Kompetenciamérés naplózható adatok alapján
Kollár Péter, tanársegéd

kollar.peter@gtk.szie.hu
+3630 884 2811
Szent István Egyetem, Gazdaság és Társadalomtudományi Kar, Társadalomtudományi és Tanárképző Intézet, Vezetéstudományi Tanszék

Bevezetés

Munkáltatói oldalról vizsgálva egyre erősebben jelentkező elvárás a leendő munkavállalókkal/pályakezdőkkel szemben különböző kompetenciák megléte. A kompetencia alapú gondolkodás megjelenése az emberi erőforrás gazdálkodásban magával hozta a munkaköri követelmények kompetencia alapú meghatározását. Azaz nem általános értelemben vett ismeret, tudás, készség és képesség alapján történik a munkavállalóval szemben támasztott munkáltatói elvárások megfogalmazása, hanem ezen összetevők a viselkedés szintjén kerülnek értelmezésre. Jelen előadás a SZIE GTK TTI Kutatási, Fejlesztési és Innovációs Csoport, valamint a Vezetéstudományi Tanszék 2015-ben indult kísérletsorozatának további eredményeiről számol be. Kutatásunk célja egy kompetencia mérési módszer kidolgozása, valamint egy, számos kompetencia indexet log-állományok alapján levezetni akaró módszertan alkalmazhatóságának vizsgálata.  A projekt további célja, hogy javaslatot tegyen, valamint hozzájáruljon a felsőoktatásban kibocsátott diplomák minőségének ellenőrzéséhez, valamint annak biztosításához.

A kompetencia fogalmának meghatározása

A kompetencia fogalmi rendszerét a pedagógiai, a pszichológia és a menedzsmenttudományok különböző módon építették fel és kezelik. Az egyes diszciplínák közös ismérve a fogalmat illetően az összetettség:

A tanulmány során a menedzsmenttudományok, az emberi erőforrás gazdálkodás, valamint a munkaerőpiac részéről közelítjük meg a témát, noha megjegyezzük, hogy a kompetencia fogalmának megértése érdekében elengedhetetlen, hogy az alapokkal is tisztában legyünk.

A fogalmi összetettség egyik oka a kompetencia angolszász terminológiai gyökere (competency – competence). Míg a „competency” a teljesítmény meghatározó, viselkedésjegyekkel leírható tulajdonságokat jelent, addig a „competence” kifejezés a munkakészségre, vagyis a mérhetőségre vonatkozik. McClelland (1973) meghatározása szerint a kompetencia nem más, mint az egyéni teljesítmény előrejelzője. Klein (2009) a kompetenciát olyan alapvető tulajdonságokként értelmezi, amelyek szükségesek egy munka/feladat kiváló elvégzéséhez. Vekerdy (2005) és Fehér (2011) kiemeli: a kompetencia átfogó értelemben sikerjegy, azaz magas fokú teljesítéssel összefüggő, viselkedési (illetve viselkedésben is kifejeződő) tényező. Gondolatukat továbbviszik, és az alábbiakban foglalják össze:
A személyi kompetenciák ismérvei:

· az egyén alapvető, meghatározó jellemzői közé tartoznak,

· okozati kapcsolatban állnak a hatékony/kiváló teljesítménnyel (megvalósult eredménnyel),

· megfigyelhető magatartásokban, tettekben fejeződnek ki (ki, mikor, mit cselekszik?),

· meglétük előre jelezhető a cselekvő szándékából, tudatosságából (valaki mit gondol az adott szituációról; kihívást jelentő helyzetben is kész-e az adott magatartást tanúsítani),

· valamint a korábbi (illetve jelenleg megfigyelt, mint például egy interjú során tanúsított) specifikus viselkedéseiből, 

· érvényességük függ a szervezeti kontextus változásától, 

· valamint, hatékony azonosításuk esetén: világosak, egyértelműek, érthetőek, elfogadhatóak a szervezeten belül.

A szakirodalom konstruktív kritikájaként fogalmazható meg, hogy a kompetencia kifejezés kapcsán használt további fogalmak sem feltétlenül vezetnek el a történések tranzakciós szintjeire, vagyis a fogalomalkotás magas absztrakciós szintű, ami ellehetetleníti az egzakt értelmezést, s ebből következően a robotizálást/automatizálást. A kompetenciák definiálásának visszavezetése log-adatokra ezt a problémát kell, hogy feloldja.

Kompetenciamérés

A kompetenciák mérésének egyik problematikája, hogy a viselkedésjegyeket jellemzően különböző „egyetértési” vagy „jellemzőségi” skálákon mérik vagy fejezik ki, mely számos szubjektív értékítéletet tartalmaz, legyen szó önértékelésről vagy más „obszerver” megoldásról. A mérési eredmények megbízhatóságát, érvényességét, objektivitását változatos kérdezés és skála technikákkal, 360 fokos értékelési rendszerekkel, utólagos korrekciókkal próbálják növelni a „mainstream” tesztelmélet fogalomrendszere mentén.  Noha idővel a kompetenciamérési módszerek egyre kifinomultabbak lettek a tisztán „tényalapú” mérés kevésbé elterjedt.

Ezeket a kritikákat figyelembe véve az előadás során bemutatásra kerülő kísérlet szempontjából is értelmeznünk kellett a kompetencia fogalmát, valamint olyan indikátorokat kellett megragadnunk, melyek objektívek és számszerűsíthetők. Mindezeket az elveket figyelembe véve a kompetenciát naplózható, additív és irányultsággal rendelkező viselkedésjegyekként értelmeztük. Naplózhatóság alatt a viselkedések, cselekvések, aktivitások rögzíthetőségét/mérhetőségét (vagyis a megfigyelőtől való maximális függetleníthetőségét, robotizálhatóságát) értjük. Az additív tulajdonság az összeadódásra vonatkozik, azaz bármely megfigyelési egységhez (objektum - személy) tartozó, bármely attribútum értéke 0, a végösszeg nem lehet 0. Az irányultság a „minél-annál” logika alkalmazhatóságára utal.

A kísérletsorozat első fázisában a „csoportmunkára való alkalmasság”, mint úgynevezett szuper-kompetencia mérési lehetőségét vizsgáltuk, valamint a szóban forgó kompetenciát csoportszinten értelmeztük. Itt kell megjegyeznünk, hogy egyes kompetencia-modellek a csoportmunkára való alkalmasságot, vagy ennek megfeleltethető viselkedés-együttest több kompetencia együtteseként értelmezik.

A csoportmunkára való alkalmasságot hagyományos értelemben az egyén szintjén olyan viselkedésjegyekkel írják le, mint pl.:

· hajlandó együttgondolkodni másokkal

· odafigyel társai véleményére

· meghallgat másokat

· elfogadja társait vagy társai véleményét

· kompromisszumra törekszik

· hozzájárul a csoport teljesítményéhez

· nem kényszeríti rá akaratát a csoportra

Az itt és most bemutatásra kerülő kutatás előzményeként (http://miau.gau.hu/miau/207/ERASMUS_v1.doc) a „csoportmunkásság” a vizsgált csoportok szintjén került értelmezésre. A kísérletsorozat második részében a vizsgált objektumok már nem az egyes csoportok, hanem a vizsgálatban résztvevő egyének. A bevont attribútumokat és irányukat az alábbi táblázatban olvashatjuk, ahol 0=minél több/magasabb, 1=minél kevesebb/alacsonyabb, annál inkább közelíti meg az egyén, valamint a csoport az ideális csoporttag és csoport ismérvét.
	Egyén
	Csoport
	

	Attribútumok
	Irányultság
	Attribútumok
	Irányultság
	4A
	8A

	Összes karakterszám a szócikken
	0
	Összes karakterszám a szócikken
	0
	
	

	Összes karakterszám a vitalapon
	0
	Összes karakterszám a vitalapon
	0
	
	

	Módosítások száma a szócikken
	0
	Módosítások száma a szócikken
	0
	
	

	Módosítások száma a vitalapon
	0
	Módosítások száma a vitalapon
	0
	
	

	Karakterszám szórása a szócikken
	1
	
	
	
	

	Karakterszám szórása a vitalapon
	1
	
	
	
	

	Hozzájárulás a csoport teljesítményéhez (szócikk)
	0
	
	
	
	

	Hozzájárulás a csoport teljesítményéhez (vitalap)
	0
	
	
	
	


Egyfajta önkritikaként fogalmazható meg, hogy a kiválasztott indikátorok nem feltétlenül vezetnek el a „csoportmunkás” ideálhoz. hanem sokkal inkább mennyiségi teljesítményjelzők. Az attribútumok köre tetszőlegesen bővíthető/módosítható, amennyiben az irányultság kapcsán az elemzésben érintettek számára kölcsönösen megfelelő bizonyossági/egyetértési szint érhető el.
A kísérlet bemutatása
A hallgatók kompetenciáinak mérése érdekében egy kísérleti szituációt alakítottunk ki. A kísérletben résztvevő személyek a SZIE GTK 2014/15 és 15/16 tanévben futó Emberi erőforrások BA, nappali tagozatos 6. féléves, valamint a Vezetés és szervezés MSc, nappali tagozatos 2. féléves hallgatóinak köréből kerültek ki. A hallgatók által kialakított csoportok feladata egy WIKI-alapú szócikk elkészítése volt. A szócikk témájául az „Emberi erőforrás menedzsment rendszert” határoztuk meg. A szócikk tartalmára vonatkozóan a kidolgozandó fejezetek tekintetében tettünk megkötést.
Minden résztvevő a személy azonosítására nem alkalmas egyedi felhasználónevet, valamint jelszót kapott, mellyel szerkesztőként tudott belépni a felhasználói felületre. A belépési protokoll felállítására a későbbi naplózhatóság érdekében volt szükség. Ennek segítségével tudtuk meghatározni, ki, mikor, min, mennyit módosított a csoport által addig kidolgozott feladathoz. Az egyéni aktivitásokat a szócikkhez, valamint a vitalaphoz tartozó laptörténeten tudtuk nyomon követni.
Az adatokat „objektivitásra törekvő komponens alapú objektum-összehasonlítás” (COCO) módszerével elemeztük.  Ezen belül is az Y0 modellel. A feldolgozást Excel segítségével végeztük.
Első lépésként a megfigyelési egységeket (csoportok) sorba rendeztük az egyes attribútumok (viselkedésjegyek lenyomatai) szerint. Az egyes változók szerinti rangsorokat 4. táblázatban olvashatjuk.
Következő lépésként a lépcsősfüggvény elkészítése következett. A mátrix sorait a sorszámszintek, oszlopait a megfigyelési változók képezik. A későbbi SOLVER-rel  történő „megoldás” során korlátozó feltételként állítottuk, hogy a jobb helyezésű sorszámszint értékből kivonva a következő sorszámszint értékét, kapott eredményként nem kaphatunk kisebbet, mint 1, hiszen a különbség pozitív tartományba kényszerítése garantálja azt, hogy az irányok értelme fennmarad. 

A lépcsősfüggvény felállítása után a célfüggvényt készítettük el. A célfüggvénybe az excel SOLVER bővítményével kiszámolt lépcsőszintek megoldásai kerülnek az FKERES függvény segítségével. Az így kapott attribútumokhoz tartozó helyettesítési értékek összegzésével a becsült értéket kapjuk eredményül. A Y0 modell logikája alapján a tényérték konstans 1000 volt, mely konstans tapasztalati úton kerül általában meghatározásra. A konstans értéke minél nagyobb, annál jobb – vagyis annál kevésbé léphet fel az, hogy nem lehet objektumokat következmény-értékét tetszőlegesen alulbecsülni, csak felülbecsülni – ami a modell instabilitásának jele (lenne). 

A tényértékből kerül kivonásra a becsült érték. A különbségek négyzetösszege a hibaértéket adja eredményül. A SOLVER segítségével a hibaérték minimalizálására törekedtünk. Addig futtattuk újra és újra a SOLVER-t, míg a hibaérték a legkisebb eredményt hozta stabilan. Az alábbi táblázatban az eredményeket olvashatjuk. Az első oszlop a csoporttagok azonosítóját, a második oszlop a nemét (1=férfi; 2=nő), a harmadik oszlop a csoport sorszámát, a negyedik oszlop a csoport létszámát, az ötödik oszlop a csoportbecslés eredményét, a hatodik oszlop az egyéni becslés eredményét a 8 attribútumos megoldás esetében és végül a hetedik oszlop az egyéni becslés eredményét 4 attribútumos megoldás tartalmazza.
[image: image1.emf]Név Nem CsoportCsoportlétszámCsoport becslésEgyéni Becslés (8A)Egyéni (4A)

Xsor 2 1 3 1015,6 995 992,9

Yyaa 2 1 3 1015,6 1097 1068,6

Yesc 2 1 3 1015,6 1017,4 1066,6

Ynyn 2 3 5 975,7 1005,5 923,2

Zzcs 2 3 5 975,7 995 950,1

Welk 2 3 5 975,7 988,6 942,1

Alll 2 3 5 975,7 1001,5 921,2

Armo 2 3 5 975,7 995 957,1

Sney 2 4 5 1005,6 1028,8 927,7

Crzn 1 4 5 1005,6 1020,4 1005,9

Trpa 2 4 5 1005,6 960,7 996,9

Mnda 2 4 5 1005,6 949,2 992,9

Hute 2 4 5 1005,6 969,6 1019,8

Nana 2 5 4 993,7 1065,2 938,1

Pfnd 2 5 4 993,7 1055,7 1046,7

Zzss 2 5 4 993,7 995 958,6

Tttn 2 5 4 993,7 1061,7 1049,7

OsP01 1 7 5 998,6 1024,9 1036,7

UsK04 1 7 5 998,6 995 965,5

AkM03 2 7 5 998,6 959,7 953,6

VeR02 2 7 5 998,6 1002,5 984

KiB05 2 7 5 998,6 995 998,9

RiR06 2 8 3 996,7 928,4 1026,8

SsK08 2 8 3 996,7 988,1 1015,8

OsF07 2 8 3 996,7 1026,4 1002,9

JuA12 2 9 2 987,7 976,6 1018,8

IkP11 2 9 2 987,7 1041,8 1046,7

ThL16 2 10 5 1013,6 981,6 1017,8

OrZ17 2 10 5 1013,6 997,5 1021,8

ErJ14 2 10 5 1013,6 946,3 1009,8

ApD13 2 10 5 1013,6 1006 991,9

BaS15 2 10 5 1013,6 964,2 1018,8

DiZ19 2 11 6 1014,6 995 987,9

KiL23 2 11 6 1014,6 995 949,1

GyN21 2 11 6 1014,6 942,8 956,1

BiP22 2 11 6 1014,6 995 1044,7

BoN18 2 11 6 1014,6 995,5 1053,7

LyA20 2 11 6 1014,6 968,2 931,2

KiR26 1 12 5 995,7 995 951,1

DiS25 2 12 5 995,7 1004 961

MoK32 1 12 5 995,7 918,9 977

‎RiD27 2 12 5 995,7 924,4 1029,8

‎ThM24 2 12 5 995,7 1068,2 1033,8

TzP28 2 13 2 1009,1 1081,6 1057,7

GyN29 2 13 2 1009,1 1023,4 1070,6

RiN30 2 14 2 993,7 1064,2 1062,6

KiE31 2 14 2 993,7 995 1066,6


A becslés oszlopok színkódjait a követkőképpen értelmezhetjük. A zöldes árnyalatok norma fölötti, a sárgás norma közeli, míg a vöröses a norma alatti teljesítményére utalnak. A táblázatot a „csoportbecslés” és az „egyéni becslés (8A)” oszlopai mentén tovább elemezve a teljesség igénye nélkül az alábbi megállapításokat tehetjük. Az 1., a 4., a 10., a 11., és a 13. csoport norma felett teljesített. Az 5., a 7., a 8.,, a 12., és a 14. csoport norma közeli teljesítmény ért el. Norma alatt a 9. és a 3. csoport teljesített.
Az 1. csoport esetében egy csoporttag (Yyaa) teljesített norma felett. A másik 2 csoporttag norma közeli teljesítményt mutatott. Feltehetőleg a norma felett teljesítő csoporttag magasabb egyéni teljesítménye okozta, hogy a csoport teljesítménye norma feletti volt („egyfős” csoport).  A 3. csoport tagjainak eredménye norma közelire utal. A csoport teljesítménye norma alatti. A csoportkohézió ebben az esetben kevésbé érhető tetten. Hasonló következtetéseket vonhatunk le az 5. csoport esetében. A „szinergia” leginkább a 10. és a 11. csoport esetében figyelhető meg. A norma alatti egyéni teljesítmények norma feletti csoportteljesítményt eredményeztek.
Alkalmazhatóság és hasznosság

A kompetenciák és az attribútumok validitását követően a módszer az alábbi területeken alkalmazható:

· Felsőoktatásban kiadott diplomák minőségellenőrzése és minőségbiztosítása

· kompetencia bizonyítványok kiállítása

· a szervezeti digitális „lábnyomok” keletkezése végett:

· teljesítményértékelés és teljesítménymenedzsment
· kiválasztás

· munkakörelemzés és munkakörértékelés

· képzési igények felmérése

· …
