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A kompetenciafejlesztés eredményességeének mérése a
felsdoktatasban

Kincsesné Vajda Bedta — Farkas Gergely — Mdlovics Eva

A Bologna-folyamat eredményeképpen a piacképesség és az orszdagok kozotti mobilitds
eldsegitésére kompetencia-alapi képzési struktirak alakultak ki a hazai felséoktatdsban,
melynek részeként nagyobb hangsuly keriil a készségfejlesztésre. A kompetenciafejlesztés
és az oktatdasi mindség monitorozasanak igényét az intézmények kozotti verseny tovabb
erdsiti, megvalositasa ugyanakkor nehezkes, emiatt még hianyos.

Kutatasunk célja, hogy hosszu tavon lehetévé tegye a készségfejleszto targyak
minoségének monitorozasat, mind a célzott kompetencidk fejlodésének, mind a hallgatok
altal észlelt funkciondlis mindség szempontjabol. Ez utobbi azért is fontos, mert a
tréninges kepzési forma még a hallgatok szamara is szokatlan, és érdemes
osszehasonlitani, vajon ugyanazon dimenziok mentén értékelik-e a hagyomanyos, illetve a
tréning-formdatumi kurzusok mindségét. Ennek megfeleléen kétoldali mérési modszertant
alakitottunk ki; a kompetenciafejlédés mérése az oktatds technikai, mig a hallgatok
eészleléseinek mérése annak funkciondlis mindségét ragadja meg. Tanulmanyunk e
modszertant és kutatasunk elsé eredményeit mutatja be.

Kulesszavak: kompetencia, tréning, felséoktatas, szolgdltatdsmindség

1. Bevezetés

A Bolognai Nyilatkozat 1999-es alairasa és az onnan induld bolognai folyamat
szamos valtozast hozott az europai, igy a hazai felsdoktatas teriiletén is. A lefektetett
iranyelvek mentén haromszintli oktatasi struktira alakult ki, melyet tanulmanyi
teljesitményen alapulé eldirasok hataroznak meg. Az 0j rendszer fo céljai a
felsGoktatas szinvonalanak magasan tartidsa és novelése, a képesitések elismerése,
valamint az atlathatésag megteremtése. Mindezt olyan tananyagok és oktatasi
modszerek kialakitasaval kivanja elémi, amelyek ,lehetévé teszik a holnap
gazdasagahoz sziikséges kompetencidk és képességek elsajatitasat” (Kozenkow
2008, 218. 0.). A tanulasi eredmények kompetenciakban valé megfogalmazasa azért
hasznos, mert egyrészt alkalmas egy tanulokdzponti pedagodgia megalapozasara,
masrészt olyan nyelven fogalmazhatok meg kvalifikaciok, melyeket a munka vilaga
is ismer és elfogad (Palvolgyi 2011). A képzési kimenetek kompetencia-szintii
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meghatdrozdsa emellett kellden konkrét az egyes képzések tartalmanak,
szemléletmodjanak kijeloléséhez, ugyanakkor nem tal szétaprozott a teljes
személyiség figyelembe vételéhez (Falus 2006).

Szamos elénye mellett a bolognai folyamat azonban komoly kihivasokat is
tartogat a felsdoktatasban dolgozdk szamara, hiszen annak ellenére, hogy alapvetéen
transznaciondlis szintii vezetési-szervezési folyamat, igen mélyen ¢érinti az
intézményi, illetve tantermi szintli munkat is, az oktato-kdzponti megkdzelités
helyett hallgato-kozponti moddszereket igényelve (Biggs—-Tang 2011). A
felsdoktatasi intézményeknek — és oktatoknak — emellett a kompetencidk
értékelésének  és a  kompetenciafejlesztés  eredményességének — mérési
problematikajaval is szembe kell néznie (Pereira et al. 2009). Ez a felsGoktatas
mindségének értékelésével is Osszefiiggd probléma — a folyamatosan valtozo
korilmények, valamint az intézmények kozotti verseny sziikségesség teszi a
teljesitmény mérését, melyben a felsGoktatds mindségbiztositd rendszerei
hangstlyozzak a hallgatoi tapasztalatokat is (Cuthbert 1996).

A bologna folyamatnak is kdszonhetd, hogy a Szegedi Tudomanyegyetem
Gazdasagtudomanyi Kara (SZTE-GTK) az elmult évekt6l kezdddéen nagy
hangsulyt fektet az Un. ,,puha” készségek fejlesztésére, hiszen szamos olyan
készség szerepel a kimenti és képzési kovetelményekben (pl. egylittmiikddés,
vezetés, konfliktusmegoldas, problémamegoldas), melyek fejlesztéséhez specialis
oktatasi forma sziikséges. A tantervekben ezért kiilon modulban szerepel a
készségfejlesztés, és itt ennek megfelelden készségfejlesztd tréningek keriilnek
meghirdetésre, melyek a tapasztalati tanulason alapulnak, gyakorlatorientaltak és
kiscsoportosak. A kiilonb6zé tipust tréningek természetesen kiilonb6z6
kompetenciakra helyezik a hangsulyt — pl, prezentaciés készségek,
konfliktuskezelés, kommunikaci6 — de vannak olyan készségek is — pl.
problémamegoldas — melyek mindenhol megjelenhetnek. A tréning-jellegbdl
adédoan a hallgatok nem vizsga keretében adnak szamot tudasukrol, a teljesitéshez
elsésorban hianytalan és aktiv részvételiik sziikséges.

E modszernél igen fontos kérdés a tréninghatékonysag mérése — e pontnal
kapcsolodunk  Ossze a  mindségmérés, kompetenciafejlodés  mérésének
problematikajaval. Azért is tartottuk fontosnak e kérdés vizsgalatat, mert a
tréningmodszer a hallgatok szdmara is 1j, szokatlan oktatasi forma, és fontosnak
tartjuk visszajelzéseiket ezzel kapcsolatban.

Legfontosabb kérdésiink tehat: hogyan hatarozzuk meg, és hogyan mérjiik a
tréninghatékonysagot, a tréningekkel kapcsolatban a hallgatok véleményét, és az
oktatds mindségét? Tanulmanyunkban erre a kérdésre kisérliink meg valaszt adni,
ezzel kapcsolatos empirikus kutatasaink eddigi eredményeinek bemutatasaval.
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2. Kompetenciak és kompetenciafejlesztés

A kompetencia fogalméanak szdmos megkdzelitése Iétezik. A meghatarozas
legkorabbi forrasaként Noam Chomsky emlithetd, aki gyermekek nyelvtanuldsa
kapcsan fogalmazta meg, hogy a kompetencia az a sajatossag, amely helyzettdl
fliggetleniil, adottsdgokra, élettapasztalatokra és egyéb tényezokre alapulva segiti a
tanulast (Szabo 2010).

2.1. A kompetancia-alapi megkozelités

Szelestey (2005) munkdjdban Osszegzést nyujt a legismertebb kompetencia-
meghatarozasokrol (1. tablazat).

1. tablazat Kompetencia definiciok

Amerikali Az egyén altalanosithatd tudasa, motivacioi, legbensébb személyiségjegyei,
Menedzsment tarsasagi szerepei vagy képességei, készségei, amelyek egy munkakorben
Szovetség nyujtott kiemelked? teljesitményhez kéthetok.

C. Woodruffe (1993) | Viselkedésmintak egy készlete, melyet a munkakor betolt6jének be kell
vetnie ahhoz, hogy a munkakdri feladatokat és funkciokat kompetensen lassa

el.
G.O.Klemp &D. C. | A kivaldan teljesit6k személyiségjellemzdje, pontosabban az egyén olyan
McLelland (1986) tulajdonsaga, amely nélkiilozhetetlen egy munkakdrben vagy szerepben

nyujtott hatékony teljesitményhez.

R. E. Boyatzis (1982) | Az egyén hatékony és/vagy kivald munkakori teljesitményt eredményezd

személyiségjellemzdje.
L. M. Spencer & S. Az egyén olyan személyiségjellemzéje, amely ok-okozati viszonyban &ll egy
M. Spencer (1993) munkakorben vagy szitudcioban mutatott elézetes kritériumok altal

meghatarozott hatékony és/vagy kivald teljesitménnyel.

R. E. Quinn (1996) Egy bizonyos feladat vagy szerep teljesitéséhez sziikséges tudas és képesség.

Forras: Szelestey (2005, 5. 0.)

A kompetencia fogalmat az Europai Unié szervezetei is hasznaljak;
szerintiik az ,,a tudas, készségek és személyes, szocialis és/vagy modszertani
képességek hasznalatanak bizonyitott képessége munkahelyi vagy tanulasi
helyzetekben a szakmai és személyes fejlédés érdekében” (EU 2008/C 111/01.
sz. ajanlas). Erdemes ugyanakkor felhivni arra a figyelmet, hogy az ilyen
vonatkozasi szabdlyozasok inkdbb ugynevezett ,learning outcome”-okat,
képzési kimeneteket hataroznak meg, melynek alapvetéen az az oka, hogy ez a
kifejezés egyértelmiibb modon haszndlhatdo, mint a kultaraktol is fiiggen
sokféleképp definialt kompetencia fogalma (Cedefop 2009). A tovabbiakban
ugyanakkor tanulmanyunkban tovabbra is a kompetencia fogalom hasznalataval
torténd megkozelitést folytatjuk.
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A fenti definiciok egyértelmlien ramutatnak arra, hogy a kompetencia
olyan személyiségjellemzd, vagy egyénhez kothetd tényezdk 6sszessége, melyek
a jo teljesitménnyel fliggnek Ossze. Sveiby (2000, in Patdo 2006) ezt ugy
fogalmazza meg, miszerint a kompetencia a know-how ¢és az értelmezés egyiittes
képessége. A szerzd emellett felhivja a figyelmet arra is, hogy a kompetencia és
a tudas nem azonos fogalmak: a kompetencia 6t (illetve kés6bb hét) egymastol
fliiggo elemét sorolja fel, melyek koziil a tudas csak az egyik:

— explicit tudas: informaciok megszerzésén, formalis oktatason alapul,

— készség: gyakorlati, fizikai és mentalis jartassag, melyet gyakorlattal és
képzéssel lehet elsajatitani; magaban foglalja a szabalyok ismeretét és a
kommunikécios készségeket is,

— tapasztalat: multbeli hibakra és sikerekre reflektalva jon létre,

— értékitéletek: az, amit az egyén helyesnek tart; tudatos és tudattalan
szirOként miikddve befolyasoljak a megismerés folyamatait,

— tarsas halozatok: személyes kapcsolatok megléte,

— személyiségvonasok: pszichikai-fizikai jellemzok és szituaciokra adott
valaszok,

— motivacio: a viselkedést befolyasolja (Sveiby 1997, Pat6é 2006).

Szintén a kompetenciafogalom felépitését vizsgalja Spencer és Spencer
(1993, in Guerrero—De los Rios 2012), akik a napjainkban is sokat hivatkozott
jéghegy- modellben abrazoltak a kompetencia Osszetevéit (1. abra). E modell
szerint a tudas és a képességek, készségek alkotjak a jéghegy ,,viz feletti”, azaz
érzékelhetd szintjét, mig ,,viz alatti”, azaz rejtett tényez6k az én-fogalom, a
szerepek, a személyiségvonasok és a motivacid. Vizsgalatunk szempontjabol
kiemelend6k a készségek (hiszen készségfejlesztd tréningeket vizsgalunk),
melyek a tevékenységben valo gyakorlottsag magasabb, automatikus szintjét és a
teljesit6képes tudas részét képviselik. A kompetencia jéghegy-modellje arra
mutat rd, hogy a kompetencia-osszetevék a tudatossag kiilonbdzd szintjein
vannak, ezek kozil a tudds és a készségek azok, amelyek konnyebben
fejleszthetdk, igy célzott tréningek targyai lehetnek.
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1. dbra A kompetencia-jéghegy
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Forras: Shields (2007) alapjan sajat szerkesztés

Szabd (2010, Goleman et al. 2003 alapjan) szerint a kompetencia-fogalom
szlkitett felfogasa azt jelenti, hogy a kozepesen teljesitét a kivalotol az érzelmi
kompetenciajuk szintje kiilonbozteti meg egymastdl. Az érzelmi kompetenciat
egyértelmiien elkiiloniti az érzelmi intelligenciatol, megallapitva, hogy az olyan a
genetikai adottsagoktol kevésbé fiiggd tanult készség, amely kozelebb van a
gyakorlati ¢élethez; olyan személyiségvonds, amely kiemelkedd munkavégzéshez
vezet. Az érzelmi kompetencia két tipusat kiilonbdzteti meg: a személyes, valamint
a szocialis kompetenciakat, az utobbiak kozé tartoznak az olyan tarsas készségek,
mint a kommunikacio, a konfliktuskezelés, a vezetés, az egyiittmikodés. E
megkozelités alapjan az allapithatdé meg, hogy az SZTE-GTK készségfejlesztd
tréningjei alapvetden tarsas készség—, igy érzelmi kompetencia fejlesztd tréningnek
tekinthetdk.

Az Eurdpai Unid (EU 2006) az életen at tartd tanulas céljdhoz ugynevezett
kulcskompetencidkat fogalmazott meg, melyek mindenki szdmara alapvetdek egy
tudas alapu tarsadalomban. Ezek koziil az egyik a szocialis és allampolgari
kompetencia, amely olyan személyi, interperszondlis ¢és interkulturalis
kompetencidkat foglal magaban, amelyek képessé teszik az egyént a tarsadalmi €s
szakmai életben vald hatékony részvételre, épitd jellegli kommunikaciora, kiilonféle
nézOpontok  kifejezésére és megértésére. Kulcskompetencia tovabba a
kezdeményezokészség ¢és vallalkozoi kompetencia, amely tobbek kozott a
kezdeményezOkészség, a proaktivitds, az egyiittmikddés készségeit foglalja
magaban. E megkdzelitésben a vizsgalt tréningek az emlitett két kulcskompetencia
teriiletére Osszpontositanak.
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A kompetencia-alapti oktatas iranyaba valo elmozdulas egyértelmiien
Osszefiiggésben van a munkaerdpiac igényeivel. Walther és Radcliffe (2007) igen
személetes tablazatban vazoljak a felsOoktatds és a munkaerdpiac kozotti Un.
kompetencia-rést (2. tablazat).

2. tablazat Az egyetemek és az ipar kozotti kompetencia-rés

Egyetemek Ipar
G . Személyiségvonasok mentén torténd
Technikai készségek oktatasa .
toborzas
gls(;ti T(mlal alkalmassagot mérd Viselkedés alapti kompetencia tesztek
?S.?lelhé to Szakért6i panel-megkozelités a Kritikus esemény-modszer alkalmazasa
kiilonbségek | 1., s s ) . .
kivant, széleskori jellemzok a részletes kompetenciaprofil
felmérésére vizsgalatara
A hallgaték kompetencidinak Kompetencidk 0sszességének meglétére
véltozaséra fokuszal fokuszal
Torténelmi , , . S,
dimenzio Tudomanyos megalapozott tudas Gyakorlati munkahelyi készségek

Forras: Walther—Radcliffe (2007, 42. 0.)

Ahogyan a szerz6k megfogalmazzak, a vallalatok a diplomas fiatalok
kivalasztasa soran igyekszenek a kompetencia-jéghegy vizfelszin alatti rétegeit
megragadni, mig az egyetemi képzés annak vizfelszin feletti részeire dsszpontosit.
Megkozelitésiiket igen fontosnak tartjuk, megallapitasaik ugyanakkor ugy
gondoljuk, korrekciora szorulnak. A kompetencia-jéghegy vizfelszin feletti részét a
tudas és a készségek alkotjak. Ugy véljiik, a klasszikusnak tekintheté egyetemi
oktatds a tudasra alapoz, az iparagi szereplok ugyanakkor a készségekre is
fokuszalnak — mindkét tényezd a ,vizfelszin feletti”, azaz észlelhetd része a
kompetencianak. A valasztovonal tehat sok esetben nem maga a ,,vizszint”, hanem
még afolott talalhaté. A bolognai folyamat és az utobbi évek valtozasai a
felsGoktatasban a két megkdozelités kozeledése, a ,,gap” csokkenése felé vezetnek.

2.2. A készségfejleszto tréningek hatékonysdaganak mérése

Az altalunk vizsgalt tréningek olyan kompetenciakat (illetve azok részeként
készségeket) fejlesztenek  (pl.  konfliktuskezelés), melyek fejlodését a
felsdoktatasban altalaban alkalmazott vizsgatipusokkal nem lehetséges felmérni. A
tréninghatékonysag-mérés ugyanakkor nem csak az egyetemi szdmonkérési
formakon beliil, azokon kiviil is igen problematikus. Bar Phillips mar 1990-es
mivében  megallapitja, hogy a  humanerdforras-fejlesztdé  programok
hatékonysagmérésének lehetetlenségérdl szolo vélemények inkabb csak mitoszokon
alapulnak, mint a valdsagon, napjainkra sincs altalanosan elfogadott modszere a
mérésnek. Tovabbi nehézség kutatdsunk szempontjabol, hogy bar az iizleti életben
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nyujtott tréningek hatékonysidga az adott vallalaton belill kozvetetten mérhetd
példaul a résztvevok teljesitményértékelésével, erre az altalunk vizsgalt, egyetemi
tréningek esetén nincs lehetdség. Ennek oka, hogy a hallgatokat csak azon
szemeszter idejében tudjuk vizsgalni, amikor a tréningen részt vesznek. Igy nem
gy6zddhetiink meg a tréningek hosszi tdva hatasossagarol teljes bizonyossaggal
annak ellenére sem, hogy a késébb a résztvevoktdl és a munkaerd-piaci szereploktol
is pozitiv visszajelzések érkeznek.

A tréningek hatékonysadganak mérése Leigh (2006) szerint sem egzakt
tudomany; szamos modon lehet értékelni azok sikerességét, attol fiiggden, milyen
tipusu tréningrdl van szo.

Donald Kirkpatrick mar 1959-ben megjelentette azota is nagy hatast, a
tréningprogramok értékelésérdl szold cikksorozatat (késobb errdl szoldo konyveit)
(Kirkpatrick 1996), amelyekben e folyamat négy 1épését hatarozza meg:

reakcio: ahogyan a tréningen résztvevok éreznek a programot (a

tartalmat, az idObeosztast, a trénert stb.) illetden, azaz alapvetéen a

résztvevok elégedettsége,

— tanulas: annak felmérése, mennyit valtozott a résztvevok tudasa,
készségei vagy attitlidjei a tréningnek kdszonhetden,

— viselkedés: annak mérése, hogy hogyan valtozott a tréning hatasara a
résztvevok munkahelyi viselkedése,

— eredmények: a szervezet teljesitmény-mutatéiban bekovetkezett

valtozas a tréning hatasara.

E négy lépcséd alapjan lathatdo, hogy a modszert elsdsorban szervezeti
tréningek értékelésére fejlesztették ki. Ezt jelzi a késébb o6tdodikként hozzajuk
kapcsolt 1épcsofok is, amely a tréningkoltségek megtériilését vizsgalja (Buckley—
Caple 2009). Az altalunk vizsgalt, egyetemi hallgatoknak szol6 tréningek utan a
harmadik szint (viselkedés) vizsgalatara korlatozott moédon, mig a negyedik szint
(eredmények) vizsgalatara egyaltalan nincs lehetdségiink, modszertanunk kialakitasa
is ehhez igazodik.

3. Moédszertan

Kutatasunk alapvetd célja tehat az volt, hogy felmérjik a karunkon tartott
készségfejleszté tréningek (csapatépités, konfliktuskezelés, kommunikéacio,
valamint prezentdcios) hatékonysagat. Mivel hasonld kutatdst nem ismeriink,
kutatasunk e korai szakaszanak igen fontos feladata, hogy megbizhato, a jovében
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folyamatosan haszndlhatdé modszertant alakitsunk ki. 2011-es, korabbi
tréningrésztvevokkel végzett fokuszcsoportos vizsgalatunk egyetlen relevans
eredménye az volt, hogy a hallgatok alapvetden elégedettek a tréningekkel. A
kvalitativ mddszertan alkalmazasadnak igen nagy akadalya esetiinkben, hogy a
valaszadd hallgatok és a kutatast végzok kozott fliggdségi (hallgatd-oktatod)
viszony van, amely a valaszadast is nagyban befolyasolhatja. Ennek
kovetkeztében tértiink at az anonim modon alkalmazhat6 kérdéives modszerre. A
kérddives értékelésben az utdobbi két évben az Aaltalunk hasznalt eszkoz
folyamatosan valtozott, fejlodott. E tanulmanyban a 2013-ban hasznalt
mérdeszkozt és a mérések eredményeit ismertetjiikk. Mivel a konfliktuskezelés,
illetve a csapatépitd tréning volt az, amely ez évben mindkét szemeszterben meg
volt hirdetve, ezért e tanulmanyban e két tréningre vonatkozd elemzésiink
eredményeit kozoljik.

Kérdoives megkérdezésiinkkel célunk tehat felmérni a korabbiakban
ismertetett négylépcsds tréningértékelés elsd két 1épcsdjét, azaz a résztvevok
elégedettségét, egyes tényezOkkel kapcsolatos véleményét, valamint célzott
tudasuk és készségeik fejlodését.

Az egyes készségek fejlodésének megragadasara valamennyi tréning
kapcsan az azok tematikijanak és céljainak megfeleld kompetencia-listat
allitottunk  G6ssze. Ilyen  célzott  kulcskompetencianak  tekinthet6  pl.
konfliktuskezelés tréning esetén az asszertiv kommunikaci6é. Ezutan a felvazolt
kulcskompetenciak mentén 11-15 elembdl all6 kompetencialistat hoztunk létre,
melyben mind tarsas készségek (pl. konfliktusmegolddo  beszélgetés
kezdeményezése), mind tudasra vonatkozd allitasok (pl. ismeri a fontos
csapatszerepeket) szerepeltek. A hallgatok 0sszességében vett nagy létszama miatt
e kompetencialista kapcsan onértékelésiikre tamaszkodhattunk. Ennek megfeleléen
el6- illetve utokérddivet allitottunk Ossze; eldbbit a kitdltoknek a tréning
megkezdése el6tt, utdbbit a tréning elvégzése utan kellett kitolteni. Mindkét
kérddivben sajat magukra vonatkozoan kellett az egyes tudaselemek, vagy
kompetenciak meglétét értékelni.

Ezen adatok Osszevetésével mérjiik a kompetencia-elemek fejlodését. Mivel
a két kérdoiv kitoltése kozott legalabb egy honap telt el, gy véljik, hogy az el6-
kérdbivre vald visszaemlékezés nem befolyasolhatta érdemlegesen a valaszokat, a
kérdezbknek valdé megfelelés szerinti valaszadast. Az anonimitds biztositasa (az
el6- és utokérddivek parositasahoz a kérddivektdl elvalasztott oldalon megadott
azonositokat alkalmaztunk, melyeket a parositas utdn megsemmisitettiink) szintén
ezt a célt szolgalta.

A kompetenciakra vonatkozo kérdések mellett a tréninggel, valamint a tréner
stilusaval, eldadasmodjaval, felkésziiltségével kapcsolatos elégedettséget is 5-foku
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skalakkal mértiik. Mindezek mellett pedig az el6-kérddivben az elvarasokkal, az uto-
kérdéivben pedig a tréning megvalosuldsaval kapcsolatos nyitott, szdvegesen
megvalaszolhaté kérdések szerepeltek, ezek elemzésére a késobbiekben fog
sorkeriilni; jelen tanulmany a kvantitativ eredményeket mutatja be.

Az online rendszerben kitdltott kérddiveket az SPSS programcsomag
20.00 verzidjaval elemeztiik.

4. Eredmények

Az éltalunk vizsgalt 2013-as tavaszi €s Osz szemeszterben a csapatépitd és a
konfliktuskezelés tréning valamennyi résztvevojétdl kértiik, hogy toltse ki az el6- és
utokérdoiveket. Az adatok tisztitdsa, a hianyos valaszokat adok kizarasa utan a
mintankban 0sszesen 135 valaszad6 maradt (3. tdblazat).

3. tabldzat A minta kurzusok- és nemek szerinti eloszlasa

Tréningtipus Férfi No6 Osszesen
Csapatépitd 29 (36,7%) | 50 (63,3%) | 79 (100%)
Konfliktuskezelés | 20 (35,7%) | 36 (64,3%) | 56 (100%)

Forrds: sajat szerkesztés

Az altalunk  Osszeallitott kompetencialistdk  validalasat és a
dimenzionalitas vizsgalatat faktorelemzéssel végeztiikk az utotesztek adatsorain,
majd az egyes dimenzidkhoz tartozd allitasok belsé konzisztencidjat is
megvizsgaltuk, melyhez a Cronbach-alfa mutatdt hasznaltuk.

A fékomponens elemzés soran Varimax rotalast alkalmazva kapott
komponensek mind a csapatépitd, mind a konfliktuskezelés tréning
kompetencialistdja kapcsdn megfelelt a faktorképzés kritériumainak. A
csapatépitd tréning skalajanak elemzésekor kapott KMO mutaté (mely a
valtozok kozotti parcidlis korrelacid mutatdja és azt jelzi, hogy a valtozok
mennyire alkalmasak faktorelemzésre) értéke 0,743, a kapott faktorok 4altal
magyarazott variancia 66%. A konfliktuskezelés tréning skalajanak elemzésekor
kapott hasonlé adatok: KMO=0,713, 70% megmagyarazott variancia.

A kapott komponensek (4. tablazat) megbizhatésaga megfeleld, azok jol
értelmezhetdk, ¢és tartalmuk alapjan valoban reflektalnak az egyes tréningek
programjanak kidolgozéasakor megfogalmazott fontos célokra,
kulcskompetencidkra.
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4. tablazat A faktorelemzés eredménye

Dimenzio Az adott dimenzioba tartozo item Faktorsuly CthInfgach
Ervelni a sajit véleményed mellett masok el6tt 0,815
Beszélni magadrol masok eldtt 0,805
Onkifejezés | Erzelmeket kifejezni méasok el6tt 0,766 0,816
Vezetd szerepet betolteni egy csapatban 0,674
. Hatarozottnak lenni 0,618
g Csapatban feladatokat megoldani 0,784
& Kiilonboz6 végrehajto szerepeket betdlteni egy
) . 0,676
2| Egyiitt- | csapatban 0.723
S| miikodés | Visszajelzést elfogadni masoktol 0,634 !
§ Elfogaddan viselkedni masokkal 0,584
o Informacidkat atadni a csapattagoknak 0,525
Tudés A csapat-kialakulas fol}famaténak ismerete 0,870 0,845
Fontos csapat szerepek ismerete 0,865
Masok Visszajelzést adni masoknak 0,758 0671
kezelése | Motivalni mésokat 0,650 '
Konfliktus kezeld beszélgetések kezdeményezése 0,867
Aktivitds | Mindenki szamara elényds megoldas keresése 0,687 0,748
El Visszajelzést elfogadni masoktol 0,678
5 Sajat szempontok melletti érvelés 0,805
:m) Asszertivitas | Visszajelzést adni masoknak 0,659 0,676
g Konfliktuskezelési stilusok ismerete 0,622
—5 A masik fél meggy6zése agresszid nélkiil 0,875
S| Probléma- | Nyugodtnak maradni fesziilt helyzetben 0,605 0631
% | orientaltsdg | Konfliktus megoldé beszélgetések folytatisa a '
g . - r 0,604
M megoldasra vald dsszpontositassal
Aktiv Elfogadni, ha a masik félnek igaza van 0,884 0.615
figyelem | Odafigyelni a masik szempontjaira 0,739 '
Forras: sajat szerkesztés
Megjegyzés: Az elemzés soran egy allitds keriilt kizdrasra a csapatépitdé tréning

kompetencialistajabol, melynek tartalma: ,,Felelosséget vallalni”.

Csapatépito tréning kapcsan ezek az alabbiak:

— Onkifejezés (az egyén sajat személyiségének €s véleményének

megjelenitése a csoportban)
— egyiittm{ikddés (a csoporttagokkal torténd kdzos munkat eldsegitd
jellemzok)
— tudas (a csoportmiikddés elméleti ismerete)
— masok kezelése (masok viselkedésére torténo reflektalas).
— Konfliktuskezelés tréning esetén szintén négy dimenzidt kiilonitettiik el,
melyek négy kulcskompetencidhoz kothetdk:
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— aktivitas (a konfliktuskezelési folyamat soran tantsitott, a megoldéasra
Osszpontositd viselkedés)

— asszertivitas (magabiztossag a helyzetre és a masik félre reflektalo
rugalmassaggal)

— probléma-orientaltsag (a személyeskedés elkeriilése, és ehelyett magara a
problémara fokuszalas a konfliktusok soran)

— aktiv figyelem (a masik fél elfogadasa).

A tréningnek koOszonhetd kompetenciafejlodést az el6-€s  utotesztek
eredményeinek Osszehasonlitasaval vizsgalhatjuk. Ezért kiszamitottuk a fent
bemutatott, adott dimenzidhoz tartozo allitasok atlagat mind az eld, mind az
utotesztben, majd az alacsony elemszam és az adatok normal eloszlasdnak hianya
miatt a nem parametrikus Wilcoxon-probaval vizsgaltuk, van-e szignifikans eltérés
az adott dimenzio tréning el6tti és tréning utani Onértékelése kozott. Ennek
eredménye alapjan elmondhat6, hogy a csapatépitd tréning kapcsan valamennyi
kulcskompetencia, konfliktuskezelés tréning kapcsan pedig egy kivételével
valamennyi kulcskompetencia esetén tapasztalhato szignifikans javulas. A 2. és 3.
abrak e valtozasok mértékét is érzékeltetik.

2. abra Kompetenciafejlodés csapatépitd tréning esetén

Misok kezelése I l I 3, .33’85
N
Tudss _312 4,01
: | | | = Utéteszt
Egyuttmikodés _3’85;,22 Eléteszt
Onkdfejezés *35 .72
| |

=]
—
ba A —
[
4=
L

Forras: sajat szerkesztés

A csapatépitd tréning kapcsan tehat valamennyi kulcskompetencia valtozasa
statisztikailag szignifikans (p<0,05), a legnagyobb valtozas a tudds esetén
tapasztalhato (az 5 pontos skalan kozel 1 pontos atlagos javulas), ami jelzi, hogy a
kompetencianak valoban a tudassal kapcsolatos része esetiinkben is az, amely a
legkdnnyebben valtoztathato.
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Hasonl6d eredményeket mutat a konfliktuskezelés tréning is, amelynél az
»aktiv figyelem” kivételével valamennyi kulcskompetencia elé-és utotesztbeli
értékelései kozotti kiilonbségek statisztikailag szignifikansak (p<0,05). E tréning
kapcsan az asszertiv kommunikicional figyelhetd meg a legnagyobb mértéki
fejlodés, amely jo visszajelzése annak, hogy az asszertivitas témakor nem csupan a
célokban fogalmazodik meg, a fejlesztéséhez Osszeallitott program valdban
alkalmas erre.

3. abra Kompetenciafejlodés konfliktuskezelés tréning esetén

Aktiv figyelem 357
: centilicae T : 6
Probléma-orientiltsig 3

J | | | u Utdteszt

Asszertivitss TN :.53 Eléteszt

. 3,86
At F’“
| | |

Forras: sajat szerkesztés

=
—
ta
5]
e
["Y

A nemek kozotti kiilonbségeket vizsgalva megallapithatd, hogy sem az
elé- sem az utdteszt eredményeiben nincs szignifikans kiillonbség a résztvevod
nok és férfiak kozott.

Az elégedettségi kérdések elemzésének eredménye szerint a résztvevok
teljes mértékben elégedettek a tréningekkel — e tekintetben nincs szignifikans
kiilonbség a kétféle tréning kozott. Mind a tréning Osszességében torténd
értékelése, mind az oktatd stilusanak, el6adasmodjanak, segitokészségének és
felkésziiltségének értékelése a maximumhoz kozelit, az 5-foku skalan a valaszok
modusza és medianja is 5. Ugy véljiik, hogy a trénegekkel valé elégedettség
leginkabb az azokon tapasztalt modszertani megkozelitésnek: a jatékos,
gyakorlatorientalt, kiscsoportos feladatmegoldasnak, valamint a tréningek
»extern” hatasaként, az azok témajatdl fiiggetleniil megjelend csapat-
0sszekovacsold, ismerkedést eldsegitd jellegének koszonhetd.
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5. Osszegzés

Hosszu tavra tervezett kutatdsunk korai fazisdban arra kerestiik a vélaszt, hogy
hogyan hatarozhato meg ¢és mérhetd a tréninghatékonysag, illetve a tréning-
moédszertant alkalmazd oktatds mindsége. Ennek mérésére olyan empirikus
moédszertant alakitottuk ki, mely Kirkpatrick (1996) tréninghatékonysagot mérd
folyamatanak két els6 1épcs6jét képes megragadni:

— areakciot, azt, ahogyan a tréningen résztvevok értékelik a programot,
annak tartalmat €s a trénert, azaz alapvetden a résztvevo hallgatok
clégedettségét;

— atanuldst: azaz azt, hogy mennyit valtozott a résztvevok tudésa,
készségei a tréningnek koszonhetden.

Kvantitativ eredményeink alapjan az altalunk mért két tipusu (csapatépito,
konfliktuskezeld) tréningen részt vett hallgatok reakcidja meglehetdsen pozitiv,
szinte teljes mértékben elégedettek. Az altalunk kialakitott, a tréningek céljaihoz
kapcsolodo kuleskompetencidkat operacionalizald skalak el6- és utdtesztek soran
felvett onértékelései alapjan pedig megallapithatjuk, hogy tanulas is tortént: mind
tudas-jellegii, mind készségszintli kompetenciaik is fejlodtek a hallgatoknak.

Eredményeink Gsszességében tehat azt jelzik, hogy lehetséges egy egyetemi
kurzusként meghirdetett, blokkositott haromnapos tréning soran egyes készségek
fejlesztése, még egy 20 f6s, tehat viszonylag nagy létszamu csoportban is. A
nagyobb mértékii valtozashoz ugyanakkor vélhetéen hosszabb, tobb alkalmas,
illetve az egyéni visszacsatolast ¢és differencialast jobban lehetévé tevd, kisebb
létszamu keretek sziikségesek. A szignifikdns kompetenciavaltozas, valamint a
nagyfoku elégedettség alapjan ugyanakkor elmondhato, hogy a tréningek a hallgatok
igényeit nagymértékben kielégit6 modon fejlesztik a késébbi szakmajukban is
fontosnak tekinthet6 tarsas kompetencidikat.

A tréningek hatékonysdganak teljes korti felmérése ugyanakkor kvalitativ
méréssel kiegészitve lehet igazan hiteles. Emiatt mar korai kutatdsunkban
alkalmaztunk narrativ, illetve nyilt kérdéses modszertant is, ezek eredményeinek
elemzése azonban még hatra van. A jovoben a skaldk tovabbi fejlesztésére, a
kulcskompetenciak tovabb részletezett operacionalizalasara is sor keriil.
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