EKKR a tanulasi eredmények harom tipusaval
irja le:

— tudas,

— készségek és képességek, illetve

— személyes és szakmai kompetenciak.

Az ajanlas kiemeli a kulcskompetenciak fontossagat, azaz javaslatot tesz olyan
kompetencidk rendszerbe valéo beépitésére, amelyek szakmatol fuggetlenul

szukségesek az egyen sikeres életviteléhez.

Magyarorszagon a Feln6ttképzésrél szélé 2001. évi Cl. térvényben a
kompetencia a felnbttképzésben részt vett személy ismereteinek, készségeinek,
képességeinek, magatartasi, viselkedési jegyeinek 0sszességét jeldli, amely altal a

személy képes lesz egy meghatarozott feladat eredményes teljesitésére.

Két évvel kés6bb a NAT-ban egyik alapvetd fogalmaként jelenik meg a
kompetencia, illetve a kulcskompetencia. A Kormanyrendelet alkalmazasanak és a
programfejlesztés gyakorlatanak szétaraban harom értelmezést is talalunk. Az elsé
értelmezés szerint a kompetencia a komplex képességek, készségek és rutinok
hierarchikusan felépitett rendszere. A masodik értelmezésben valaki akkor
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kompetens valamilyen tevékenységgel Osszefuggésben, ha képes megoldani az
ahhoz a tevékenységhez tartoz6 szokasos feladatokat. A harmadik értelmezés a
kognitiv pedagogiai szakirodalomban gyokerezik, ahol a kompetencia a tudasnak
arra a formajara utal, amelynek elsajatitdsa természetes kdzegben, életszer(
tapasztalatok révén torténik, és igy kdnnyen és hatékonyan alkalmazhat6. Ebben az
értelmezésben a kompetencia az értékes, érvényes, hasznosithatdo tudas egyik

kategoriaja.

A felsboktatasrdl szold 2005. évi CXXXIX. toérvényben is megjelenik a
kompetencia fogalma. Ezen torvény értelmezésében a kompetencia nem mas, mint

az ismereteknek, jartassagoknak, készségeknek, képességeknek az 0sszessége.

2006-ban valtozott meg a szakképzés szereplbit érint6 Orszagos Képzési
Jegyzék (1/2006. (ll. 17.) OM rendelet az Orszagos képzési Jegyzékrdl (OKJ) és az
Orszagos Képzeési Jegyzékbe torténd felvétel és torlés eljarasi rendjérdl). Az uj OKJ
a kompetenciat a munkafeladat elvégzésére vald alkalmassagként definialja. Ennek
soran két dimenzi6t értelmez:
— feladatprofil — a munkakorhoz/ foglalkozashoz kot6do elvégzend6 feladatok listaja
— tulajdonsagkompetencia-profi — a munkavallalé személyéhez kapcsoldédd
szukséges tulajdonsagok.
Ez utdbbi azokat a kompetenciakat tartalmazza, melyek birtokaban a munkavallalo
képessé valik egy adott munkakor betoltésére, tevékenyseég ellatasara. Az OKJ négy
f6 kompetenciakategoriat hasznal:
— szakmai kompetenciak,
— személyes kompetenciak,
— tarsas kompetenciak,

— modszerkompetenciak.

Lathato, hogy a burokratikus megkozelitéseknél is mindegyik dokumentumban
mas €s mas meghatarozast hasznalnak a kompetencia kapcsan, ami azonban kozos
ismérve ezeknek és ebben megegyeznek a pszicholdgiai-pedagdgiai felfogasokkal,
hogy a kompetenciat rendszerként értelmezik, melynek minden esetben részei a
hasznalhaté tudas, a képességek, készségek. Az egyes eértelmezésekben
ugyanakkor ezek még kiegészulnek kulonbozd egyéb komponensekkel, mint a rutin,
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a cselekvéshez val6 kotédés vagy a gyakorlati tapasztalat. A fogalom tartalma tehat

a burokratikus hasznalatban is elég tag.
3.2.4 A kompetencia munkaerod-piaci értelmezései

Az Uzleti fogalomtarban a kovetkezé meghatarozast talaljuk: ,Azokat az
alapvetd személyes tulajdonsagokat nevezzik kompetenciaknak, amelyek
eredményekeént adott munkakorben egy munkatars magatartasa alapjan értékelhetd,
elére meghatarozott kritériumok szerint jo/kivalo teljesitményt nyujt. Olyan alapvetd
személyiségjellemzdk ezek, amelyek tobbféle munkahelyi szituacidban, kulénféle
feladatok soran meghatarozzak egy munkatars teljesitményét.” (Chikan és Wimmer,
2003. 91. o0.) Ez a definicio6 a sikeres, eredményes munkavégzéshez kotve értelmezi

a kompetenciat.

McClelland és Kemp ugy hataroztak meg a kompetenciat, hogy az a kivaldéan
teljesit6k személyiségjellemzdje. Az egyén azon tulajdonsaga, mely elengedhetetlen
egy munkakorben vagy egy adott szituacidoban nyujtott hatékony teljesitményhez.
(Klemp és McClelland, 1986.) Hozzajuk hasonléan, azaz az egyén hatékony és/ vagy
kivalo teljesitményének kritériumat jelentd személyiségjellemzdként, hataroztak meg

a kompetenciat Lyle Sepncer és Signe Spencer (1993) is.

Klein Balazs és Klein Sandor a kompetenciat az egyes személyiségjellemzék
folé rendelt kategdriaként irja le, amely magaba foglalja a szervez6, a végrehajté és
az aktivitast 0sztonzd, szabalyozd személyiségelemeket. A kompetencia szerintik
négy f6 elembdl all: képesség, személyiség, motivacido és tudas (Klein és Klein,
2006).

Vannak, akik a kompetenciakat az egyén olyan jellemzéinek tekintik, amelyek
hozz&értést, alkalmazhaté tudast és konstruktiv magatartast biztositanak a
munkahelyi, tanulasi vagy tarsadalmi tevékenység gyakorlasahoz. A kompetencia
elemeit két f6 csoportba sorolhatjuk. Az egyik csoportot a sikeres szakemberre
jellemzé teljesitményképes, alkalmazhat6é sajatossagok alkotjak, a masikba pedig
azok a személyiségjegyek, amelyek az egyént nem csupan jo ,szakemberré”, hanem
.J0 emberré” is teszik (Dara, Henczi és Szetei, 2006).
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Egy hasonl6 értelmezésben ,,a kompetencia a tanulas (tapasztalas, gyakorlas)
eredményeként kialakul6 személyes erbforras-képzédmények strukturalt és egydittes
rendszere, mely az egyén szamara — egy konkrét szellemi és/vagy fizikai
(Szak)tertileten — lehetéve teszi a megszerzett ismeretek é€s személyiségbeli

komponensek konstruktiv és sikeres alkalmazasat.” (Henczi és Zéllei, 2007. 16. 0.)

Ez utébbi megfogalmazasok a kompetenciat a munkaerd-piac szempontjabol
értelmezik. A kompetencia ebben az értelemben biztositja, hogy a tanulasi folyamat
eredményeit az egyén eredmeényesen hasznalja, azokat adaptalni tudja a kulonb6zd

élethelyzetekbe, tovabba képes legyen id6rél idére megujitani.

3.3 A 3. fejezet 6sszefoglalasa

Osszefoglalva megallapithatd, hogy a kompetenciara nincs egységes,
globalisan elfogadott definicid, ugyanakkor az egyes értelmezések kodzott jelentds
kilonbségek nincsenek. Minden meghatarozasban kozos, hogy a kompetenciat
szervezett rendszerként értelmezik, mely maga is egy folotte allé6 rendszer

alkotoeleme.

Attol fliggben, hogy milyen megkozelitésben értelmezik a kompetencia
fogalmat, a definicidkat négy nagyobb csoportba sorolhatjuk:
— hétkdznapi jelentéstartalom,
— pedagogiai-pszicholdgiai megkozelités,
— burokratikus hasznalat,
— munkaeré-piaci értelmezés.
Az egyes értelmezések kozott atfedések vannak, azok egymastol egyértelmiien nem

elhatarolhatok. A megkozelitések csoportositasat szemlélteti a kovetkezd abra.
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Hétkoznapi Tudomanyos

(S
Ny

Birokratikus Munkaero-piaci

2. abra: A kompetencia-értelmezések kulonb6z6 megkozelitései

Ertelmezésiinkben a kompetencia mindazoknak az ismereteknek,
jartassagoknak, készségeknek, képessegeknek, szemelyiségbeli komponenseknek
és szocialis kapcsolatoknak az egyuttese, amelyek birtokaban az egyén megfeleldé

motivacio esetén képes az eredményes cselekvésre, tevékenységre.
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4. A munkaeré-piaci igényeket figyelembe vevé szakképzés®

Mint lattuk a munkaer6-piaci bevalast napjainkban kompetenciaalapu
modszerekkel vizsgaljak. Ha tehat a munkaeré-piaci igényeket figyelembe vevd
szakképzést akarunk folytatni, az oktatast is az elvart kompetenciakra kell
alapoznunk, igy lesz a képzés leginkabb kompatibilis a munkaerd-piaccal.
Kulonbozik-e és ha igen, miben a hagyomanyos képzési modell a kompetenciaalapu
modellektél? Milyen gyakorlati modszereket hasznalnak az emberi eréforras

fejlesztés tertletén a kompetenciak kialakitasara, illetve fejlesztésére?

4.1 Hagyomanyos, kompetenciaalapu és teljesitményalapu
képzési modellek
A hagyomanyos oktatasi rendszerben a fejl6dés mértékegysége az eltelt id6, a
képzési cél pedig a szakmai hagyomanyokon és értékeken alapuldé elméletbdl
szarmazik. A tradicionalis képzési modellben kozponti szerepe van az
athagyomanyozando értékek és normak kitlizésének. A képzés alapjat a tantargyi
struktura adja. Az egyes szakmaterllteteket reprezentaldé programok egymastdl
kulonalld egységek. A programok Kkozotti atjaras nehezen megvaldsithato. A

hagyomanyos képzési modell inkabb tanarkozpontu rendszer.

A kompetenciaalapu modellben a fejlédést az elére meghatarozott
tudasanyagok és készségek alapos ismeretén tudjuk lemérni. A kompetenciaalapu
képzés ellentétben a hagyomanyos modellel tanulé-/ hallgato-orientalt. A képzési célt
a gyakorlatbdl szarmaztatjak, az 6sszefuggd képzési tartalmakat pedig modulokba
szervezik. Ez biztositja az atjarhatésagot az egyes képzések kozott, illetve ezzel
elkerilhetéek a tartalmi atfedésekbdl adédé anomaliak, hiszen ha egy modul tébb
képzés része is, akkor nem kell csak egyszer elvégezni. Ebben a modellben
maximalisan kihasznalhatok a kulonb6zd szakmak kozos tartalmabdl szarmazéd
elényok. Mivel a tanulads kozvetlenil a munkakdvetelményekre épul, nagyobb
szerephez jut a gyakorlati alkalmazas, a teljesitmény, a képzésben novekszik a
gyakorlatorientalt modszerek, illetve a szakmai gyakorlat jelent6sége. Az
munkatevékenységen alapulé értékelés egységekre osztottan torténik. Ezek az

egységek az adott szakmai terllet egy-egy feladatcsoportjat reprezentaljak. Az

¥ A munkaer§-piaci igényeket figyelembe vevé szakképzésrol szolo fejezetet Vas Istvan: Gyakorlatorientalt

ey
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egységek kulon-kuldon értékelhetdk, ez lehetévé teszi a kreditrendszer |étrehozasat.
Ez a struktura kedves a modularis rendszerli kurzusok létrehozasanak. A
kompetenciaalapu modell esetében egyetlen kdvetelmény, hogy az elbirt standardok
elsajatithatdak legyenek. Nincsenek tehat kozpontilag meghatarozott tantervek,
id6korlatok, kdvetelmények, modszerek, hanem a képzé intézményeknek nagyfoku
szabadsaga van tanulasi programok kidolgozasaban. Iy modon az iskolak
maximalisan ki tudjak hasznalni a rendelkezésre allé anyagi és emberi er6forrasaikat,
a tanulok/ hallgaték pedig a szamukra legmegfeleldbb mdédon és Gtemben tudnak
tanulni. (Kelemen, 2007)

A kompetenciaalapu programoknak 5 f6 jellemzdje van.
— Az elérend6 kompetenciakat alaposan meg kell vizsgalni és egyértelmien meg
kell hatarozni, tovabba elére publikussa kell tenni.
— Az értékelés kritériumrendszerét szintén elére és vilagosan ki kell dolgozni,
valamint k6zzé kell tenni.
— Az oktatasi programnak biztositania kell az egyéni fejlédést és az elbre
meghatarozott kompetenciak mindegyikének értékelését.
— Az értékelésnél figyelembe kell ugyan venni a résztvevdk egyedi tudasat és
attitGdjeit, de mindenképp meg kell kdvetelni a kompetencia tényleges teljesitését.
— A résztvevbk a program soran a sajat tempojukban fejlédnek és tesznek

bizonysagot a kompetencia elsajatitasardl (Foyster, 1990).

A kompetenciaalapu képzések f6 elbnye a hagyomanyos képzéssel szemben,
hogy a figyelem a résztvevék sikereire fokuszal (Kelemen, 2007). A képzés soran a
tanulok/ hallgatok a munkaerépiac altal valdban elvart kompetenciakat sajatitanak el
oly médon, hogy kézben egyre magabiztosabba valnak, és alapos tudasra tesznek
szert. A tanari szerep atalakul, nem csupan informacidatadoként, sokkal inkabb a
tanulas segitbjeként, tanacsaddkeént, koordinatorként vesz részt a tanulasi
folyamatban. Az alkalmazott mddszerek koézott hattérbe szorul az eléadas, és
elétérbe kerllnek az egyéni, illetve kiscsoportos munkaformak. Sokkal tébb idé jut az
egyes tanuldk/ hallgatok teljesitményének értékelésére. Természetesen, mint
mindennek, a kompetenciaalapu képzésnek is megvannak a hatranyai, veszélyei.
Kelemen Gyula szerint eléfordulhat ugyanis, hogy a tanarok megfelel6 felkészitése
nélkil a kompetenciaalapu képzésben oktaté tanarok fokozatosan visszakerllnek a

28



Baross Gabor program »Oktatasi innovacio a szalloda-menedzser képzés teriletén”
REG-EM-09-3-2009-0006

hagyomanyos modszerrel oktatd tanar szerepébe. Ha nem szentellnk kell6 figyelmet
az elvart kompetenciak beazonositasanak, akkor az erre épulé kurzus sem lesz elég
hatékony (Kelemen, 2002).

Az utobbi években bévilt a kompetenciaalapu képzési modell fogalmanak
jelentéstartalma, illetve még altalanosabb format oOltott, igy alakult ki a teljesitmény-
vagy eredményalapu modell (Performance/ Outcomes-Based Model). A
teljesitményalapu felfogas alapjan minden strukturalt tanulasi format definialhatunk
az elvart eredményekre alapozva. A kimeneti kovetelmények kompetenciak,
készségek, ismeretek vagy kognitiv folyamatok formajaban jelennek meg. A
teljesitményalapu modellben a képesités fogalma nem jelent mast mint az elvart
eredmények és a siker kritériumainak vildagos megfogalmazasat, valamint ezek
teljesitésének értékelését. Ez a megkozelités tamogatja az egyénre szabott tanulast,
illetve a tarsadalmi igényekhez jobban alkalmazkodova, koltséghatékonyabba és
elérhetébbé teszi a tanulast és a teljesitmény elismerését. (Kelemen, 2004; Kelemen,
2007)

4.2 A kompetenciak kialakitasanak gyakorlati moédszerei a
human eréforras fejlesztés teriiletén

A kompetencia olyan konkrét tudas, mely magaban foglalja az adott
szituacioban valo cselekvéshez szikséges elméleti, gyakorlati és viselkedésbeli
jegyeket. A kompetencia kialakitdsahoz az emberi eréforras fejlesztés teruletén tobb
modszertani eljarast is létrehoztak. A két legelterjedtebb eljaras:
—  DACUM = Developing a Curriculum (tananyagfejlesztés) és az arra épulé SCID
(Systematic Curriculum and Instructional Development = Rendszerorientalt
tananyag- és képzési programfejlesztés) valamint a
—  SAT = Systematic Approach to Training (Szisztematikus Megkdzelitési Képzési
Rendszer).

Mivel a két modszer sok szempontbdl hasonlé egymashoz, illetve az értekezés

empirikus részében a DACUM mddszert alkalmaztam, ezt mutatom be részletesen.

A DACUM-médszer kdzponti eleme a kompetencia. Ez a mddszer kifejezetten
gyors, olcsé és eredményes, ha egy munkakor betdltéséhez szikséges

kompetencidkat akarunk meghatarozni. A DACUM moddszer alkalmazasa, ahogy a
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nevében is szerepel, segiti a kompetenciaalapu tananyagfejlesztést. A DACUM
modszert az 1960-as években az Egyesiilt Allamokban dolgoztak ki,
Magyarorszagon a rendszervaltast kovet6 években valt ismertté. A modszer
els6sorban a munkafolyamatra fokuszal, csoportmunkan alapszik és célja a

foglalkozas tevékenység- és kompetenciakészletének feltarasa.

A DACUM-modszer eredményeire tamaszkodva lehet példaul a
kompetenciafejlesztés folyamatanak fazisait kidolgozni:
—  kompetenciafejlesztést szolgal6 tartalom meghatarozasa,
—  programfejlesztés,
—  képzés szervezése,
— értékelés,
— standardizalas,

— korrekcio.

Ezt a mdédszert kilonb6zé feladatok megoldasara lehet alkalmazni, mint példaul
— munkakori leiras 6sszeallitasa,
—  szakterUlet-elemzés,
—  foglalkozaselemzések készitése,
—  folyamatelemzés,
- munkakorelemzés,
— tartalom- és tananyagfejlesztés,
—  oktatasi modszerek fejlesztése,

—  képzési programok fejlesztése.

Az eljaras kozéppontjaban olyan dolgozok allnak, akik az adott teruleten
eredményes munkat végeznek. Az O segitségukkel lehet meghatarozni a
feladatcsoportokat, azon belll a sikeresen teljesité dolgozé feladatait, az alapvetd
ismereteket, készségeket, az elvart magatartasformakat, a szlikséges eszkdzoket és
anyagokat, tovabba a szakma jovébeli valtozasi iranyait (Henczi és Zéllei, 2007).
Mindezek ismeretében lehetdség nyilik egy adott szakteruletre vonatkozéan egy un.
kompetenciaprofil kialakitasara. A kompetenciaprofil egy olyan lista, mely a
szakterlleten elvart kompetenciakat tartalmazza. A kompetenciaprofil tobb

szempontbdl is hasznos:
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—  tampontként szolgalhat a szakképzd intézmények szamara, hogy mely
kompetenciak fejlesztésére kell hangsulyt fektetniuk a képzés soran,

— a kivalasztasban konnyen megallapithatéva valik, hogy egy adott munkakorre
jelentkezb személy rendelkezik-e az elvart kompetenciakkal,

—  megkonnyiti az adott munkakorben dolgozdk értékelését.

A DACUM modszer harom alappillérre épul, melyek a kdvetkezok:

1. A hozzéaérté dolgozék mindenkinél pontosabban meg tudjak hatarozni sajat
munkakoriiket és az oft elvart kompetenciakat, hiszen nagy tapasztalattal és
szakértelemmel rendelkeznek a munkakdriikre vonatkozoan.

2. A munkakérbket akkor lehet a leghatékonyabban definialni, ha
meghatarozzak a hozzaérté dolgozok altal végzett feladatokat. Ha tudjuk, hogy a
hozzéaérté dolgozé mit csinal a munkaja soran, akkor meg tudjuk hatarozni azokat a
kompetenciakat is, melyek fejlesztésére sziikség van a képzés soran. Lényeges,
hogy egy munkakér sikeres ellatasahoz nem elég az optimalis targyi feltételek
megléte, a részletes elméleti ismeret és a pozitiv hozzaallas, hanem szamtalan
egyeb kompetenciaelem megléte sziikséges.

3. A munkatevékenység elvégzéséhez megfelel6 személyes erd6forras-
képzédményekre és eszkbzOkre van sziikség. A munkakérre koncentralva meg kell
allapitani azokat a szakmai és tulajdonsagkompetenciakat, illetve eszkbzbket is,

amelyek a munkakori feladatok sikeres teljesitéséhez sziikségesek.

A DACUM-modszer soran megallapitjak a munkakorhoz/
munkatevékenységhez tartozé feladatcsoportokat, majd a feladatcsoporton beldli
feladatokat. A feladatok a munkakdr konkrét értelmes munkaegységei. Példaul a
turizmus és vendéglatas szakos alapképzésben végzett palyakezddk esetében az
értékesitési vezet6 munkakorhoz tartozik a vendégekkel/partnerekkel valo
kapcsolattartas feladatcsoport, amely a kdvetkez6 feladatokat foglalja magaban:

—  potencialis vendégek/partnerek felkutatasa,

—  targyalas potencialis partnerekkel,

—  kedvezmények rendszerének kidolgozasa,

— aszalloda arpolitikajanak kialakitasa, koordinalasa,
— egyeni és csoportos ajanlatok dsszeallitasa,

— informacio nyujtasa telefonon, e-mailben, levélben,
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—  az értékesitd munka koordinalasa,
— arendelések fogadasa és visszaigazolasa,

— reklamaciok kezelése.

Az egyes feladatokhoz kapcsoléddéan az un. feladatprofil-sablonban kerllnek
rogzitésre a  kompetenciakovetelmények. A  moddszer  alkalmazasanak
eredményeként rendelkezésre allnak a munkakor betoltéséhez szukséges

kompetenciaelemek.

A SCID-eljarast kompetencialapu képzési programok fejlesztéséhez hasznaljak.
A moédszert tanulékdézpontusag és kompetencialapu felfogas jellemzi és lényeges
ismérve a kimenetkézpontlu szabalyozas. A SCID-eljaras alkalmazasa esetén a
amelyek az adott munkakor betdltéséhez vagy egy foglalkozas gyakorlasahoz

szukségesek.

SCID-médszer

b
>

Munkakor Feladatprofil, illetve | Tartalom- Képzési Kompetencia- | Visszacsatolas
kompetenciaelvarasok | fejlesztés program fejleszt6
- alapvetd ismeretek és fejlesztése képzés
készségek,
- elvart
magatartasformak,

- szikséges eszkdzok,
anyagok,
- jévébeni tendencidk,

problémak

3. abra: A SCID-mddszerre alapozott kompetenciafejlesztési folyamat fébb fazisai
Forras: Henczi és Zodllei, 2007. 164. o.

A munkatevékenységekhez kapcsolodo kompetenciaelvarasok

meghatarozasa a képzési program egyik kozponti eleme. A program kidolgozoinak
egyértelmiek meg kell hataroznia azokat a kompetenciakat, melyeket a képzés

32



Baross Gabor program »Oktatasi innovacio a szalloda-menedzser képzés teriletén”
REG-EM-09-3-2009-0006

soran a résztvevok megszerezhetnek. A kompetenciaalapu képzéshez jdl illeszkedik
a modularis képzési program és az ehhez kapcsolodod Osszefoglald értékelés, a
munkaformak és —modszerek széles valasztéka, az elméleti ismereteket elmélyitd
gyakorlatorientalt vagy gyakorlati képzés. Atalakul a tanari szerepfelfogas, a tanar a
képzési folyamat soran tanacsadoi, mentori szerepben mikodik és nem elsésorban

ismeretatadoként.

A SCID-mddszerre épulé kompetenciaalapu képzési programok fejlesztésének

Ot egymasra épuld, rendszeres visszacsatolast is magaba foglal6 fazisa van:

— elemzeés,

— tervezés,

— fejlesztés,

— Vvégrehajtas,

— értékelés (Guban, 2008).

Az egyes fazisok kimenetei alkotjak a kovetkezd fazis bemeneteit. Minden fazisban

lehetéség van a korrigalasra, illetve a folyamat végén sor keril egy szummativ

értékelésre. Ez az Osszefoglalo értékelés komplex, kiterjed a folyamat valamennyi

fazisara. Mindsiti az elért kompetencia-fejlesztést, informacidkat nyujt a kitlzott

célokrol, az oktatasi-tanulasi folyamat jellemz&irél, a tanulasi gyakorlatrél és

stratégiakrol. A  SCID-médszer alapjan  kidolgozott kompetencia- vagy

teljesitményalapu képzések jellemzéi a kovetkezok:

- a kimenet-szabalyozasnak megfeleld vildagos és egyeértelmd
kompetenciakovetelmények,

— arészteljesitményeket is méré formativ értékelés,

— modularizalt képzési program,

— egyeéni haladas lehet6sége,

— tudatos, valtozatos és a képzési céllal koherens modszerhasznalat,

— a kompetenciafejlesztéshez szikséges gyakorlatorientalt, vagy gyakorlati
tevékenység biztositasa,

— rugalmas képzési folyamat,

— tamogatd, tanulast segité, motivalo oktatdi szerepek kialakitasa,

— egyertelmi értékelési szempontok létrehozasa,

— a kompetenciakovetelményekkel adekvat vizsgakovetelmények alkalmazasa
(Benedek, 2003).
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4.3 A kompetenciak standardizalhatésaganak problematikaja

A DACUM és SCID mobdszerek, illetve mas kompetenciaalapu képzések
léenyeges eredménye lehet a  kompetenciak standardizalasa és a
kompetenciafejlesztési kovetelményrendszer részletes kidolgozasa. Ennek soran a
kompetenciakat olyan atomisztikus elemekké bontjak, amelyek a kompetenciak
résztulajdonsagait tartalmazzak és annak egységnyi mérhetd részei. Ezeket a
méréselméletnek és a minéségbiztositasnak megfeleléen bemeérik és folyamatosan
frissitik, azaz standardizaljak. A bevalasi tapasztalatok alapjan késébb

természetesen lehet6ség van a korrekciora. (Kelemen, 2004)

A standardok a képzés kimeneti kovetelményeinek a kompetenciaalapu
rendszerét jelentik. A standardok tartalmazzak az adott szakterlleten elvart
kompetenciakat és azok szintjeit, lehetéveé teszik az egyén kompetenciakészletének
objektiv, érvényes és megbizhatd mérését, megfeleld informaciét nyujt a képzési
program Osszeallitasahoz, tovabba vildgos alapot szolgaltatnak a képesités
megbizhatdé odaitéléséhez fluggetlenll attél, hogy valaki mely képzd intézményben
szerezte tudasat.

A standard tehat egy adott szakterulet megkovetelt és szabvanyos mértéke, melyhez
egy elvart szint parosithatd. Egy olyan nyilvanos dokumentum, amely tartalmazza a
szakma gyakorlasdhoz szikséges ismereteket, jartassagokat, készségeket,
attitGdoket, nézeteket, magatartasbeli személyiségjegyeket es a

kompetenciafejlesztés terepeinek leirasat (Henczi és Zéllei, 2007).

A standardokkal szembeni elvarasokat Kelemen Gyula az alabbiakban
0sszegzi:
— A standardok legyenek vilagosak, konkrétak, attekintheték, mérhetdk és alljanak
0sszhangban a tantervekkel.
— A standardok Osszedllitdsa soran meg kell jeleniteni mindazokat a tudaselemeket,
melyek az adott alaptantargyra érvényesek.
— Ugyanakkor a standard ne legyen maximalista. Adjon tampontot arra
vonatkozoan, hogy adott tudasszinten mi fontos és mi kevésbé fontos.
— A standard ne fogalmazzon meg a tanulas folyamatara vagy a diak attitlidjére

vonatkozo kovetelményeket.
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— Maguk a standardok ne legyenek interdiszciplinarisak.

— A standard fejezze ki a tudastartalmat, a fejlesztendé készségeket és
képességeket, vagyis adjon utmutatast az ismeretek felhasznalasanak modjara
vonatkozoan.

— A standardok vegyék figyelembe az adott korosztaly adott szintjének megfelel6
sajatossagait.

— A standardok vegyék figyelembe a tarsadalmi és gazdasagi elvarasokat,
normakat.

— A standard indirekt mddon segitse el6 az 6nallé és 6nszabalyzé tanulasi folyamat
kialakitasat.

— A standardot konkrétan, részleteiben kell meghatarozni, elhelyezve a tantargy
tartalmi 0sszefiggéseibe. A j6 standard a tanar szamara is valddi célokat tiiz ki és
utmutatast ad.

— A standard tamogassa a kompetenciafejlesztést tdmogatdé modern tanulasi
kornyezet kialakitasat.

A standardok alkalmasak tovabba arra, hogy a korabban jellemzd szembenallast a
tantargyi rendszer(, illetve kompetenciaalapu képzések kozott oldjak, mivel mindségi
alapkovetelményként fogalmazzak meg mindkettd legfébb értékeit (Kelemen, 2004).
Ez azzal is 6sszefuggésben all, hogy napjaink oktatasszervez6inek minél nagyobb
mértékben figyelembe kell vennie a hallgatok/ tanuldk, tovabba a munkaaddk

igényeit.

4.4 A 4. fejezet 6sszefoglalasa

A hagyomanyos képzési modellel ellentétben a kompetencia-alapu képzési
modellben a fejl6dést az elére meghatarozott tudasanyagok és készségek ismeretén
tudjuk mérni és nem az eltelt idoén. Ezek a képzések mar nem tanar, hanem tanulo-
centrikusak, valamint biztositiak az egyes képzések kozotti atjarhatésagot. A
kompetencia-alapu képzés jelentéstartalma az utébbi id6ben bévult, igy alakult ki az
eredményalapu képzési modell, melynek Iényege, hogy minden strukturalt tanulasi

forma definialhaté a kimeneti kbévetelményekre alapozva.

A kompetenciak kialakitasara a human eréforras fejlesztés teruletén tdbb

modszert is kidolgoztak. A két legelterjedtebb mddszer a SAT és a DACUM-eljarasra
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épuld SCID. Ezen eljarasok lényege, hogy meghatarozzak az adott munkakor
betdltéséhez szukséges kompetenciakat, majd az eredményekre alapozva dolgozzak
ki a kompetencia-alapu képzési programot. A modszerek, illetve az igy kidolgozott
képzések eredménye lehet a kompetenciak standardizalasa, azaz adott képzés

kimeneti kovetelményeinek kompetencia-rendszerli meghatarozasa.

A kompetencia-alapu képzések egyik legfontosabb eredménye lehet a
kompetenciak standardizalasa. A standardok a képzés kompetencia-alapu kimeneti
kovetelményeinek rendszerét jelentik. A standardok lehetbvé teszik, hogy a

képzésbe beépuljenek a munkaerd-piac altal megfogalmazott kompetencia-igények.
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