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Bevezetés

A kézikonyv olyan HR menedzsereknek és HR szakembereknek készult,
akik a mindennapos HR tevékenységukbe be szeretnék iktatni az ECVET
és az europai atlathatésagi eszkozoket. Ez a kézikonyv a ,Szemléletval-
tas: ECVET és az atlathatosagi eszkozok az Uzleti életben- Modern Em-
berier6forras Menedzsment Eurdpai atlathatdsagi eszkozokkel” cim(
Erasmus+ projekt, roviden az ,ECVET az Uzleti életben” projekt f§ ter-
méke. A kézikdnyv célja, hogy atfogd referenciakdnyvként szolgaljon HR
menedzserek, karriertandcsadok, menedzserek és részlegvezet8k sza-
mara, melynek irdanymutatasaval az ECVET és az eur6pai atlathatosagi
eszkozok kdnnyebben megértheték, s beillesztheték a HR gyakorlatba
Eurdpa-szerte.

Az ,ECVET az Uzleti életben” cimU projekt célja, hogy az ECVET esz-
kozok és a tobbi eurdpai atlathatosagi eszkdz hasznalatat megfeleltesse
a HR szakemberek és menedzserek igényeinek, és szorgalmazza ezen
eszkozok beintegralasat a partnerorszagok helyi cégeinél és vallalkoza-
saindl. Azt szeretnénk a projekt végére elérni, hogy az eurdpai vallalatok
és cégek, valamint HR-es alkalmazottaik jobban fel legyenek késziilve az
adott eszk6z6k hasznalataval kapcsolatosan és beillesszék gyakorlataik-
ba az eszk6zok hasznalatat az alabbi HR teruleteken: munkaeré-tobor-
zas; karriertervezés; munkavallalok tovabbképzése; a vezetdi készségek
fejlesztése; teljesitménymenedzsment, valamint egyéb altalanos HR gya-
korlatok.

Manapsag a HR vezet6k folyamatos nyomasnak vannak kitéve; csok-
kend koltségvetés, jarulékos nyomas és a HR technolédgiak bevezetése,
kozosségi média és adatelemzés a toborzasban. Mara egyértelmivé valt,
hogy a hagyomanyos HR eljarasok hanyatléban vannak. A HR vezeték
Uj, hatékonyabb madjait keresik a vezetésnek, a forraskeresésnek, és a
cégek valtozd6 munkaerdigényeihez illeszkedd tehetségek felkeresésé-
hez. Az ,ECVET az Uzleti életben” cimU projekt partnersége hiszi, hogy az
ECVET - és az eurdpai atlathatosagi eszk6zok hasznalata idétakarékos és
koltséghatékony megoldas a modern Uzleti élet Uj tehetséges munkatar-
sainak toborzasaban.

A humaneréforras menedzsment az Uzleti kérnyezetben azt jelenti,
hogy a HR szakértéknek tisztaban kell lennitik a globalizacié velejaréival,
a munkaerd sokszinlségével, a szabaduszokkal, a valtozé készségigé-
nyekkel, a munkaerd motivalasanak maédjaival, és a modern kor kovetel-
ményeinek megfeleld kompetencidkkal, mint példaul nyelvek ismerete,
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vagy szamitastechnikai ismeretek. Mindezen kihivasok, melyek gondot
jelenthetnek a ma HR menedzsereinek, megvalaszolhaték az ECVET és
mas Eurépai atlathatdsagi eszkdzok segitségével.

A globalizaciot géresé ala véve, sokszor eléfordul, hogy a nemzeti ha-
tarokon beltl nem elérheté a modern kor igényeit kielégité munkaer®é.
Eurépaban a szabad munkaer6-aramlas valamint a multinacionalis cé-
gek elterjedésével a modern uzleti élet globalis tggyé valt. Mindamellett,
hogy a toborzasi szakemberek szamara egy vildgméretl humaneréfor-
ras alap all rendelkezésére, a HR-eseknek ugyanakkor biztositaniuk kell,
hogy a munkavallalék megfelel§ tudassal, készséggel és képességek-
kel rendelkezzenek, hogy a globalis market igényeinek megfeleljenek.
Ugyanakkor a munkavallaléknak interkulturalis érzékenységgel, alkal-
mazkodo-készséggel és idegen nyelvek ismeretével kell birniuk, hogy a
globalizalt Uzleti kereslet igényeit ki tudjak elégiteni.

A folyamatot bonyolitja, ha a HR menedzser nem képes leforditani
vagy megérteni azokat a készségeket és képességeket, amelyeket a kil-
foldi munkaeré, vagy a kulféldon tapasztalatot szerzett munkavallalé
magaval hozna; s ez az, amiben az Eurdpai atlathatoésagi eszkdzok segi-
teni tudnak. Az ECVET a szakoktatas és szakképzés 6sszehasonlithat6sa-
gat biztositja az EU tagallamain bellil, az eurépai kreditatviteli és -gy(jtési
rendszer (ECTS) pedig biztositja az orszaghatarokon kivul szerzett dip-
lomak és oklevelek akkreditalasat és elfogadasat. Ezeken feltl az olyan
eszkozok pedig, mint az Europass CV, vagy az Eurépai Készségutlevél se-
gitenek a munkakereséknek abban, hogy formaba ontsék és megfelel
modon bemutathassak a képesitéseiket, valamint a megszerzett készsé-
geiket és képességeiket oly médon, hogy azokat barmely eurépai orszag
HR szakemberei értelmezni tudjak.

Ezek az eszk6zok arra is alkalmasak, hogy a munkaerd-diverzitas altal
generalt igényekre és kihivasokra valaszt adjanak. Régen Eurépan beldl
nagyjabél homogén munkaerd-allomannyal szamolhattunk. Manapsag
a munkaerd sokkal dsszetettebb és erre igény is van. A kutatasok azt
mutatjak, hogy ez a fajta sokszinlség a kulcsa az innovacidnak és kreati-
vitasnak is és hatalmas jelent8sége van a nagy tehetségek bevonzasanal
és megtartasanal (Forbes, 2011). Az el6z8ekben emlitett eszkdzokkel,
melyek segitenek a kulféldon megszerzett képesitések és tapasztalatok
értelmezésében és ,leforditdsaban”, valamint olyan munkaeré-keresési
feluletek hasznalataval, mint példaul az EURES, a HR menedzserek koz-
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vetlenul meg tudnak keresni olyan jeldlteket, akik mas orszagokban, mas
hattérrel rendelkeznek, s tarsolyukban van a cég altal keresett készség,
képesség és ratermettség készlet.

A fent emlitett EURES az Eur6pai Bizottsag altal hasznalt munkaerd
mobilitasi portdl. Olyan halézatrendszer, melynek célja, hogy megkony-
nyitse az EU 28 tagallamaban valamint Svajcban, I1zlandon, Liechtenstein-
ben és Norvégiaban él8 munkavallalék szabad munkaer8-aramlasat. Itt
fontos megemlitentink, hogy mindamellett, hogy segiti a kdnnyebb mun-
kaerd-mobiltast, az EURESnek kiemelt szerepe van a halézat minden or-
szagaval kapcsolatos lakhatasi és munkavallalasi koralményekrél szél6
informaciok nyujtasaban és segiti a szomszédos régidkon beldli kalféldi
szakmai gyakorlatokat és munkavallalasokat is. A gyakorlatban az EU-
RES a portalon, valamint egy kb. 1000 EURES tanacsadoébol allé él8 halo-
zaton keresztll nyUjtja szolgaltatasait. A tandcsadok napi kapcsolatban
allnak a munkakeresékkel és a munkaadokkal. A HR menedzserek az on-
line felUleten keresztil feltehetik alldshirdetéseiket, melyek Eurépa-szer-
te elérhetbek lesznek a munkavallalék szamara, vagy a nemzeti EURES
irodaikon keresztul kereshetnek munkavallalékat. A portal kimondottan
hasznosnak bizonyul a szabadulszék toborzasanak terén.

Képzett munkaerd részmunkaidds foglalkoztatasa esetén j6 alterna-
tiva lehet olyan kulféldi munkavallalé alkalmazasa, aki mobilitason sze-
retne részt venni a kérdéses cég orszagaban. Ez a fajta massag ujfajta
kreativitast, innovaciét és gondolkodasi folyamatot indithat el, valamint
hasznos lehet jo gyakorlatok és tapasztalatok cseréjére is. Az EURES
mindebben segiteni tud azzal, hogy a portaljan a HR szakemberek olyan
Europass CV-ket, Europai Készségutleveleket és profilokat kereshetnek,
akik passzolnak a cég elképzeléseihez és igényeihez. A portal segitségé-
vel szintén lehetséges, hogy a HResek megtekintsék, s elmentsék olyan
jelentkez8k adatait, akiket késdbb potencialis jelolteknek tartanak, s
akikkel a rendelkezésre allo, f6képp hazai munkaerdét tartalmazoé adat-
bazisukat bdvitik.

Egy masik meghataroz6 tényez8je a mai eurdpai HR gyakorlatnak a
munkaerdvel szemben tdmasztott folytonosan valtozé készség elvaras-
rendszer. Manapsag egyre n6 a cégek igénye a minél magasabb képzett-
ség és tapasztalatai szint irant. Ezzel az igényhattérrel itt az ideje, hogy a
HR szakemberek parbeszédet nyissanak a fels6oktatasi intézményekkel;
tajékoztassak 8ket a hianyzod készségekrdl, és megmondjak nekik, hogy
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mit varnak el egy frissen végzettdl, aki be szeretne Iépni a munkaeré-
piacra. Mikor a munka vilaga és az oktatas talalkozik, sokszor egymas
megértésének a gatja, hogy nem ugyanazt a ,nyelvet” beszélik, igy nem
tudjak értelmezni, amit a masik fél mond.

Ezen a ponton lehetne bekapcsolni az eurdpai atlathatosagi eszk6zo-
ket az ECVET, ECTS és az Eurdpai Képesitési Keretrendszer eszkodzeit a HR
gyakorlatokba és politikakba. Ezek az EU eszk6zok forditédi segédként is
felfoghatok, mivel kdnnyebbé teszik a végzettségek és képesitések meg-
értését egész Eurépaban, valamint az oktatasi szektoron kivil dolgozdk
szamara is megkonnyitik az oktatas kulonb6z8 szintjein szerzett tudas,
képesség, és kompetenciak azonositasat.

Mindezen felll a kézikdnyvben leirt ECVET és az Eurdpai atlathatosagi
eszkdzok hasznalata alkalmas a munkaeré bevonédasanak névelésére
is. Amunkaerd felel&sségvallalasanak 6sztonzése a HR gyakorlatok egy-
re nagyobb jelent8ségli része, mely abban gyokerezik, hogy a munka-
vallalo szeret részt vallalni azokban a dontésfolyamatokban, melyek a
jelenlegi helyzetét illetve a késébbi karrier el6rehaladasat befolyasoljak.
A felel&sségvallalas és bevonas tobb eleme (pl. csapatmunka, delegalas)
is megkozelithetd hagyomanyos HR gyakorlatokkal, azonban a haladast,
a készségek naprakészen tartasat és Uj célok kijellését illetéen az Eurd-
pai atldthatésagi eszk6zoknek nagy szerepe lehet a munkavallalék fej-
I6désének és elégedettségének elérésében. A hatékony munkavallaloi
0sztdnzés része lehet egy kihelyezett, a jelenlegi munkakorukhoz kap-
csolodod kurzus. Az Europass, az ECVET és az ECTS eszkdzeinek segitsé-
gével az eurépai munkaerd szabadon valaszthat kulféldi hosszabb vagy
rovidebb képzések kozul is. Kulonleges képzési igény esetén a munka-
vallalok kulféldre utazva sajatithatjak el a kivant készségeket. lly médon
a HR menedzserek megfelel6 képzési lehetdséget talalhatnak a munka-
vallaloiknak, s bevonhatjak 6ket a tervezési folyamatba, megteremtve a
szakmai tovabbképzés lehet8ségét, s mindennek egyszer(i dokumenta-
|asat és szamontartasat.

A modern technolégiak és Eurdpai atlathatésagi eszk6zoknek a HR
gyakorlatba valo integralasaval a HR menedzserek csokkenthetik a pénz-
ugyi és id6ébeli nyomast, mely befolyasolja mind sajat, mind a cég mun-
katerhelését. Az ECVET - és a tOobbi Eurdpai atlathatésagi eszkozoket
hosszu ideig csak az oktatasi szféra hasznalta. A modern Uzleti élet U]
igényeire valaszul az ,ECVET az Uzleti életben” cimU( projekt csapata sze-
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Introduction

rint ideje, hogy a fenti eszkdzoket a HR gyakorlatokban is alkalmazzak
a cégtulajdonosok, HR szakemberek, részlegvezetdk és tgyvezeték, mi-
kor az Uzleti életben a megfelel§ munkatarsakat keresik, vagy szeretnék
megtartani. A projektnek nem titkolt célja a paradigmavaltas ezeknek
az eszkdzoknek a hasznalataval kapcsolatban: az oktatasi szféra altal és
szamara kidolgozott informaciok ,raer6ltetetése” helyett, az Uzleti szfé-
ra altal is megértett ,meghivott” eszkdzhasznalatra. A projektben arra
torekszink, hogy a fenti eszkdzoket az Uzleti élet nyelvére ,leforditva”
mutassuk be, az Uzleti életbdl vett esetleirasokkal és példakkal, annak
érdekében, hogy a HR teriletén dolgozok fel tudjak ezeket hasznalni
mindennapi HR tevékenységukben. Ez a f§ torekvése az ,ECVET az Uzleti
életben” cim{ projektnek, s ennek a f6 fékuszaban a jelen kézikonyv all.
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ECVET & atlathatésagi eszkdzok

Az Eurdpai atlathatosagi eszkdzok HR gyakorlatokba térténé széleskord
beintegralasanak érdekében az ,ECVET az Uzleti életben” cim{ projekt
csapata k6z6s munkaval létrehozta a kézikdnyvet. Minden fejezet az Eu-
ropai atlathatosagi eszkdzok hasznalataval és egyes HR folyamatokba
valé beintegraldsaval foglalkozik. A projekt partnersége szamara egyér-
telmd, hogy a munka vildga valtozik. Az olyan tényez&k, mint a globa-
lizaci6, a munkaeré sokszinlisége, a munkaerd kiszamithatatlansaga, a
munkavallalok 6sztonzése, valamint elsésorban az IT, a digitalis média
és a kozosségi média hasznalataban jartas képzett munkaerd biztositasa
mind hatassal vannak a cégek HR gyakorlatara.

Sajnalatos médon azonban az ECVET -és mas eurdpai atlathatésagi esz-
kdzok jelenleg nem vagy alig ismertek HR kérékben, s nincsenek beinteg-
rélva a HR folyamatokba sem a munkakeresd, vagy munkavallalo, sem
pedig a HR menedzserek vagy fejvadaszok részérél, s igy nem is segitik
ezek munkajat a modern Uzleti igények kielégitésében. A kdvetkezd feje-
zet a HR szakembereknek és menedzsereknek nyujt betekintést az. EC-
VET és mas eurdpai atlathatdsagi eszk6zok vildgaba, ezzel segitve mun-
kajukat.



ECVET & atlathatésagi eszkozok

2.1 Az eurOpai szakoktatasi és szak-
képzési kreditrendszer

Az europai szakoktatasi és szakképzési kreditrendszer (ECVET) segit a
szakképzésben vagy szakoktatasban (VET) résztvevdknek, akik szeretné-
nek olyan végzettséget, mely mas orszagokban is elfogadott, s melynek
segitségével bekapcsolddhatnak az egész életen at tarté tanulas folya-
mataiba. Ugyanakkor ezek segitségével a HR szakemberek a toborzasi
szakaszban az EU 6sszes tagallamabol kereshetnek munkaerdt, megcé-
lozva azt a kivalasztott kompetencia profilt, melyre a cégnek sziksége
van, s amely er6siti a cég emberi er6forras-tékéjét. A kreditrendszer a
tanulasi eredmények atvitelére, elismerésére és gyljtésére hasznalhat6
(CEDEFOP, 2015). llyen formaban az ECVET kivalo lehetéség a HR mene-
dzsereknek, mivel az Eurépa mas részein végzett munkahelyi gyakorla-
tokat érthet8bbé és értelmezhetébbé teszi.

Az ECVET a szakképzési eredmények atvitelére és elismerésére az
elérhetd és validalhaté mindsitések részeiként a tanulasi eredmények
egységeinek leirasat hasznalja. Jelzi az egységek nagysagat és ECVET
pontokban fejezi ki a képesitést. 60 ECVET pont egy teljes szakképzési
évnek felel meg. Mindemellett az ECVET keretet biztosit a tanulék mobi-
litdsahoz, s a képesitések hordozhatdsagahoz. Mindezt az alapelvek és a
technikai specifikacidk lefektetésével éri el a meglévdé nemzeti rendele-
tek és szabalyozasok figyelembevételével.

Az ECVET nagyobb kontrollt nyudjthat az egyéni tanulasi tapasztalatok
megszerzésében, valamint megkdnnyiti az orszagok kdzotti munkaval és
a munkahoz két8dd tanulassal kapcsol6dd mobilitast. A rendszer lehe-
t8séget nydjt a kalfoldon szerzett munkatapasztalaton elsajatitott kész-
ségek és képességek hazai érvényesitésére, elismerésére és 6sszegy(j-
tésére. Alegf6bb feltétel a képesitések értékelésénél és érvényesitésénél
az egyén tanulasi eredményei (learning outcomes). A tanuldk tanulasi
eredményeit “kreditpontokban” fejezzik ki, melyek az egyik EU képesi-
tési rendszerébdl a masik orszag képesitési rendszerébe atvihetdk, va-
lamint a kulonb6zé orszagokban és tanulmanyi helyzetekben szerzett
kreditek az id6k soran 6sszegyUjthetdk.
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2.1.1 ECVET: tanulasi eredmények (Learning Outcomes),
pontok és kreditatvitelek

Tanulasi eredmények és ECVET

Az ECVET hatékony m(ikddéséhez az szikséges, hogy a képesitések ta-
nuladsi eredmények leirasanak hasznalataval torténjen. A tanulasi ered-
mények egységekbe rendezhetdk. A tanulasi egység a képesités egy
Osszetev@je, mely értékelhet és érvényesithetd, s a tudas, készségek
és kompetencidk koherens egységébdl all. Az értékelt tanuldsi eredmé-
nyek krediteket alkotnak, melyeket pontok megszerzésével gydjthe-
tink. A kreditpontok a kilénb6zd tanulasi kdrnyezetek kozti atvitelnek,
valamint a tanulasi eredmények gyljtésének alapjat képezik. Az ECVE-
Ten belll a tanulasi eredmények tekinthetdk a kreditatvitel- és gydijtés
alapjanak. igy az ECVET modellben a tanulasi eredmények j6 referen-
ciamodelljei és referenciapontjai lehetnek a HR szakemberek szamara;
leirjak, hogy a potencialis munkavallalé milyen képzésben részesult egy
masik orszagban, s igy atlathatébba valik szamukra, hogy a jelentkez8
rendelkezik-e a meghirdetett pozicidhoz szikséges alapképességekkel.

e ECVET pontok

Az ECVET pontok a tanulmanyi eredmények altalanos sulyanak, illetve a
képesitéssel kapcsolatos egységek viszonylagos sulyanak szamszerd kife-
jezése. A tanulasi eredmények és a képesités szintjével egytitt az ECVET
pontok segitenek a képzettség értelmezésében. A képzettséghez rendelt
ECVET pontok egyéb paraméterekkel egyiitt jelezhetik példaul azt, hogy
a képzettség spektruma mennyire széles. Az ECVET pontok a HR mene-
dzserek szamara is megkonnyitik a munkavallalod kulféldon megszerzett
szakképzettségének besorolasat. Azzal, hogy a kulfoldi képzettséghez egy
hozzarendelt szamértéket latnak, kdnnyebben 6ssze tudjak hasonlitani a
hazai képzési rendszerekkel.
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® ECVET Kreditatviteli és -gy(ijtési rendszer

A tanulasi eredményekért kapott kreditek (azaz az U.n. kreditpontok) az
egyének azon tanulasi eredményeinek értékét fejezik ki, melyek értéke-
lésen estek at, s amelyek egy képesités megszerzéséhez gyUjthetdk, vagy
atvihet6k mas tanulasi programokba vagy képzési rendszerekbe. A kredit
azt jelzi, hogy a tanul6 sikeresen teljesitette a kitlizott tanulasi eredményt,
mely pozitiv elbiralast kapott és az értékelést eredményét a Szakmai gya-
korlat igazolasaban (personal transcript) dokumentaltak.

Az ECVETben a kreditgydjtés a tanulasi egység hasznalatan keresztul
értelmezhetd. Ezeket folyamatosan értékelik, érvényesitik és elismerik. A
kreditgydjtés szabalyai hatarozzak meg, hogy mely tanulmanyi eredmé-
nyek milyen képesités részeit képzik, s hogyan kell 6ket értékelni és érvé-
nyesiteni. Ily médon az ECVET modell leveszi a HR szakemberek vallarél a
kulféldi munkaerd toborzasanak f6 terheit, mivel az ECVET rendszer maga
elemzi a kulféldon végzett tanulmanyokat, s egy egységes eurdpai modell-
be illesztve azokat kdnnyen értelmezhetdvé teszi a tagallamok minden HR
szakembere szamara.

2.1.2 Az ECVET technikai 6sszetevdi

Az ECVET modellnek vannak bizonyos elemei, amelyek az eurépai oktatasi
és képzési szektorra jellemz8ek, s nehezen illeszthet8k be a HR gyakorlat-
ba. Ezek kdzé tartozik az Egyuttmikddési Megallapodas (Memorandum of
Understanding) és a Tanulasi Megallapodas (Learning Agreement). Ezekré|
informaciényujtasi szempontbdl az alabbiakban kdzlunk révid attekintést.

e Az Egyiuttmiikédési Megallapodas Memorandum of Understand-
ing is egy partnerszervezetek kozott létrejott keretszerz6dés, melyben
2 vagy tobb orszag megerésiti egyuttmikodési szandékat. Lefekteti a
résztvevd felek szerepét és részletezi azokat a feltételeket, melyek men-
tén a tanuladsi eredmények elérhet8k, mérheték és egyik orszaghol a
masikba transzferdlhatok.
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® Tanulasi Megéllapodas (Learning Agreement) meghatarozza és le-

irja az egyes tanulék mobilitasanak feltételeit. A Tanulasi Egyezmény
a tanulé altal a mobilitas soran elérni kivant tanulasi célokkal és tartal-
makkal kapcsolatos részletes informaciokat tartalmaz.

Az ECVET masik technikai 6sszetevéje a Szakmai gyakorlat igazolasa. Ez
az egyén tanulmanyi eredményeinek attekintése és részletes informacio-
val szolgal a tanulé pozitivan megitélt tanulasi eredményeirdl. Ez hasznos
informacidval szolgalhat a HR menedzserek és szakemberek szamara, mi-
vel megmutatja, milyen képzéseket végett el sikeresen a tanulo, s milyen
kompetencidkat szerzett meg. A HR szakemberek ez alapjan meg tudjak
hatarozni a jelentkezé milyen kulcskompetenciaknak van birtokaban, és
ez kulonodsen ott lehet érdekes, ahol kompetencia-alapu fizetést hasznal
a cég.

Az ECVET elsédleges célja a volt, hogy a tanuldkat arra 6szténozzék,
hogy mas EU orszagokba menjenek résztanulmanyokat folytatni a szak-
képzés terén. Az ECVET mas EU eszkdzokkel, Ugy, mint az Europass és az
Eurdpai Képesitési Keretrendszer (EKKR) a feln6tt tanulék szabad mozga-
sanak el6segitését volt hivatott betdlteni. Az ECVET kdvetkezményeképp
a munkavallalok is szabadabban mozoghatnak az EU tagallamokon beldl,
mivel képesitésik kdnnyebben értelmezheté mas orszagokban is, s a kul-
foldi munkatapasztalat is otthon. Az ECVET az Eurdpai Képesitési Keret-
rendszerrel (EKKR) egyltt megkonnyiti az Eurdpai képesitések atlathaté-
sagat ezzel el6segitve a munkavallalok és tanul6k mobilitasat és az egész
életen at tart6 tanulast
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2.2 Az Eurdpai Képesitési Keretrend-
szer (EKKR)

Az Europai Képesitési Keretrendszer (EKKR vagy EQF) “Az EKKR egy ko-
z0s eurdpai referencia-keretrendszer, amely 6sszekapcsolja egymassal a
kulonb6z6 orszagok képesitési rendszereit, és olyan forditasi eszkdzként
muakadik, amely kolcséndsen kdnnyebben olvashatéva és érthetébbé te-
szi az Europa kulénb6z6 orszagaiban és rendszereiben megszerezhetd
képesitéseket.” (European Commission, 2008). Olyan eszkdz, mely segiti
az Eurépan beluli kilénb6z8 képesitési rendszerek kdzti kommunikaciot
és dsszehasonlithatésagot.

Az EEKR rendszert azért hoztak |étre, hogy segitse az egyik els6dleges
EU célkitlizést: az emberek szabad mozgasat Eurdépaban. Az EU 28 tag-
allamanak kulonb6z8 nemzeti oktatasi és képzési rendszerében kiadott
oklevelek, diplomak és bizonyitvanyok eltéré értelmezése és elismerése
gatolta ezt a célkitlizést. Ezért hozta létre az EU az EKKR-t, mely egy fordi-
tasi eszkdzként miikodik segitve a kilonb6z6 tagallamokban kiadott nem-
zeti képesitések olvashatdsagat és befogadhatdsagat, mellyel kdnnyiti a
munkavallalék és tanuldk mobilitdsat Europaban. Az EKKR nek 8 szintje
van, melyeket tanulasi eredmény alapon hataroztak meg, s mely kiemeli
az egyes szinteken elvart tudas, készség és kompetencia szintet. Ez segit
a munkaltaténak, vagy menedzsernek, vagy a HR szakembernek abban,
hogy megértse, hogy egy adott képesitéssel rendelkezé tanuld az adott
EKKR szintnek megfelel6en mit tud, mit ért meg és mire képes. AZ EKKR
atfogd megértéséhez el6szor is sziikséges megismernilnk a 8 szintet, me-
lyeket mutatdk hataroznak meg, melyek a tanulasi eredmény alapon leir-
jak az adott szinthez tartozo tudast, készségeket és kompetenciat. (I. lenti
tablazat):
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EKKR
szint

Tudas

Készségek

Kompetencidk

Az EKKR-ben a tudds
elméleti és/vagy
targyi (faktudlis)szem-
pontbdl van leirva.

Az EKKR-ben a
készségek kognitiv
(logikus, intuitiv és
kreativ gondolko-
dds haszndlata) és
gyakorlati (kéz-
ligyesség valamint
moadszerek, [tan]
anyagok, eszkbz6k
és mUszerek hasznd-
lata) szempontbdl
vannak leirva

Az EKKR-ben a kom-
petencidk a felel6sség
és az autondmia
szempontjdbdl van-
nak leirva

szint

Alapvetd altaldnos
tudas

egyszer( feladatok
elvégzéséhez szuk-
séges alapvetd
készségek

kozvetlen felligyelet
mellett, strukturalt
kontextusban végzett
tanulds vagy munka

2.
szint

alapvetd targyi
tudas a munka
vagy tanulmanyi
terlleten

egyszer( szaba-
lyok és eszkdzok
hasznalataval
torténd feladat-
végzéshez és
rutin probléma
megoldashoz,
relevans informa-
ciok alkalmazasat
igényld alapvet6
készségek

fellgyelet mellett,
némi autonémiaval

végzett tanulas vagy
munka.

szint

tények, elvek, folya-
matok és altalanos
fogalmak ismerete
a munka- vagy ta-
nulmanyi tertleten

egy sor kognitiv és
gyakorlati készség
feladatok elvégzé-
séhez és nehézsé-
gek megoldasahoz,
melynek soran
alapveté médsze-
reket, eszkozoket,
[tan]anyagokat
kell kivalasztani és
alkalmazni.

felel6sség vallalasa
feladatok elvégzé-
séért a munka vagy
tanulds soran a sajat
viselkedés kordil-
ményekhez valé
igazitdsa probléma-
megoldaskor
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szint

targyi és elméleti tu-
das széles dsszefug-
gésekben, a munka
vagy tanulmanyi
terlleten belul

egy sor kognitiv és
gyakorlati készség
a munka- vagy
tanulmanyi tertlet
specifikus problé-
mainak megolda-
sahoz

6nallé tevékenység-
szervezés az altala-
ban el6re lathato,
am adott esetben
valtozé munka-
vagy tanulmanyi
kontextus irdnymu-
tatasa szerint masok
rutinmunkdjanak
felligyelete némi fe-
lel6sség vallalasaval
a munka- vagy ta-
nulmanyi tevékeny-
ségek értékeléséért
és javitasaért

szint

alapos,/ atfogé
specializalt targyi
és elméleti tudas a
munka- vagy tanul-
manyi terlleten,
illetve e tudas hata-
rainak ismerete

egy sor olyan
alapos / atfogé
kognitiv és gyakor-
lati készség, amely
elvont problémak
kreativ megoldasa-
inak kifejlesztésé-
hez sziikséges

vezetés és fellgyelet
gyakorlasa olyan
munka- vagy tanul-
manyi tevékenysé-
gek kontextusaban,
ahol el6re nem
ldthato valtozasok
lépnek fel Snmaga
és masok teljesitmé-
nyének felulvizsgala-
ta és fejlesztése

szint

a munka- vagy
tanulmanyi tertlet
haladé ismerete,
elméletek és elvek
kritikai megérté-
sével

szakmai magabiz-
tossagot és inno-
vaciot bizonyitd
fejlett készségek,
amelyek a specia-
lizdlodott munka-
vagy tanulmanyi
terlleten Gsszetett
és el6re nem
lathat6 problémak
megoldasahoz
szUkségesek.

dsszetett techni-

kai vagy szakmai
tevékenységek vagy
projektek vezetése,
a dontéshozatalért
valo felel8sség val-
laldsaval elére nem
lathaté munka vagy
tanulmanyi helyze-
tekben felelésség
vallalasa egyének
vagy csoportok szak-
mai fejl6désének
iranyitasaért
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ismeretek a munka
vagy tanulmanyi
terlleten és a
tertletek metszés-
pontjainal

kritikus problé-
mainak megolda-
sahoz valamint a
létezd tudas vagy
szakmai gyakorlat
kiterjesztéséhez
és Ujradefiniala-
séhoz szukséges
legfejlettebb és
legspecializaltabb
készségek és
technikak, tdbbek
kozott a szinteti-
z3las és az értéke-
|és képessége

7. magasan spe- kutatasban és/ Osszetett, elére
szint | cializalt tudas, vagy az innovaci- nem lathat6 és Uj
részben a munka- 6ban Uj tudas és stratégiai megko-
vagy tanulmanyi eljarasok kifejlesz- | zelitéseket igény-
terulet legfrissebb téséhez valamint |6 munka- vagy
fejleményeinek kilénboz4 teru- tanulasi kontextus
ismeretével, amely letek tudasanak vezetése és atala-
eredeti megkozeli- integralasahoz kitasa felel6sség
tések alapjat képezi szukséges, spe- vallalasa a csoport
kritikus tudatossag cializalt problé- szakmai tudasahoz
a tudashoz kapcso- ma-megoldasi vagy gyakorlatahoz
16d6 kérdésekben készségek. val6 hozzajarulasért
a munka- vagy és/vagy stratégiai
tanulmanyi terdle- teljesitményének
ten, valamint kd- feltlvizsgalataért
[6nb6z8 tertiletek
metszéspontjainal
8. a tudas jelenlegi a kutatas és/ a munka- vagy ta-
szint | hatarait feszeget6 vagy az innovacio nulmanyi kontextus

- beleértve a
kutatast

- élvonaladban

Uj elképzelések
vagy folyamatok
kifejlesztésénél mu-
tatott kiemelkedd
tekintély, innovacioés
képesség, autono-
mia, tudomanyos és
szakmai feddhetet-
lenség és folyama-
tos elkdtelezettség.

(https://ec.europa.eu/ploteus/en/content/descriptors-page)

Amellett, hogy keretrendszerként szolgal, az EKKR szamos atlathatosa-
gi eszkdzt, tamogatd eszkozt és kezdeményezést is kinal, melyek szintén
el6segitik a munkavallalok Eurépan beltli mobilitasat. Ezek kozé tartozik
az ECVET, Europass, EQAVET és az Eurdpai Kreditatviteli Rendszer, melyek
mindegyike kuldnb6z8 szektorok, iparagak munkavallaldinak mobilitasat
segiti el hatarokon ativel6 modon.
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2.3 Eurodpai kreditatviteli rendszer (ECTS)

Az Europai kreditatviteli rendszer atlathatobba teszi a képesitéseket a
fels6oktatasban, mikdzben megkonnyiti a fels6oktatasi képesitéseknek
a munkaltatok és mas egyetemek altali elismerését egész Europaban.
Az Eurédpai kreditatviteli rendszer tdmogatja a részt vevd intézménye-
ket abban, hogy honlapjukon kozzétegyék képzési katalégusukat, amely
részletesen ismerteti az oktatasi programokat és tanulasi egységeket,
az egyetemi szabalyzatot és a hallgatéknak nyuijtott szolgaltatasokat. A
kurzusleirasok tartalmazzak a tanulasi eredményeket (tehat azt, hogy a
kurzus végén milyen tudas, képesség és kompetencia varhaté el a hall-
gatdktol), a munkaterhelést (azt, hogy a hallgatdk atlagosan mennyi id6
alatt sajatitjdk el a meghatarozott tanulasi eredményeket). A tanulasi
eredmények kreditekben vannak kifejezve: egy kredit altalaban 25-30
oranyi tanulasnak felel meg, a hallgaték munkaterhelése pedig tanulma-
nyi évenként 1500-1800 6ranak felel meg. Ez a rendszer egész Eurépaban
széleskdrlen ismert és alkalmazott, ami azt jelenti, hogy példaul egy Len-
gyelorszagban megszerzett képesités dsszehasonlithaté azokkal a kép-
zésekkel, amelyeket spanyol egyetemek ajanlanak és a Svédorszagban
megszerzett képesitések ugyanolyan értékkel birnak, mint a brit egyete-
meken megszerzett képesitések. Ez a rendszer pedig segiti a HR mene-
dzsereket akkor is, ha sajat maguknak keresnek képzési lehet8ségeket
kulfoldi egyetemeken, vagy ha a munkavallalok szamara ajanlanak mobi-
litasi lehet8ségeket, illetve akkor is, ha olyan munkavallalékat vesznek fel,
akik mas eurdpai orszagban szerzett képesitéssel rendelkeznek.

29



30

ECVET & atlathatésagi eszkdzok

2.4 Europass

Az Europass eszkozok a leghasznosabb eurdpai atlathatosagi eszkozok
kozé tartoznak a HR menedzserek szamara, hiszen éppen azzal a szan-
dékkal kerultek kifejlesztésre, hogy a tanulék és munkavallalék mobi-
litasat tamogassak Eurdpaban azaltal, hogy a kulféldon megszerzett
képesitések és tapasztalatok Eurdpa-szerte elismertek és elfogadottak
legyenek. Az Europass 6t dokumentumot tartalmaz ahhoz, hogy a tanu-
6k és munkavallalok végzettségeit és készségeit vilagossa és kdnnyen
érthetévé tegye Eurépaban. Ezek a kovetkez&k:

o Onéletrajz és Eurépai készségutlevél: Az onéletrajz segiti a mun-
kavallaldkat az egyetemi, képzési és szakmai tudasuk vilagos és kozért-
heté bemutatasaban egy adott munkakorre valo jelentkezéskor. A minta
lehetdvé teszi az allaskeresdk szamara, hogy képességeik és kompeten-
ciaik jobban attekinthetébbek legyenek az allashirdetésben meghataro-
zott kompetenciakkal 6sszehasonlitva.

Az Eurépai készségutlevél pedig egy elektronikus portfélio, amely az
allaskeresé oOnéletrajzanak kiegészitéséhez hasznalhatd. A portfolié
tartalmazza az egyéb Europass dokumentumok masolatait, mikdzben
segit rendszerezni a megszerzett tanulmanyi, szakmai tapasztalatokat,
nyelvi és szakképesitésen kivul elsajatitott kompetencidkat. A HR me-
nedzserek szamara az Eurépai készségutlevél nagyon hasznos, hiszen
bizonyitékként szolgal az Onéletrajzban leirt informaciokat illetéen. A
portfélié jeloltek kivalasztasaban is nagy segitséget nyudjt a HR mene-
dzserek szadmara, hiszen konnyen szlrhet8ek a jelentkezések az on-
életrajzban leirt kompetenciak alapjan a portfolié tartalmaval egyutt.
Egy munkakori pozici6 meghirdetésekor érdemes az ©néletrajzokat
Europass formaban kérni, ezzel megkonnyitve a kivalasztas folyamatat.

o Europass mobilitas: A mobilitds dokumentuma az oktatasi célu
mobilitasi program leirasara szolgal, de j6l hasznalhatd egy az 6nkéntes
munka és kulfoldon toltott szakmai gyakorlat leirasara is. A HR mene-
dzserek gyakran hasznaljak ezt a dokumentumot, amikor a munkavalla-
I6kat kalfoldi képzésre kuldik és szeretnék az ott megszerzett képessége-
iket és képesitéseiket dokumentalni.
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° Nyelvi Gtlevél: Ez egy dnértékeld dokumentum, amelyben a jelent-

kez8k a nyelvi kompetenciaszintjiket tudjak értékelni. A Nyelvi Gtlevél a
K6zds Eurdpai Referenciakerettel 6ssze van kapcsolva, mivel az utlevél
nyomtatvany kitdltésekor ki kell valasztani a K6z6s Eurdpai Referencia-
keret hat szintje kdzul azt, amelyik a leginkabb jellemzi a jelentkezd nyel-
vi kompetenciaszintjét. A HR menedzsereknek érdemes kérnitk a Nyelvi
Utlevelet azoktdl, akik olyan poziciéra jelentkeznek, ahol fontos a nyelvi
kompetencia megléte.

° Mobilitasi igazolvany: Az eurdpai orszagok valamelyikében folyta-
tott tanulmanyok, szakmai gyakorlatok, tovabbképzések soran megszer-
zett készségek és kompetencidk leirdsara és igazolasara szolgaloé doku-
mentum.

e  Oklevélmelléklet: Az Europass oklevélmelléklet a fels6oktatasban
megszerzett tudasrol és képességekrdl tajékoztat. Olyan, sokkal részle-
tesebb informacidkkal szolgal a felsBoktatasban megszerzett végzettsé-
gérbl, amelyek a diplomaban nem kerulnek kifejtésre és 6sszekapcsolja
azokat az ECTS modellel.

Az Europass a képességek, kompetenciak és képesitések konnyebb
dsszehasonlithatosagat teszi lehetdvé kiulonb6z8 orszagokban és szer-
vezetekben, mikdzben ez a leghasznosabb atldthatésagi eszkdz, amely a
HR folyamatokba integralhato, hiszen éppen abbdl a célbol hoztak létre,
hogy segitse az allaskeres6ket a megszerzett képességeik és képesitése-
ik elismertetésében és megértésében.
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2.5 EQAVET

Az Eurdpai Szakképzési Minbségbiztositasi Referencia Keretrendszer 6sz-
tonzi a tagallamokat a sajat szakképzési rendszerik mindségbiztositasa-
ra és mindségfejlesztésére. Az eszkdz Utmutatot biztosit a tagallamoknak
ahhoz, hogy hogyan tudnak olyan min8ségbiztositasi rendszert fejleszteni,
amely a tagallamok kilénb6z8 megkdzelitési médjait tartalmazza. Az EQA-
VET egy min8ségbiztositasi keretrendszer a szakképzési rendszer szamara,
melyet a tagallamok 2009 juniusatél alkalmaznak és egyéb eurdpai eszkod-
z6khoz, mint az EQF és ECVET kapcsolddik. A keretrendszer egy négy fazisos
mindségbiztositasi és fejlesztési rendszeren alapul, melyek a kdvetkezdk:
tervezés, végrehajtas, értékelés és ellenérzés. Mivel az ECVET a kulénb6z6
tagallamokban |év8 VET rendszereket 6sszehasonlithatéva teszi, az EQAVET
biztositja, hogy az oktatdas és a tanulas mindsége szintén 6sszehasonlithatd
legyen, amely lehet&vé teszi, hogy a HR menedzserek munkavallaléikat kil-
foldre kuldjék min8ségi képzés céljabdl, ha sziikséges, illetve hogy kulfoldi
munkavallalét foglalkoztassanak anélkdl, hogy aggddni kellene a mas or-
szagban megszerzett képzés mindsége miatt.
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2.6 KOZOS EUROPAI NYELVI REFE-
RENCIAKERET (CEFR)

CEFR az angol akronimje a K6z6s Eurdpai Nyelvi Referenciakeretnek (an-
golul Common European Framework of References for Languages). Ez a
keret tartalmazza a nyelvi képességeket leir6 nemzetkdzi szabvanyt és
az egész vildgon hasznaljak az egyének nyelvi képességének meghata-
rozasahoz. Mind szakmai mind pedig akadémiai szférahoz kapcsolhato,
és a HR szakembereknek is kilondsen ajanljuk, mivel segitségével meg
tudjak hatarozni a keresett Uj munkaerd nyelvi szintjét, valamint a nyel-
vi képzésen résztvevd kolléga elémenetelét is kdvetni tudjak. A CEFR 6
szintbdl all; A1 -kezd8 szinttél egészen a C2 teljeskor(, felséfoku nyelv-
tudasig. Ahhoz, hogy a tanulé az egyes szintekr6l tovabb tudjon Iépni a
kovetkezd szintekre, nyelvi vizsgat kell tennie. Ez a modell és az egysze-
rd szintskala megkdnnyiti a munkaaddknak és a HR szakembereknek a
munkavallalo, vagy jelentkezd nyelvi szintjének megallapitasat. Segitsé-
gével a HResek kénnyen Osszehasonlithatjak a kilféldon illetve a haza
vizsgdkon megszerzett nyelvi képesitéseket.
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2.7 NARIC

NARIC a Nemzeti Akadémiai Informaciés Kézpontok hal6zata. Ezek a koz-
pontok minden Erasmus+ programorszagban megtalalhatdk, azaz az EU
Osszes tagllamaban és az EEA orszagaiban. A NARIC-nak partnerkdzpont-
jai is vannak egész K6zép-Eurdpaban, melyek tagjai az Eurdpai Felséokta-
tasi Térségnek. Ezeknek a kdzpontoknak a feladata, hogy a mas tagallam-
ban megszerzett diplomak, képesitések és részképzések a halézat minden
mas orszagaban elismerésre keruljenek. , A NARIC abban kuilénbozik az
Eurdpai Képesitési Keretrendszertél vagy az Europasstol, hogy elsdsor-
ban informacioforrasként makodik. Az orszagok kozti tapasztalatok és jo
gyakorlatok cseréjét segiti, valamint a hal6zat orszagaiban megszerezhet6
képesitések min8ségének dsszehasonlitd elemzéséhez nyujt eszkdzoket.
Amiért a NARIC hasznos lehet a HR szakembereknek az az, hogy a nem
az oktatas tertletén dolgozdk is hozzajuthatnak Eurépa és Eszak-Amerika
orszagainak oktatasi minéségével kapcsolatos informaciokhoz. A NARIC
55 orszagban bir kdzponttal, koztik Ausztraliaban, Uj-ZéIandon, és az
USA-ban is. Ez azt jelenti, hogy a HR menedzsereknek ezen orszagokban
rendelkezésiikre all egy olyan informaciés pont, ahol tovabbi tanacsot
kérhetnek, mely segitségével jobban megérthetik a kilonb6z8 orszagok
képesitéseinek egymashoz valé viszonyat. Ez igen hasznos lehet, ha a HR
menedzserek kilféldrél szeretnének munkaerd-utanpétlashoz jutni, vagy
ha kulféldon szerzett képesitést kell beszamitaniuk.
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Napjainkban a cégeknél a munkaer6 kiléndsen fontos, de lehet, hogy a
legfontosabb termelési tényezét jelenti. A szervezeten belll aktiv tevé-
kenységet végzd emberek nélkll elképzelhetetlen lenne kreativ 6tletek
és innovacio szlletése és megvaldsitasa. Mar ez is nélkulozhetetlenné
teszi a munkavallalokat a cégek szamara. Ugyanakkor a munkavallaléi
allomany fenntartasa hatalmas koltségekkel is jar. Mint mas teruleteknél
itt is nagyon fontos, hogy a vallalatnak, cégnek szisztematikusan felalli-
tott emberi er6forras terve legyen, melybe beleszamitanak a munkaval-
lal6kkal kapcsolatos min&séghez tartozo tényez8k (képesitések, készsé-
gek), csakigy, mint a mennyiséghez tartoz6 tényezok.

A human eréforras tervezése elsésorban azt célozza, hogy a cégek
megfelelé szamu, megfelel8en képzett munkaerével rendelkezzenek a
megfelel helyen és id8ben. A tervezésen belll ezen feltl mas munka-
vallalokkal kapcsolatos aspektusok és dimenzidk is mérlegelésre kertl-
nek, tgy, mint a munkahely biztonsaga, vagy az egyéni szakmai fejlédés
lehet8ségei.

A human er6forras tervezése az atfogd vallalati terv ré-
szét képezni, s ezért mas Uzleti szempontok és dimenziék fi-
gyelembevételével kell megkdzeliteni (pl. termelési terv, pénz-
ugyi terv, eladasi terv, befektetési terv, stb.) Ennek fényében a
human eréforrast lehet az egyéb tervekkel egyltt megtervezni (szi-
multan) vagy pedig azok utan (kovetd tervezés) annak érdekébe
n, hogy lassuk, hogy az eurdpai atlathatdsagi eszkozoket hogyan lehet
hasznalni a human er6forras tervezésnél, a kdvetkez6 példat ajanljuk
figyelmukbe.

Az 55 kilométeres Brenner Bazisalagut elsé fazisanak megépitésé-
nél a kdzbeszerzési folyamatot sok jelentkezd kdzil az Austro-Italia Rail
Construction Ltd. nyerte, akiket egy erre kinevezett szerv valasztott ki,
mint legjobb palyazét. Ez a beruhazas az olasz és az osztrak oldalon is
meg fog valdsulni. Mindez hatalmas emberi er6forrast igényel, melynek
az alabbi kovetkezményei lesznek:



Tervezés - Munkaerd tervezés

a. Bizonyara nem oldhaté meg csak helyben;

b. Nagyigényeket tdmaszt a munkaeré minéségével, 6sszevethe-
téségével és azonnali munkaba allithatésagaval szemben;

C.  Gyorsan elérhetd munkaer6t kivan, mely kizarja a hosszas kész-
ségértékelést és elismerési folyamatokat;

d. Interkulturélis kommunikaci6, megértés és egyiittmiikodés
magas fokat igényli;

€. Minden szinten széles spektrumu készségekkel rendelkezd
munkaerdt kivan

Mint az Austro-Italia Rail Construction Ltd. konzorciumnal a humane-
réforras-menedzsmentért felel6s ember az az On szerepe, hogy bizto-
sitsa a humanerd&forras igények lefedését, a munkaeré-allomany felépi-
tésének hatékony megtervezését. A tervezés és a megvalodsitas magas
foka szUkséges ahhoz, hogy gyorsan meg lehessen talalni a kivant mun-
kaerdt, mely egyben a legmagasabb min&ségi elvarasoknak is megfelel.

Ahhoz, hogy a humaneréforras tervezési folyamatait megtdmogatassak,
az alabbi, teljesen kidolgozott, és “bevetésre kész" Eurdpai atlathatdsagi
eszkdzok allnak a rendelkezésikre:

* Eurdpai Képesitési Keretrendszer kompetencia mutatoéi;

* Nemzeti Képesitési Keretrendszer kompetencia mutatéi;

* Az ECVET kreditpontjai;

* Atanulasi eredmények és az ECVET kompetenciainak mutatoi;
+ Europass Onéletrajz;

* Europass Bizonyitvany-kiegészit6;

* Europass Oklevéimelléklet;

* Koz06s Eurdpai Nyelvi Referenciakeret.
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A tervezési tevékenységek és a meglévd Eurdpai atlathatdsagi eszk6zok

Emberi eré6forras tervezési Eurépai atlathatésagi
tevékenység eszk6zok
Jelenlegi munkaerd tervezése EQF mutatdk

Tanulasi eredmények
mutatoi (ECVET)

Kozos Eurdpai Nyelvi

Referenciakeret (CEFR)

Munkakori leirasok EQF mutatok

Bizonyitvany-kiegészit6 és
Oklevélmelléklet

K6z6s Eurdpai Nyelvi Refe-
renciakeret (CEFR)

Kvalitativ munkaerd mérék EQF mutaték

Tanulasi eredmények
mutatoi (ECVET)

Iranyok Nemzetkoziesités EQF mutatdk
az emberi
eréforras Bizonyitvany-kiegészit6 és
tervezés- Oklevélmelléklet
Fragmentacio - Tanulasi eredmények
Individualizacio mutatdi (ECVET)
Kulcskompetenciak EQF mutatdk
Tanulasi eredmények
mutatéi (ECVET)
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3.1 Emberi er6forras tervezés
- lgenytervezes

A munkaerdigény, réviden fogalmazva, azon munkavallalék szdmanak
és képesitési szintjének meghatarozasat jelenti, akik hosszu, vagy rovid
tdvon hivatottak az adott szervezet munkakdvetelményeit megvalosi-
tani. A munkaer@igény elemzése vagy megtervezése mindenekelétt a
jelenlegi munkaerd-sziikséglet és a jelenlegi vagy jov8beli munkaerd-
helyzet 6sszehasonlitasat jelenti, azaz a lehetséges tobblet vagy hiany
munkaerd felmérését.

Ebben a szévegkdrnyezetben a tdbblet azt a helyzetet jeldli, mikor tobb
munkaerd all rendelkezésre, mint amennyi valéjdban szukséges. Ez fa-
kadhat azingadozé megrendelésekbdl, vagy sok esetben Uj technologiak
bevezetésébdl, melyek sok esetben kivaltjdk a human munkaerét. Sza-
mos ilyen esetben fokozott képzési igény merilhet fel, mivel a megma-
radé munkavallaloktdl a cég elvarja, hogy az Uj technologiai kihivasokhoz
megfelel6 kompetenciakkal rendelkezzenek.

A munkaer8igény tervezési folyamatainak és az ehhez kapcsolédé ki-
egészitd |épések eredményeképp a munkaerd-allomany osszetétele
végul az aktudlis igényeknek kell megfeleljen. Ez a torekvés nem min-
dig egyértelmd, mivel szamos bizonytalansagi faktort kell figyelem-
be venni, és nagy informacidigény Iéphet fel, melyet nem mindig le-
het megfelel6 modon kielégiteni. Ezért az meg kell kulonbdztetniink:

a. Operativ,
b.  Taktikaiés
C.  Stratégiai emberi er6forras tervezés.

Mig a munkaeré igény tervezési szint els6sorban személyi és munka-
pozicié-orientalt és az egyéni alkalmazotti mutatdkra dsszpontosit, ad-
dig a taktikai tervezés inkabb az alkalmazottak csoportokba rendezése
iranyaban hat (pl. technikusok, kdnyvel6k, stb.) és ezért csoport -és tevé-
kenységorientalt. A stratégiai emberi eréforras tervezés keretein belul is
a fenti két szintbdl indulunk ki, de ott a cég hosszu tavu érdekeit figyeljik
a folyton valtozo kihivasok mentén.
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Az emberi eréforras igény elemzése az operativ szinten egyfeldl a

képesitések és meglévd képességek (kvalitativ), masfeldl az id6igényes-
ség (kvantitativ) szempontjait nézi. Taktikai szinten az operativ szinten
beszerzett, munkakdrre vonatkozé eredmények és adatok vannak to-
moritve (kvalitativ), vagy meghatarozott kulcsindikator modelleket hasz-
nalhatunk (kvantitativ). Stratégiai szinten a hosszu tavu igényfelmérést
szamos mas modszerrel is meghatdrozhatjuk (kvantitativ és kvalitativ).
Ez a harom folyamatszint egyutt kezelve hatékony és mind a fentrdl lefe-
[é, mind a lentrél felfelé megkdzelitést magaban foglalja.
Itt kell megjegyezliink azonban, hogy csak nagyon kevés cég alkalmaz-
za az emberi eréforras tervezés harom szintjét egyszerre, s egymassal
szoros Osszefliggésben. Mostandban az esetek nagy tobbségében az a
megkdzelités kerdl elétérbe, amelyik sirgésen a munkaer potlas prob-
[émajat prébalja megoldani, azonnali intézkedéseket kivanva. Ezért tart-
juk fontosnak, hogy bemutassunk néhany megkozelitést, amely a mun-
kaer6 igény meghatarozasat segithetik.
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3.2 A munkaerd osszetétel értékelé-
sének mdodszere

Az emberi er8forras tervezés informacios bazisahoz el8szor a cég jelen-
legi munkaeré-allomanyat kell megvizsgalni, mind mennyiségi, mind mi-
ndségi szempontbdl. Létfontossagl egy cég szamara, hogy rendelkezzen
az alkalmazottaira vonatkozo naprakész és atfogd adatrendszerrel.

Legalabb az aldbbi adatoknak rendelkezésre kell dliniuk: szakma, nem,
életkor, szolgalati idg, fizetés, munkaidd, stb. Az alkalmazottak adatainak
nyilvantartasaval és az Eurdpai atlathatosagi eszkozokkel a kovetkez6 fe-
jezetben foglalkozunk részletesebben.

A jelenlegi munkaerd-készlet elemzését aztan kivetitjlk a jovo-
re (Pl. a kovetkez6 negyedévre, kovetkezd évre, stb.) és folyama-
tosan modositjuk figyelembe véve a mar tervbe vett és elfogadott
valtozasokat. Ezek ko6zé tartoznak azok a valtozasok, amiket a cég
kezdeményezett (cég iranyitotta valtozasok), és azok is, amikre a cég-
nek csak kevés befolydsa van (autoném valtozasok).

Az alkalmazottakra vonatkozé autoném és cégiranyitotta valtozaso-
kat (Olfert and Steinbuch szerint: “Personalwirtschaft”, Ludwigshafen,
1995) az alabbi médon irhatjuk le:

Autoném valtozasok:

a. Becsatlakozék: pl. az alkalmazottak hosszu szabadsag utani
visszatérése, tanulmanyi szabadsagrol, szllési szabadsagrol,
szul6i szabadsagrol, katonai szolgalatbol valo visszatérés, vagy
egyéb okok;

b. Tavollévék: pl. a munkaviszony megsziinése, egészségligyi okok,
halalozas, kiterjesztett szabadsag, katonai szolgalat, szllési sza-
badsag, vagy egyéb okok a tartés tavolmaradasra.
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Cégiranyitotta valtozasok:

a. Becsatlakozék: pl. toborzas, a képzett tanoncok alkalmazasa
b. Tavollévék: pl. leépitések, hosszutava képzések

Az munkaerd8-allomany 6sszetételére vonatkozo egyenlet a fentiek fé-
nyében igy alakul:

A jovdbeli munka-eréallomany 6sszetétele = jelenlegi munka-
erd-allomany + becsatlakozék - tavollévék

3.3 A munkaerd@igények felméréséq-
nek maodszerei

Egy cég munkaerdigényét sok tényezé hatdrozhatja meg, melyek egy
részét maga a cég befolyasolja (belsé tényez6k), mas részét viszont
azok a tényez8k befolyasoljdk, melyekre a cégnek nincs hatasa (kilsd
tényezok).

e Bels6 tényez6k kozé tartozik példaul a munkaerd-produktivitas, a
szervezettség szintje a cégen belll, a gépesités és automatizalas foka,
a felkinalasra tervezett termékek és szolgdltatasok (tipustél és men-
nyiségtdl fuggben).

o Kiils6 tényezdk kdzé tartozik példaul az alkalmazottakra és alkalma-
zotti tevékenységekre vonatkozd jogszabalyok, egészségligyi és biz-
tonsagi el6irdsok, a piaci valtozasok (bizonyos mértékig).
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Ezek figyelembevételével a kihivas az, hogy a fejl6dést folyamatosan, dl-
landdan és strukturdlt formaban jelezziik elére.

Folyamatosan fejlesztve az Uzleti kdrnyezetet és struktlrat elérhetjuk
a tervezés megfelel§ szintjeit és a szakértelem vagy munkakor szerint
szukséges munkaerdigény el8revetitését. (I. Drumm, Hans Jirgen.: “Per-
sonalwirtschaftslehre”, Berlin, 1995, 206). Kévetkezetesen fejlesztve az
Uzleti kdrnyezetet és struktUrat alapvet8en a tervezés j6 szintjének ga-
ranciajahoz vezet. Az alkalmazott mddszereket nagyjabdl az idéfuggd, a
termelés menedzsment és a szervezési megkdzelitésekre lehet osztani.
J6 példaként szolgdl a Munkatervezd moddszer (Job Planning method),
vagy a Kulcsindikator mdédszer (the Key Indicator method).

Azonban, ha a cég fejl6dése, vagy a szolgaltatasi korére varatlan
strukturalis megszakitasok jellemz&ek az tzleti kdrnyezetben, a meglévd
tervezési képesség lecsokken vagy akar el is lehetetlenedik. Ha ezek a
megszakitasok teljesen kiszamithatatlanok (ami kozelebbrél megvizs-
galva ritkan fordul el8), a mennyiségi humanerd&forras tervezés nem
igazadn megvaldsithatd. Ha ezek a megszakitasok, legalabb a természe-
taknél fogva megjosolhatok (pl. Uj versenytars jelenik meg a piacon) ak-
kor kulonb6z8 hatas-forgatdkdnyvek elérevetithetdk, amik segitenek a
munkaerg-allomany tervezésének orientaciojaban.

Az alabbiakban a munkaer6igény megallapitasanak két leggyakrab-
ban hasznalt moédszerét irjuk le. A Munkatervezd modszer elsésorban az
emberi er6forras tervezés operativ, mig a Kulcsindikator médszer inkabb
a taktikai szintre koncentral. Mas fontos eszkdzok, melyeket az emberi
er6forras tervezésben hasznalnak, mindenekel6tt a munkaerd-tervezés,
munkakor leirds, munkahely elemzés, munkaprofil. Az ezen médszerek
kiegészitésére alkalmas Eurdpai atldthatésagi eszkozdkkel részleteiben
a kovetkez6 fejezetben foglalkozunk.
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3.3.1 AMunkakor tervezési modszer és a Munkahely modszer

A Munkakor tervezési médszer els6sorban az alapvetéen burokratiku-
san felépitett szervezeteknél alkalmas, mint példaul a kdzszféraban. Ezt
a modszert hasznaljak olyan igények tervezésénél is, mint pl. a techni-
kai alkalmazottak, a kutatdk, adminisztrativ munkatarsak, biztonsa-
gi beosztottak. Ebben az esetben a kovetkezd alapokra épithetlink:

a. aszerkezeti felépités abraja (szervezeti egységek megjelenése,
és a cégen beluli vertikalis és horizontalis kapcsolataik; ezt orga-
nigramnak hivjuk);

b. amegfelel6 munkakéri tery;

C. meglévé munkakori leirasok (beleértve a munkakort betolték
igényeit is).

A jovBbeli alkalmazotti elvarasok el8revetithetdk. Sokszor ennek elsé
Iépése magan az adott osztalyon beltl kezdédik: a megfelel6 osztalyve-
zet8t (vagy csoportvezetdt) megkérik, hogy probalja meg megitéini, hogy
milyen munkaeré igények merilnek majd fel, mint mennyiségi, mint
min&ségi tekintetben. Ezeket aztan elbiralja és esetlegesen jovahagyja a
megfeleld illetékes, aki ezt tovabbitja fels8bb szintekre. A tervezési mod-
szer egy alulrél épitkez6 operacidés munkaeré tervezési megkozelitést
kovet.

Az atfogb tervezés Osszetettsége miatt szikséges a folyamatos kom-
munikacié és a megfelel6 informacidéaramlas az egyes részlegek és a
vezetés kozott. Ily médon az emberi eréforras tervezés olyan tudast és
informaciot igényel, mely nincs jelen az egyén, vagy a részleg szintjén, de
ami késébb akar rendelkezésre is allhat. Az aldbbi infomaciétartalmak
kiemelten fontosak:
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* Ajov6beli szervezeti felépités (tervezett valtozasok a struktura-
lis szinten vagy szervezetfejlesztési valtozasok);

* Afeladatok (a cég termelési és szolgaltatasi programijai, ajanla-
tai, szolgaltatasok, prioritasok);

* Munkaterhelés (kapacitas és id6beosztas, az egyéni feladatok
megvalositasara szant idé stb.)

* Feladatmegosztas cégen belil (osztalyokon vagy tervezési egy-
ségeken belll, vagy osztalyok k6zott);

* Alternativ munkafolyamatok;

* Becsult improduktiv 6rdk szama (hianyzasok, betegallomany,
képzés, stb.);

e Személyzeti fluktuacio;

*  Munkaer6 cserélédés (pl. felmondas, tavollét, nyugdijba vonu-
las etc.);

* Mas fontos informacié.

Ha jobban megnézzik, lathatjuk, hogy a fent felsorolt tényez&k egy
része viszonylag kdnnyen és pontosan megbecsulhetd, mig mas ténye-
z8k nehezen elbrelathatok. Az esetek tobbségében az igaz, hogy nincs
elegendd pontos informacio, ami segitené a munkaerd tervezést, és alta-
laban a legtobb tervezés tartalmaz bizonyos foku kiszamithatatlansagot.
Ezért a kvalitativ emberi eréforras tervezés inkabb a kvalitativ informa-
ci6kra tdmaszkodva nyeri ki a tervezési |épésekhez és eredményekhez
szukséges informaciot. Ez ellentétes a kvantitativ er6forras tervezés
modszereivel.
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3.3.2 A Kulcsindikator modszer

A Kulcsindikator médszer egy altalanossagban elterjedt human eréfor-
ras tervezési, kvantitativ modszer. A kulcsindikatorok ebben az 6sszeflg-
gésben olyan benchmarkokra utalnak, melyekkel a kilénb6z8 Gzleti in-
dikatorok kapcsolatai abrazolhaték (cf. Budenbender/Santos: Personal:
(Personalwirtschaft”, Wiesbaden, 1996). A Kulcsindikator médszer az ak-
tualis munkaerdvel kezdédik. Statisztikai el6rejelzések alapjan a jovébeli
személyzeti igények a kivant poziciok meghatarozasaval elére lathatoak.
Feltehetd, hogy stabil kapcsolat van a személyzeti igények és az azokat
befolyasolé tényezd8k kdzt. Lehetséges tényezbk:

* Atermelt vagy eladott mennyiség;

* Agépesités foka;

* Termelési programok;

*  Mi(ikddési szervezet;

* Acégnagysaga;

* Atermelési id6szakban vizsgalt teljesitményi mutaték;
* Tarsadalmi tényezdk;

* Egyéb tényezdk.

A Kulcsindikator médszer féleg azokban az emberi eréforras terve-
zés folyamatokban alkalmazhatdék, ahol kiemelt fontossaga van a meg-
termelt mennyiségi egységeknek (pl. autégyartds, kulonleges egységek
installalasa, stb.). Célja, hogy kulcsindikatorok formajaban kifejezze a
kapcsolatot a személyzeti igények és a fent felsorolt tényezék kdzott. igy
barmelyik tényezd, s igy a kapcsolddd kulcsindikator valtozasa alapjan az
Ujabb munkaergigények gyorsan meghatarozhatoék.

Kalonbo6zé kulcsindikator modelleket ismertink, melyek nagy része az
alabbi képleten alapul:

Munkaeré6 igény = munka mennyisége: alkalmazott teljesitménye
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A legfébb kulcsindikatorok id6hoz kotottek. Azonban mas kulcsindikato-
rok is 1éteznek, melyek mas alapokon vilagitanak ra a munkaeré-igényre, tgy
mint a rendelések volumene, a termelt egységek szama, turnover, termelé-
kenység, vagy mas Uzlethez kapcsolddo tényez8k. Ezek k6zott megemlithet-
juk az alabbiakat:

o Aképzett és képzetlen munkaerd aranya;

* Bizonyos képesitéssel rendelkezé munkavallalék termelékeny-
ségi szintje;

* a fluktuacié mértéke, szallitasi tavolsagok, stb.

Természetesen itt a kvantitativ és a kvalitativ informacidk 6sszekothetdk.

A kulcsindikatorok hasznalatanak tervezésének fontos el6feltétele,
hogy a kulcsindikatorok fejlesztésének és a személyzeti igénynek a kap-
csolata stabil maradjon. Ezen felll a human er&forras igény és a meghata-
rozo tényez8k kapcsolata nem sziikségszerden allandé, eltéré viszonyban
lehetnek egymassal. Példaul az emberi er&forras igény a termelés nove-
kedéséhez viszonyitva relative csokkenhet, igy a ,termelési egységre es6
személyzeti igény” kulcsindikator nd. llyen esetben a kulcsindikator soro-
zat felUlbiralatra kerdl.

Egy stabil aranyra példa pedig az, ha egy fodrasznak egy hajvagasra fél
ora kell. Valtozé viszonyra példa: egy jatékboltban évi atlagban egy eladd
kell egy 25m? -es eladdi terUletre, de a karacsony el6tti idszakban a meg-
noévekedett vasarlo létszamnak kdszonhetéen harom eladé fog kelleni
ugyanerre a teriletre.
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3.4 Human eréforras tervezés, az ECVET és
az eurdpai atlathatésagi eszk6zok
- szinergiak és szimbidzisok

Human eréforras tervezés kilonleges kihivast jelent a HR szakemberek
szamara, mivel elére kell vetitenitk a jov6beli igényeket és kinalatot. Két-
ségtelenul bonyolult a jév8re vonatkozé megbizhaté joslasokat adni at-
tol fuggetlendl, hogy kvalitativ vagy kvantitativ médszereket hasznalunk.
A befolyasolé tényez8k Osszetettsége, az egymastol valé fluggésuk és az
Uzleti kornyezet altalaban dinamikus természete mind bonyolultta teszik
a tervezési folyamatot. Egyfelél ez sokszor a tervezés er8sen reaktiv for-
majahoz vezet, mely nem tartja a [épést a cégen bellli fejlesztésekkel, el-
vesztve a taktikai és stratégiai értékét- az Uzleti fejl6dés karara. Masfeldl
mindez koltségesebbé teheti az emberi er6forras tervezést.

Az emberi er6forras tervezés sok dganak egyszerUsitésére és egysé-
gesitésére sokféle eszkdzt hasznalhatunk, melyeket az alabbiakban mu-
tatjuk be. Az egyéni elképzelésektdl és tervektdl fliggben az operacids,
taktikai és stratégiai személyzettervezésben az alabbi szinergiak és szim-
biézisok hozhatdk Iétre a jelenleg létezd eurdpai szakképzési eszkdzok-
kel:

a. Ajelenlegi munkaeré-allomany dsszetételének meghatarozasara
alkalmazhaté modszerek (munkaerd statisztika);

b. Koherens, hatékony és készségalapii munkakor leirdsokra
alkalmazott modszerek (az emberi er6forras tervezésének alap-
jaként);

C. Az emberi er6forras tervezésen belll a kvalitativ tervezési mo-
delleket tamogatd mdédszerek

Ezeken felul az utébbi id6kben a munkaerd tervezés szamos trend-
del és fejlesztéssel szembesult, melyek a hatékony tervezést még bo-
nyolultabba és komplexebbé tették. Ezek kozll a legfontosabbak:



Tervezés - Munkaerd tervezés

® Nemzetkoziesités: nem csupan a globalis verseny és a vallalkozéi

szemlélet és tevékenység valt nemzetkdzibbé, hanem manapsag az
alkalmazottak szarmazasa, tanulmanyi hattere, készségei is sokkal
tdbb nemzetkozi vonast mutat, mint kordbban. A szomszéd Ausztria-
ban példaul az osztrak kdzintézményekben.

Fragmentacié vagy individualizacié: az oktatas és képzés egyre ke-
vésbé egy megszakitas nélkuli folyamat. Az emberek részenként szer-
zik meg a tudast (egyéni kisebb egységekben, iranyzott készségekre,
céliranyos terlleteken), valamint nagy az egyéni utak lehet8sége. El-
multak azok az id6k, amikor pontosan meg lehetett itélni, hogy mit
is fed egy képesités, vagy milyen készségei is vannak pontosan egy
egyénnek. Egy egyén szakképzettségi profilja szamos részegységhdl
tevédik 6ssze, és igy nagy kihivas a min8dségi tervezés és munkaba
allitds szamara.

Specializaciék elavultak - vagy mégsem?: a munka feladatai, kihi-
vasai, Uj tevékenységek, innovaciok, valtozasok, stb. mind Uj készsége-
ket, tudast és képesitéseket igényelnek a munkaer6tdl.. A ‘kulcskom-
petencia’ fogalma olyan tudastartalmat feltételez, mely alkalmazhat6
egy széleskord, dinamikus és folyton valtozé tevékenységi korben.
Ezzel parhuzamosan el8térbe kerll a célzott ismeretek elvesztésének
veszélye, ami problémaforras lehet a cégnek. Ezeket a kérdéseket
részletesebben a 3.5 fejezetben fejtjik ki.
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a) A meglévé munka-eréallomany dsszetételének meghataroza-
sara alkalmazhaté médszerek (munkaero statisztika)

Az alkalmazottak szamanak megallapitasara (status quo) a naprakész és
értelmes alkalmazotti statisztikahoz statisztikai és kvantitativ modszerek
allnak rendelkezésre melyek az aldbbi egyéni mutatdkat és alap statiszti-
kai adatokat tartalmazzak:

Eletkor:

Szolgélati id6;

Fizetési besorolas;
Kollektiv szerzddés tagja;
Kompenzacios elbirasok;
Munkaid6;
Betegallomany adatai;
Képzési adatok;

Egyéb adatok.

Ezen felll a személyzeti statisztikanak rendelkeznie kell minden dol-

g0z06 készségeire és képesitéseire vonatkoz6 informacioéval is. Ezek fel-
térképezésére az Eurdpai atlathatdsagi eszk6zok kdzul harom f6 eszkoz
vagy modszer emelhetd ki:

Az Eurdpai Képesitési Keretrendszer készségleirasai (vagy az
ennek megfeleld nemzeti képesitési keretrendszer);

Az ECVET rendszer tanulasi eredményeinek mutatoi;

A Koz6s Eurdpai Nyelvi Referenciakeret nyelvi szintjeinek
leirasai.



Tervezés - Munkaerd tervezés

1. Az Eurépai Képesitési Keretrendszer készségleirasai:

Az Eurdpai Képesitési Keretrendszer (EQF) az egyének készségeit és telje-
sitményét fejezi ki a 8 szint(i oktatasi hattér fényében (részletes informa-
ciét a konyv elején és a sz6szedetben talal). Ez egy atfogd rendszer, mely
az europai orszagokban szerzett képesitések 6sszehasonlitasara szolgal.
A 8 szint els8sorban készségleirasokon alapul, melyeket az alkalmazotti
statisztikaknal, vagy a személyzeti tervezésnél is alkalmazni lehet.

Ha megfigyeljuk az egyéni leirasokat, egyszerlinek és tanacsosnak td-
nik minden munkavallalét az EQF besorolasa (1-8 szint) alapjan mérni, s
ezt rogziteni az alkalmazotti statisztikaban. Ez alapjan lathatjuk a szak-
mai szintjét és operacios fuggetlenségét. Az alkalmazotti statisztikat az
alabbiak szerint lehet jeldlni:
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Alkalmazott szama

Vezetéknév

Keresztnév

Cim

Szlletési id6pont

Kezdeti idépont

Részleg

Kollektiv szerz6dés

Heti munkaidé

Betegszabadsag/év

Képesitések

EQF képesitési szint

Jelenlegi munkakor

EQF munkakdri szint

Elvart ismeretek

Elvart készségek

Elvart kompetencidk

Feladat:

Prébdlja meg meghatdrozni 3 vagy 4 munkavdllalé személyzeti
statisztikdjdt az EQF készségleirdsok segitségével!
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Ezen felll meg kell emlitentink, hogy az Eurdpai Képesitési Keretrend-
szer olyan 6sszehasonlitasi eszkdz, mely Eurdpa-szerte érvényes. Ez azt
jelenti, hogy az EQF szintek meghatarozasa mind az alkalmazotti statisz-
tikakban, mind a munkaleirasokban 6sszehasonlithaték és rangsorba
allithaték az EU orszagaiban. Egy 4- es szint( képzés példaul egész Eu-
ropaban ugyanazon készségleirasoknak és fuggetlenségi fokoknak felel
meg, mint otthon: az EQF 4 az mindenhol EQF4 az EU-ban. Ez egy olyan
elény, amit nem érdemes figyelmen kivil hagyni, s amely leegyszerdsiti
a toborzast és a munkaerd értékelést, s kiszélesiti az alkalmazotti statisz-
tika lehet6ségeit.

2. Tanulasi eredmények mutatéi az Eurépai szakoktatasi és szakkép-
zési kreditrendszer (ECVET) alapjan

Az Eurdpai atlathatdsagi eszkdzok nagy elénnyel jarnak a képzési te-
vékenységek és kiegészité képesitések dokumentalasanal is. A képzési
tevékenységeket hagyomanyosan gyakran jelenitik meg az alkalmazotti
nyilvantartasban az aladbbiak szerint:

Tevékenység Datum Képesités / Képzés

03.03. -

1. tevékenység 05.03.2016

Microsoft Office (Word / Excel)

Prezentacios technikak prezentacios software

2. tevékenység | 05.05.2016 segitségével

3. tevékenység | 06.06.2016 Csapatépités 1
. . 07.06. - Lo
4, tevékenység 08.06.2016 Csapatépités 2
10.06. -

5. tevékenység Vezetdi tréning 1

15.06.2016
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Attél fuggetlenul, hogy az egyes képzéseket milyen formaban doku-
mentaljak, vagy milyen software segitségével, a nehézség ott adddik,
hogy a leirasra hasznalt szavak nem utalnak mogottes, a valés készsé-
gekre vonatkozé tartalomra. Legjobb esetben a szeminarium programja
kilonbozd képzési tartalmak elemeire van lebontva (ezen a szeminariu-
mon a résztvevek errdl és errél tanulnak...”) Ugyanakkor ezek a leirasok
csak a tartalomra korlatozdédnak, nem irjak le a szerzett készségeket,
vagy a tanulasi eredményeket.

Az eurépai szakképzési kreditrendszer (ECVET) j6 mddszert szolgaltat
ennek a megkozelitésnek a tamogatasara. Az ECVET kulonb6zé modo-
kon irja le a tanulasi eredményeket. A tanulasi eredmények leirdsanal az
alabbi elveket mindig szem el&tt kell tartanunk:

e Aktiv, tisztdn érthetd igék hasznalata: az igéknek mérhetd, vagy
megfigyelhetd tevékenységet kell leirniuk, pl. “megmagyaraz”, “képvi-
sel”, elemez”, fejleszt”, sth. Olyan szavak, mint pl. “ismer&snek tlnik”
nem hasznalhatoék.

® Az aktivige specifikacidja és kontextusba helyezése: konkrétan le-
irja a tudast és a képességet, vagy hogy milyen jellegl tevékenységré|
van szé. A tanulasi kimenetek megformalasara igét és a hozza tartozo
targyat, valamint a kontextust leiré tagmondatot hasznal.

e Kerulje a homadlyos, tagértelmii megfogalmazasokat!: a tanulasi
eredményeket roviden és precizen kell megfogalmazni, komplikalt
mondatok nélkul. A tanulmanyi eredmények megfogalmazasa ne le-
gyen nagyon altalanositd, de tul leszlikitett sem; hasznaljunk vilagos
(egyszerl és egyértelm() terminolégiat ahol csak lehet. Példaul ne
irjunk olyant, hogy ismeri a regiondlis termékeket és képes egyszerii
ételek elkészitésére.
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e A tanulasi eredmények elérésének minimalis kévetelményeire
valé figyelem: a tanulasi eredményeknek mindig vilagosan kell meg-
hatarozniuk a tanulasi egységek eléréséhez és érvényesitéséhez szik-
séges minimum kovetelményeket, azaz minden tanulasi eredmény
felsorolando, amely a feladat megvaldsitasahoz szikséges egy teljes
szakképzési tevékenység soran.

® A képesitéseket és/vagy a kompetencia szintet érthetéd médon
irja le: a megfogalmazasok, kilondsen az igék és melléknevek hasz-
nalata a megfelel§ szintet kell, hogy tiikrézze. A tanulasi eredmények
leirasa tisztan utal arra, hogy példaul egy adott dolgot fellgyelet alatt,
vagy autondm felel6sséggel és kompetensen tudunk e végigvinni.

Arra vonatkozéan, hogy hogyan irjuk le az adott tanuldsi eredményt,
az ugynevezett Bloom's Taxonomy - Tanulas folyamatban” nagy segit-
séglinkre lehet. Ez a gylijtemény a tanulasi eredmények kifejezésére
hasznalt megfelel6 terminolégiak gylijteménye, melyet az oktatokutatd
Benjamin Bloom dolgozott ki 1956-ban, s mely a mai napig is érvényes:
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Benjamin Bloom kidolgozta a tanulasi eredmény kilénb6z6 szintjeivel
Osszefluggd kognitiv el6nyodk grafikai abrazolasat is:

Elemzés Ertékelés Ertékelés
Alkalmazas
Megértés

Emlékezés

A kognitiv teljesitmény legaljan az “egyszer(” memoériabdl valo tarta-
lom el8hivas all. A kdvetkez8 szinten a tanulasi eredmény megértése,
majd egy munkakdrnyezetbe val6 beillesztése all. A legtetején a skalanak
az elemzés és értékelés, valamint Uj tanulasi eredmény létrehozasa talal-
hat6. Ezeket a szinteket alkalmazotti statisztikan beltli képzési tartalom
értékelésére is hasznalhatjuk.

Feladat:

Prébdlja meg kitélteni 3-4 dolgozé utébbi 6 hdnapban végzett kép-
zésével kapcsolatban a tanuldsi eredményeket, ezzel megteremtve a
cégen bellili tanuldsi eredmények 6sszehasonlitdsdnak és optimdlis
felhaszndldsdnak alapjdt. A tanuldsi eredmények fékuszu leirdsok
szintén hasznosak a munkakoéri leirdsokndl, melyet a késébbiekben
részletesen tdrgyalunk.
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3. A K6z6s Eurépai Nyelvi Referenciakeret nyelvi szint leirasai

Sok cégnél az idegen nyelvismeret elengedhetetlenul fontos része a dol-
gozok egyéni készségeinek, s fontos az alkalmazotti statisztika, mint az
emberi eréforras tervezés részeként is. Nem csak egyéni szinten fontos
tudnia a cégvezetésnek errél, hanem az is lényeges, hogy hanyan mi-
lyen nyelvet milyen szinten beszélnek. A nyelvi készségek megjelenése
az alkalmazotti statisztikaban fontos szempont, mely egyszerlbben ke-
zelhetd az Eurdpai atlathatosagi eszk6zok kozil a K6zds Eurdpai Nyelvi
Referenciakeret (CEFR) segitségével.

Ez 3 szintet foglal magaban, minden szinten két alszinttel, mely kalo-
nosen egyszer(vé teszi a tudas értékelését. (Részletek a kézikdnyv elején
és végén talalhatok) .

Feladat:

Prébdlja meg alkalmazottai nyelvi készségeit osztdlyozni a 6 nyelvi
szint segitségével, s mindezt belefoglalni az alkalmazotti statisztikd-
ba. Ha gondot okozna a nyelvi szint megdllapitdsa, haszndljon révid
Onértékeld tesztet, melyet az Eurdpai Bizottsdg dolgozott ki, s a mely
megtaldlhatd a fuggelékek kézott a kézikonyv végeén.
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b) Koherens, hatékony és készségalapti munkakdari leirasok (mint
a személyzet tervezés alapja)

A munkakoéri leirds a munkaerd statisztikaval egyltt alap feltételét és
alapjat képezi egy el6relatd munkaerd tervezésnek taktikai szinten.
A kulonb6zé poziciok megfelel6 leirasa a cégen belll elésegiti a ma-
gasan képzett munkaerd toborzasat és a felel6sségi korok pontosabb
meghatarozasat, stb. Kuléndsen hasznos olyan munkakéri leiraso-
strukturajaval. Az aldbbiakban harom olyan atlathatésagi eszkozt so-
rolunk fel, melyek segithetnek a munkakdri leirdasok megalkotasaban:

1. Munkaleiras az EKKR szintek és leirasok szerint;

2. Munkakori leiras a Bizonyitvany-kiegészité és az Oklevélmelléklet
hasznalataval;

3. Munkakori leirds a Kozos Eurdpai Nyelvi Referenciakeret hasz-
nalataval

1. Munkaleiras az EKKR szintek és mutaték szerint

A munkaerd statisztika és az eeyges dolgozdk személyi aktdihoz hason-
[6an a meghatarozott szerepeinek és pozicidihoz munkaleirdsadhoz is
ahsznalni kellene az EKKR szinteket és leirasokat. Egyfel6l a megfeleld
EKKR szint (1-8) besorolas vilagosan megmutatja a kérdéses pozicidhoz
szUkséges 0nallésagi szintet, masfeldl lehetévé teszi a meglresedett
allasok betoltésének segitését is. Az EKKR szintek hasznalataval az eu-
ropai orszagok osszes szakképzési képesitése egy lépésben pontosan
meghatarozhatd, mivel a 8 szintl EKKR az 6sszes eurdpai szakképzési és
szakoktatasi rendszerre vonatkozéan referencia rendszerként szolgal.
Masfeldl a 8 szint(i skala vilagosan megmutatja az autonémia szintet is,
igy az egymastol eltérd iskolai rendszerekben szerzett képesitéseket is
pontosabban meg lehet hatarozni. A legtobb eurépai orszagban, s ha-
marosan minden eurépai orszagban a megfeleld EKKR szintet feltlntetik
a képesitési bizonyitvanyban. igy ha a munkakéri leiras tartalmazza az
elvart EKKR szintet, akkor kdnnyebb és gyorsabb lesz megtalalni a meg-
feleld jeldlteket.
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Ezen felll az EKKR mutatdk a munkaleirdsokat is befolyasolhatjak
abban, hogy azok a tudas, készség, kompetencia felosztast kdvessék.
Ha igy vannak megfogalmazva a munkakori leirasok, sokkal kénnyebb
a megfelel§ jelolteket beazonositani és megfeleltetni. Ugyanakkor ez a
megkozelités lehetdvé teszi, hogy a munkaltatok felismerjék a tovabb-
képzési sziikségleteket és késébb megvalésitsak ezeket. igy a munkakori
leiras az alabbi médon hatarozhat6 meg:

Feladat:

Prébdljuk megszerkeszteni a cég 2-3 munkakori leirdsdt (ha lehet,
eltérd felelésségkortd tertiletekét) Figyeljlink a tudds, készség és kom-
petencidk pontos leirdsdra (1. el6z6 fejezet).
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Munkakori leiras

A cégstruktiraban betdltott hely
(melyik részleg, csapat stb. tagja)

Helyettes (ha van)

EKKR szint (1-8)

A pozicio célja

A pozicié feladatai és felel6sség-
korei

Elvart tudas

Elvart készségek

Elvart kompetenciak

Képzési lehetéségek

Teljesitménymutatok (értékelési
pontok)

Adminisztrativ informacio
(disztribucios példany, kdvetkezd
frissités, alairas)
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2. Munkakaéri leiras a Bizonyitvany-kiegészitd és Oklevélmelléklet
hasznalataval

A Bizonyitvany-kiegésziték olyan Eurdpai atlathatésagi eszkdzok, melyek
kiegészitik a bizonyitvanyokat és leirjak az adott képesitéshez tartozo
készségprofilt. Ezen felll informaciét tartalmaznak a lehetséges mun-
kakorokrél, s a kovetkezé szintekre valé 1épések lehetdségeirdl. Minden
hivatalosan bejegyzett képesitéshez tartoznak Bizonyitvany-kiegésziték,
melyeket a nemzeti adatbazisokban megtalalhatunk’.

Hasonlé a helyzet az Oklevélmelléklettel, mely a fels6oktatasban szer-
zett képesitések magyarazatara szolgal.?

Mivel ezek a mellékletek egész Eurépaban egységes rendszert kdvetve
kerllnek kiadasra, jol hasznalhatok a munkakari leirdsok megfogalmazasa-
nal is.

Feladat:

Vdlasszon a cégen beliil két poziciét, melyek betéltéséhez valamilyen
szakképzettség sziikséges! (pl. dcs, vizvezetékszerel6, mechatronikai
mérndk, stb.) és nézziink utdna a nemzeti referenciapont weboldaldn
az Europass Bizonyitvdny-kiegészit6knek! Dontsiik el, hogy haszndl-
juk-e ugyanazt a terminoldgidt, vagy hogy mellékeljiik-e az adott Euro-
pass Bizonyitvdny-kiegészitét a pontosabb és hatékonyabb munkakéri
leirds érdekében. Most probdljuk meg ugyanezt valamelyik akadémiai
képesitéssel és a hozzd kapcsolédd Oklevélmelléklettel! (ha van ilyen jel-
legli pozicié a cégnél).

1 https://europass.cedefop.europa.eu/en/documents/european-skills-passport/certificate-supplement
2 http://ec.europa.eu/education/tools/diploma-supplement_en.htm
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3. Munkakéri leirasok és a K6z6s Eurépai Nyelvi Referenciakeret hasz-
nalata

A nyelvi készségek fontosak a személyzeti statisztikdban csakugy, mint
az egyéni karrierutak leirasaban, és szintén lényeges, hogy a kivant nyel-
vi szintet a betdltésre var6 pozicié leirasaban is feltintessuk. Bizonyos
munkakdroknél nagyon fontos ennek feltiintetése és melegen ajanlott
a szintek meghatarozasara mar a kezdetektdl standardizalt eurépai mo-
dellt hasznalni- a Kbz6s Eurépai Nyelvi Referenciakeretet.

A nyelvi szintek A1 és C2 szintek kozotti szinteken vannak meghata-
rozva. Ez leegyszer(siti a toborzasnal a nyelvi meghatarozast. A kilon-
b6z6 terlleteken (6néletrajz, tovabbképzés, interju stb.) a nyelvi szintek
meghatarozasahoz az alabbi kiegészitést ajanljuk:

A pozicié betdltéséhez sziikséges nyelvi készségek a K6zos Europai Nyelvi Referenciakeretnek
megfeleléen

Nyelv: Al A2 B1 B2 C1 c2
Nyelv: Al A2 B1 B2 @ 2
Nyelv: Al A2 B1 B2 (@] 2

Figyelem! Lehetséges, hogy a sajat anyanyelvink egy Uj alkalmazott
szamara idegen nyelv és a Kozos Eurdpai Nyelvi Referenciakeret arra
hivatott, hogy a nem anyanyelvi beszél6knek is segitsen a cégen beluli
beilleszkedésben azzal, hogy meghatarozza, hogy a masodik nyelvbdl
milyen nyelvi kompetenciara van sziksége. llyen esetben is hasznos le-
het a fenti tablazat.

65



66 Tervezés - Munkaerd tervezés

c) A munkaero tervezésen beliil a kvalitativ tervezési modelleket
tamogat6 médszerek

Mint kordbban emlitettik, a munkatervezés médszere kilonosképp fon-
tos és altalanos megkozelités a munkaerd igény kvalitativ szint(i meg-
hatdrozasahoz. Ennél az alulrél épitkezé megkozelitésnél a munkaerd
igényt a munkaer® osszetétel alapjan, részleg szinten allapitjdk meg, s
ezek az igények aztan a céghierarchia fels8bb szintjére kertlnek. A ki-
6nb06z8 részlegeknél megfogalmazott munkaerd igényeket a HR osztaly
Osszegy(ijti, s aztan ezeknek megfelel8en cselekszik.

Az eurdpai atlathatosagi eszkdzokben nagy lehet8ség rejlik ezen igé-
nyek kielégitésének segitésére, elsésorban az alabbi eszkdzokkel a ko-
zéppontban:

e EKKR mutaték

Az EKKR mutatékat, melyek a 8 kiildnb6z8 EKKR szintet leirjak, remekdil
lehet hasznalni a munkaerd igények meghatarozasanal. Fontos eldon-
teni, hogy egy adott munkakor betdltéséhez melyik EKKR szintre van
szukség. A 8 EKKR szintet és a hozzajuk tartozé tudast, készségeket
és kompetenciat mutaté tablazat szolgalhat ehhez alapul. Mivel a j6-
v6ben minden szakképzésben szerzett bizonyitvany tartalmazza majd,
hogy mely EKKR szint rendlehetd hozza, az alldshirdetésben megfo-
galmazott megkivant EKKR szint jellése [ényegesen megkdnnyitheti a
toborzas és kivalasztas folyamatat.
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® Az Eurdpai szakoktatasi és szakképzési kreditrendszer (ECVET) ta-

nulasi eredmény mutatoi

Az EKKR leirdsokon felil a munkatervezéshez még hasznos lehet a
tanuldsi eredmények alapu megkozelités haszndlata is, mivel egy-
re inkabb az figyelheté meg, hogy nincs egy adott képzés, mely tel-
jesen lefedné a megkivant tudast, készséget és képességeket. Egyre
altalanosabb valik, hogy egy sokféle egyéni képzési részegységbdl alld
(kurzus, gyakorlati munka, tanulmany, tovabbképzés, rovid kurzusok,
e-learning kurzusok, stb.) képzési portfolié sziikséges bizonyos pozi-
ciok betoltéséhez. Ebben az dsszeflggésben fontos meghatarozni a
tudast, készséget, kompetenciat egy eredményorientalt (tanulasi ered-
mény orientdlt) megkdzelitésben. Ha a megfelel6 sz6hasznalatot al-
kalmazzuk (lasd mellékletet és Blooms' Taxonomy segitségként) akkor
a tervezésben kénnyebben megtalaljuk a megfelel6 embert az adott
poziciéra. A meghatarozott kimenetek fontosabbak, mint a kurzus,
gyakorlat, vagy tanegység neve.

Feladat:

Készitsen egy munkakér tervet egy Uj poziciohoz az osztdlydn beliili
tevékenységi korhoz kapcsoléddéan! A munkakort az EKKR mutatok
alapjdn irja le, az EKKR szinteket és tanuldsi eredményeket, valamint
az elvdrt tudds, készség, kompetencia leirdsokat belefoglalva. Kérjen
meg egy mdsik kollégdt, hogy értékelje ezeknek az igényleirdsoknak
az alapjdn mennyire lenne kénnyl vagy nehéz, vagy egydltaldn le-
hetséges egy munkakéri leirdst 6sszedllitani. Vitassdk meg ezirdnyt
tapasztalataikat és elképzeléseiket!
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3.5 Trendek és fejlesztések, mint a
munkaero tervezési modellek
kinhivasai

Végezetll harom f6 irdnyvonalat mutatunk be, melyek fontosak a mun-
kaerd tervezés szempontjabdl, s ahol az Eurdpai atlathatdsagi eszkdzok
gyakorlati segitséget nyujthatnak:

a. Nemzetkoziesités - nemzetinek lenni nem elég!
b. Részletek - individualizaci6 - a részek egysége tobb, mint az egész
C.  Kulcskompetencidk vagy szakmai tapasztalat- vagy mindkett6?

a) Nemzetkoziesités - nemzetinek lenni nem elég!

A legtobb vallalkozas szamara a versenyképességik megbrzése szem-
pontjabdl létfontossagl a nemzetkoziesités. Ugyanakkor ez nagy kihi-
vast is jelent az eurdpai iparagaknak és vallalatoknak a nemzetkozi ver-
seny és a hazai piacok feszilt helyzete miatt.

Ha a cég szeretné novelni a nemzetkozi fokuszat (vagy erre kénysze-
ral), akkor elsé |épésként a munkaerd bazisat nemzetkdziesitheti. Ezt
megteheti az anyavallalaton keresztil, a kihelyezett vallalkozasokon ke-
resztll, vagy sajat allomanyanak kib&vitésével. Mindez nagy kihivas elé
allitja a munkaerd tervezést és tulmutat a klasszikus megkdzelitéseken.
Harom f6 megkdzelitést kell megemlitenink:
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1. Az etnocentrikus megkézelités: a kulcspozicidkat csak az anya-
vallalat szenior munkatarsai latjak el; azaz a vallalat stratégiajat
az anyavallalat hatarozza meg.

2.  Apolycentrikus megkézelités: szenior munkaer6t keresnek
és alkalmaznak a célorszagban, akiket esetleg az anyavallalatnal
képeznek ki; a vallalati stratégia a célorszagbdl ered.

3. Ageocentrikus megkézelités: a munkavallalokat elsésorban
képesitésuk alapjan valasztjak ki, fuggetlenul foldrajzi hovatar-
tozasuktol; a foldrajzi szarmazas jelentésége csokken a vallalati
stratégia szempontjabdl.

Kutatasok szerint az etnocentrikus megkozelités fokozatosan atadja a
helyét a policentrikus, s még inkdbb a geocentrikus megkdzelitéseknek.
Ez azt jelenti, hogy a munkavallalok foglalkoztatasa egyre inkabb a képes-
ségeiktdl, s egyre kevéshé foldrajzi vagy kulturalis szadrmazasuktol fugg.

Ezért még inkabb a képesitésekre helyez8dik a hangsuly, ahol megint
jol lehet alkalmazni az Eurdpai atlathatosagi eszkozoket- legalabbis Euré-
pan belll. Két f6 megkdzelitéssel foglalkozunk itt:
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e EKKR leirasok

Ha lehetséges megadni a munkaerdre vonatkozo képesitési igényeket
a megfelel6 EKKR mutatékkal, s igy vildgosan megadni a minimum ko-
vetelményeket a tudas, készség, képesség valamint a flggetlenség és
felelsség tekintetében, akkor egy jelentds el6feltétele a jelentkez8k
képesitéseinek mindsitésére mar teljesil. Ami a kalféldi munkaerdt
illeti, az EKKR leirasok alkalmazasa a kulfoldi és a hazai képesitések
szintjének 6sszehasonlitasara is alkalmas.

Példaul olyan Uj munkaerdt keres a cég szenior menedzser poziciéba
Belgiumba, akinek mechatronikdbél EKKR 5 6s szintnek megfeleld vég-
zettsége van, mert:

+ Atfogo, tényszer(i és elméleti tudassal is rendelkezik a mechat-
ronikaban;

* Kiterjedt kognitiv és gyakorlati készségei vannak az innovacié
kreativfejlesztésének ésaproblémamegoldasnakaterileténés;

* A munkahelyen vezet6i és feligyeleti munkak elvégzésére
képes, kiilonos tekintettel az el6re nem lathaté valtozasokra és
a sajat és egyéb teljesitmények értékelésére.

Feltehet8, hogy az EKKR 5 6s szinttel rendelkez6 képesitésekkel rendel-
kezd emberek birtokoljak a fenti képességeket és készségeket, s ezzel az
EKKR hasznalata nagy elénnyel szolgal a tervezés és a toborzas folyaman.

® Bizonyitvany-kiegészit6 és oklevélmelléklet:
A meglévb képesitések értékelésénél eléfordulhat, hogy a HR csapat
tagjai olyan oktatasi végzettséggel, vagy képzési anyaggal talalkoznak,
mely mas orszagbol szarmazik, s gondot jelenthet a képesités besorola-
sanal. llyen esetben j6 hasznat veheti a HR es a Bizonyitvany-kiegésziték
adatbazisanak. Minden orszagnak van egy felel6s intézménye, ahol a
Bizonyitvany-kiegésziték adatbazisat kezelik.

3 https://europass.cedefop.europa.eu/en/documents/european-skills-passport/certificate-supplement
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Itt a HR szakemberek részletes informacidéshoz juthatnak az adott szak-
képzés programjarol, ezzel segitve a jelentkezd képesitésérdl alkotott ké-
puk kialakitadsat. Ugyanez vonatkozik a felséfoku képesitésekre is, ahol az
Oklevélmelléklet lehet segitséglkre. Ezekrdl itt tudhat meg tobbet:

http://ec.europa.eu/education/tools/diploma-supplement en.htm.

b) Fragmentacié - individualizacié - a részek 6sszessége nagyobb,
mint az egész

Az utdbbi idékben a szakmai életrajzok tartalma jelentésen megvalto-
zott. Néhany évvel ezel6tt még teljesen normalis volt, hogy egy komplett
szakképzési Utvonalat kovetett valaki, az alapképzéstdl kezdve a szakmai
kozépfoku tanulmanyokon at a szakmai felsébb foku végzettségig. Mara
sokkal Osszetettebb tanulmanyi utakat lathatunk: egy szakma teljes ta-
nulmanyi skalajat kevesen teljesitik.

A HR szakemberek gyakran talalkoznak részekre szabdalt vagy nagy-
mértékben egyéni utakat kovetd tanulmanyi hatterekkel. Néhany részt
a jeloltek rovid kurzusokon, masokat hagyomanyos képzésben, masokat
e-leraninges oktatason keresztll sajatitottak el, s megint mast szakmai
gyakorlattal. A “képzési portfolié” az egyéni résztanulmanyok dsszetett
gyljteménye, melyet nehéz egészében kezelve az adott meghirdetett
munkakoérre vonatkoztatni.

Ugyanakkor, a masik oldalrol kihivas a meglévé munkaerd képzettségi
hatterét is szamon tartani, mert ezek is Uj formakat oltenek, és a megval-
tozott munkaltatéi igényeket is nehéz az Uj, komplex hatteret igényel6
munkaknal meghatarozni a fragmentalt tanulmanyi hatterek figyelem-
bevételével. Az egyes részeket kuldn-kilon is értékelni kell, nem csupan
az egészet egyben.

Ennek megoldasaként nem a végzettséget kell alapul venni, hanem a
pozicid betdltéséhez sziikséges tudast, képességet és készségeket, me-
lyekben segitséglinkre lehetnek a tanulasi eredmény alapt ECVET eszko-
z6k. Amennyiben a tanulasi eredményben szerepelnek a kivant készsé-
gek, mint ahogy azt a fenti mechatronikai példaban lattuk, akkor teljesen
lényegtelenné valik, hogy az illeté ezeket milyen képzési Uton szerezte
meg.
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¢) Kulcskompetencia vagy szakmai tapasztalat- vagy mindkett6?
Az elmult néhany évben a szakképzésben sok vita volt arrél, hogy a
specifikus készségek, vagy a kulcskompetenciak szamitanak-e inkabb.
A hangsuly az utébbi 10-15 évben egyre inkabb az kulcskompetenciak
fontossaganak az iranyaba tolodik.

Rugalmassag, problémamegoldas, technolégiai tudas, nyelvismeret, ma-
tematikai készségek stb. voltak a hivészavai az Uj iranynak. Ezeknek alap-
jan az Eurdpai Bizottsag ajanlasokat fogalmazott meg 8 eurdpai kulcs-
kompetencia* meghatarozasaval, melyek:

1.  Anyanyelvi kommunikacio;

2.  Idegen nyelvi kommunikacio;

3. Matematikai kompetencia, természettudomanyi és technologiai
alapkompetenciak;

Digitalis kompetencidk (IT készségek);

A tanulds tanulasa;

Személykdzi és dllampolgari kompetenciak;

Vallalkozéi kompetenciak;

. Kulturalis kompetencia.

oNoO UV A

Javallott, hogy ezt a 8 eurdpai kulcskompetenciat a munkaer6 tervezés-
nél vegyuk figyelembe, s hogy felhivjuk rajuk az aspiransok figyelmét is.

Mindemellett bizonyos szakmaknal szakember hiany mutatkozott, s itt
a specializalt tudasnak Ujra megnétt a szerepe.

A munkaer§ tervezés szempontjabél ez azt jelenti, hogy féképp a kva-
litativ tervezésnél mind a multidiszciplinaris, mind a specializalt tudas
meghatarozasra szikség van. Itt megint csak az ECVET tanulasi ered-
mény alapu leirasai lehetnek segitséglinkre:

4 http://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/ALL/?uri=uriserv:c11090
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® Tudas: a kulonleges szakirany és a kivant alaptudas a kérdéses terule-
ten. Ugyancsak ajanlott a tanulasi eredmény orientalt megfogalmaza-
sok hasznalata (a sikeres jelentkezd képes...)

e Készségek: a tudas alkalmazas-orientalt megfogalmazasa. Az egyén
képes alaptudasat a megfeleld gyakorlati munkakornyezetben alkal-
mazni, végrehajtani és ellenérizni a munkafolyamatokat, stb. A tanula-
si eredmények leirasahoz hasznalt széhasznalat aktiv igékkel elényds
(. Blooms Taxonomidja.) mivel a hangsuly az aktudlisan meglévé ké-
pességeken és nem csak egyszerlien a képesitésen van.

e Kompetenciak: Szektorokon ativel§ kompetenciak meghatarozasa,
melyek a szaktudas egyéni tertletén atfedik egymast. A kompetenciak
atudas és a készségek alkalmazasat kiterjesztik. Ezen a szinten a tanu-
lasi eredmény alapu leirdasok ajanlottak, melyek megfeleld gyakorlati
hattérbe helyezik azokat (pl. az altaldnos leirasokat konkrét épésekre
bontjak)

Végezetll egy negyedik dimenziét is felkinal a rendszer, mely-
nek hasznalata erésen vitatott, s ez pedig az attitiid.

Az attitlidok altaldnos szinten olyan kulcskompetenciakat irnak le,
melyek nem jelennek meg megadott munkakdrnyezetben. (Pl. mutat-e
az egyén rugalmassagot a feladatok fontossagi sorrendbe sorolasanal).
Bizonyos munkakorok meghatarozasanal, vagy a pozicié kiirasanal ezek
a szempontok is figyelembe vehet&k.
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3.6 Osszegzés

Ebben a fejezetben az emberi eréforras tervezés alapjait és egyes eleme-
it tekintettlk at. Szdmos olyan médszert és Eurdpai atlathatdsagi eszkozt
mutattunk be, melyek a munkaerd tervezésnél hasznosak lehetnek. Ha-
rom f6 fejlesztési trendet mutattunk be, melyek manapsag hatassal van-
nak a személyzeti tervezésre. Az Eurdpai atlathatosagi eszkdzok segitsé-
gével olyan mddszereket mutattunk be, melyek a modern kor kihivasaira
hatékony valaszt nyujthatnak. A fejezetben szdmos abra és gyakorlati fela-
dat tamasztja ala az elméletet.

Az alabbi dbra attekinti, hogy a munkaerd tervezés hogyan segithet®
kilonb6z6 Eurdpai atlathatdsagi eszkozokkel:

Munkatervezési modszer Kulcsindikator modell

Munkaleiras

N\

Jelenlegi munkaeré

Munkaeré igény

Emberi er6forras tervezés

Kvantitativ
Kvalitativ

Operativ

Stratégiai
Taktikai
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Az emberi eréforras tervezés tevékenységeinek/feladatainak elosztasa
és az Eurdpai atlathatésagi eszk6zok:

Emberi er6forras tervezési Eurépai atlathatésagi
tevékenység eszkozok
Jelenlegi munkaerd tervezése EQF mutatdk

Tanulasi eredmények
mutatoi (ECVET)

K6z6s Eurdpai Nyelvi
Referenciakeret (CEFR)

Munkakori leirasok EQF mutaték

Bizonyitvany-kiegészit6 és
Oklevélmelléklet

K6z6s Eurdpai Nyelvi
Referenciakeret (CEFR)

Kvalitativ munkaeré mérék EQF mutatok

Tanulasi eredmények
mutatéi (ECVET)

Iranyok az em- | Nemzetkoziesités EQF mutatdk
beri eréforras
tervezésben Bizonyitvany-kiegészitd és

Oklevélmelléklet

Fragmentacio - Tanulasi eredmények
Individualizacio mutatéi (ECVET)

Kulcskompetenciak EQF mutatok

Tanulasi eredmények
mutatéi (ECVET)







Vonzas- Toborzas és kivalasztas
Nagy Eniké és Lengyel Adrienn
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Szembesult valaha azzal a kihivassal, hogy a legalkalmasabb je-
lentkez6t kellett kivalasztania a sok kozul egy adott pozicié-
ra? Kellett valaha &sszehasonlitania allasra jelentkez6ket, eldon-
teni, ki esik ki elsé korben, ki marad bent utolséként? Ebben a
fejezetben megtudhatja, hogy bizonyos eszkodzok segitségével hogyan
tudja szisztematikusabban megkdzeliteni a fenti problémakat.

A szakmai

Europass EKKR/NKKR gyakorlat
igazolasa

‘Vonzas' ebben a fejezetben azt jelenti, hogy a cégeknek meg kell sz6li-
taniuk és be kell vonzaniuk azokat a munkavallalékat, akikre leginkabb
szUkséguk van. Versenyképességik megbrzése céljabdl fontos, hogy a
cégek jol felkésziilt és jél képzett munkaerdt alkalmazzanak, olyanokat,
akik innovativ 1épéseket tudnak bevinni a cég életébe, s nagy teljesits-
képességik van. Ebben a fejezetben a toborzas és a kivalasztas all a ko-
zéppontban.

Stratégiai O 1R Hianyossagok Egyéni
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4.1 A kivalasztasi folyamat

A hatékony kivalasztasi folyamathoz szikséges Iépések a kovetkezdk:

1. Kivalasztasi terv és stratégia fejlesztése

A kivalasztasi stratégia megtervezésekor a kdvetkezdket kell meghata-
rozni: a kivalasztasi moédszer tipusa, a teljes kivalasztasi folyamat id6-
tartama, a toborzasi csatornak azonositasa. Nagyon fontos, hogy a ki-
valasztdsi tervet a pozicié tipusahoz illéen hatarozzuk meg, kivaltképp a
szUkséges képesitéseket és kompetenciakat illetéen. A HR menedzserek
a kovetkez6 ECVET eszkdzOket és egyéb atlathatdsagi eszkozdket tudjak
alkalmazni a minél hatékonyabb folyamat érdekében.

Az ECVET tanulasi egységek hasznalataval konnyebben meg lehet hata-
rozni azon specidlis feladatokat és tevékenységeket, melyeket a munka-
vallalénak egy adott pozicidban végre kell hajtania. Raadasul, a tanulasi
eredmények, ahol a tudas, képességek és kompetenciak definialva van-
nak, segitenek a munkaltat6 szikségleteit a munkavallalé sajatossagai-
val 6sszehangolni. Mivel pedig a tanulasi eredményeknek mérhetének
kell lennitk, értékelni is lehet azokat. Miutan a képesitési kovetelményei
azonositasra kerultek, konnyebb meghatarozni a megfelel6 kivalasztasi
tervet a pozicié szamara.

2. A kivalasztasi bizottsag Iétrehozasa

A kivalasztasi bizottsag - mint a kivalasztasi menedzser és az interju bi-
zottsag - kivalasztasakor érdemes jol atgondolni és megnevezni, hogy
ki lesz a felel6s a teljes felvételi folyamatért. Ezutdn minden csapattag
feladatat pontosan meg kell hatarozni.

A legfontosabb, hogy a kivalasztasi bizottsag minden tagja atfogé tu-
dassal rendelkezzen az ECVET rendszer m(ikodésérdl. Annak érdekében,
hogy az ECVET szempontok érvényesuljenek, érdemes a kivalasztasi
bizottsag tagjait tréningelni az ECVET és egyéb atlathatésagi eszkdzok
hasznalatat illetéen; igy tehat a teljes folyamatot egy egységes és struk-
turalt médon tudjak koordindlni, ahol a folyamat minden |épése fogas-
kerékszerlen kapcsol6dik egymashoz.
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3. Hirdetés

A hirdetési terv el6készitése alapvetd fontossagu a kivalasztasi folyamat
soran. Fontos atgondolni, hogy milyen csatornakat érdemes hasznalni
annak érdekében, hogy megtaldljuk a megfelel6 Uj munkatarsat: belsé,
vagy kuls6 forrasokat érdemes inkabb hasznalni, meddig fog a hirdetési
periodus tartani, stb.? Sokkal jobb eredmények varhaték akkor, ha a hir-
detés egyedi kritériumokat tartalmaz:

Erdemes megjeléini az egyedi, munkakér-specifikus tevékenységeket,
mint ahogyan a sziikséges tuddst, képességeket és kompetencidkat a
munkakoéri leirdsban, hogy csak a megfelelé készségekkel rendelkezd
potencidlis jeléltek jelentkezzenek a hirdetésre

Erdemes a jelentkez6ktél a kévetkezé informdcidkat és dokumen-
tumokat kérni a jelentkezéskor, hogy relevdns és 6sszehasonlithaté
adatokat kapjunk:

Europass 6néletrajz, amely kdnnyebbé teszi a kivdlasztdsi fo-
lyamatot, mikdzben idé6t takarit meg. Ez ugyanis egy nagyon jol
strukturdlt onéletrajzi forma, amelynek segitségével gyorsan dtte-
kinthet6ek a jelentkez6 legutdbbi munkatapasztalatai. Kilonés-
képpen akkor lehet hasznos az Europass énéletrajz haszndlata,
amikor viszonylag nagyszdmu jelentkezét vdrunk és az onéletrajz
egységesitett formdja megkonnyiti a jelentkez6k 6sszehasonlitdsdt a
legmegfelel6bb jeldltek kivdlasztdsdhoz.

ECVET Szakmai gyakorlat igazoldsa, amely dokumentum a mobi-
litdsi programban kordbban részt vett jelentkez6krél nydjt tébbletin-
formdcidt, kiilonos tekintettel a mds eurdpai orszdgokban megszer-
zett tanulmdnyi, vagy munkahelyi képességekre, kompetencidkra.
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4. A jelentkezések attekintése és a potencialis jeldltek listajanak
létrehozasa

Mieldtt elkezdjuk az 6néletrajzok attekintését fontos, hogy meghataroz-
zuk az idedlis jeldlteket. Két listat érdemes Osszeallitani - egye olya listat,
amely az elsédleges kritériumokat tartalmazza és egy masikat, ami a va-
gyott kritériumokat tartalmazza. Ezutan egyszer(ien ki kell venni azokat
az Onéletrajzokat, amelyek egyik kritérium listdnak sem felelnek meg.
Miutan ez megtortént, a megmaradt 6néletrajzokat pontozni kell a lista-
nak megfelel8en. A legutolsé fazisban pedig ki kell valasztani a vagyott
kritériumok alapjan azokat a jelentkezdket, akik a legjobban megfelelnek
a poziciéra, gyorsabban be lehet 8ket tanitani és igy hamarabb hozzaja-
rulnak majd a vallalat sikereihez. Eurépai atlathatosagi eszk6zok, ame-
lyek itt hasznalhatok:

a. Europass énéletrajzok; oz Europass 6néletrajz haszndlatdval kony-
nyebb 6sszehasonlitani a jelentkez6k munkahelyi és tanulmdnyi ta-
pasztalatait, képesitéseit és kompetencidit, illetve ezek az 6néletrajzok
sokkal kénnyebben pontozhatdk az alapvetd és vdgyott kritériumok-
nak megfelel6en, amelyeket az el6z6 lépésben hatdroztunk meg.

b.  Szakmai gyakorlat igazoldsa, a mobilitdsi programban kordbban
részt vett jelentkezéket lehet az igazolds segitségével dttekinteni. Az
igazolds adatai nagyon informativak a jelentkezék tanulmdnyi és
munkahelyi tapasztalatait érintéen és a fogadd intézmény értékelé-
sét is tartalmazza a jeloltrél.

5. Felvételi folyamat

Az interju legf6bb célja, hogy mérjuk a jelentkezdk képességeit, tapasz-
talatait annak érdekében, hogy a poziciora leginkabb megfelel§ jelent-
kez6t tudjuk kivalasztani. A felvételi folyamat a kdvetkez8 két részbdl all:

* Interju - Erdemes az interjuzds folyamatdt az ECVET rendszernek megfe-
lel6en megtervezni, tehdt a jelentkezd tanuldsi eredményeit 6sszehason-
litani a pozicié kévetelményeivel, amelyek a teljes kivalasztdsi folyamat
kezdetén a tanuldsi egységekben meghatdrozdsra kerdiltek.

+  Tesztelési mddszerek - Sajdt, illetve validdlt tesztek is haszndlhatok a
Jelentkez6k kompetencidinak mérésére az EQF szinteknek megfelelGen.
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6. A felvétel véglegesitése

Nagyon fontos mindig észben tartani a kivalasztasi folyamat soran, hogy
a legjobb munkaeré mindig a képesitései és kompetenciai alapjan ke-
raljon kivalasztasra és akkor alkalmas lesz arra, hogy a vallalat kildeté-
sét véghez vigye. Amennyiben a felvett munkavallalé nem rendelkezik
minden szlkséges képességgel és kompetenciaval, érdemes kiegészit
tréninget biztositani a szamara a hidnyossagok potlasara.

« Az ajanlattétel
A felvételi folyamatot a kivalasztott jelolt szamara tett ajanlat zarja. A
pozicié megajanlasakor minden sziikséges informaciét érdemes meg-
beszélni a fizetési feltételekkel kapcsolatosan is Ugy mint, a fizetett
szabadsagok szamat, vagy a nyugdijbiztositasi hozzajarulast.

Tovabbi informacidkat a kivalasztasi és felvételi folyamatot illetéen a ko-
vetkezd weboldalon talal:
https://hr.ucr.edu/recruitment/guidelines/process.html
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4.2 Uj kihivadsok a munkaeré bevonza-
saban az autdipari beszallitéknal-
gyakorlati példa

Az esetleiras attekintése
PlaSup cégnél az utébbi id6kben nagy volt a munkaer6 fluktuacioja, s
igy megnbttek a toborzassal és munkaer6 felvétellel jaré terhek is. Ez az
esetleiras a cég toborzasi és kivalasztasi stratégiait vizsgalja. Az esetleiras
els6 része bemutatja a céget és azokat a modszereket, melyeket a cég
ezen a teruleten hasznalt, s melyek gyengéire itt ravilagitunk. Az eset-
leirds masodik felében bemutatjuk azokat a valtoztatasokat, melyeket
a cég bevezetett azutan, hogy a HR csapata megvizsgalta a rendszert, s
amelyek mar alkalmazzak az Eurdpai atlathatosagi eszkdzok némelyikét.

Bevezetés

PlaSup, a magyar autdipar egyik beszallitdja, mely mianyag termékek,
els6sorban hdre lagyulé mlanyagok eléallitasaval foglalkozik. A cég ala-
pitasa 6ta elkotelezett a modern technoldgidk és eljarasok irant és nagy
er6feszitéseket tesz, hogy biztositsa a folyamatos innovacios tervezést
€s megvalositast. 25 éves fennallasa alatt a cégnek folyton b8vilé mun-
kaerd allomanya van, mely mara elérte a 120 f6t. Eddig a cég csak hazai
piacra gyartotta a termékeit, de az autéiparban és mlanyagiparban egy-
re novekvd verseny miatt Ugy dontottek, hogy terjeszkednek, s kulfol-
don is megprobaljak eladni a termékeiket. Ezért olyan Uj munkaerdt kell
keresnilk, akik a megn&tt termelési igényeknek megfelel§ készségekkel
rendelkeznek. Az elkdvetkez6 idékben a HR osztalynak az Uj munkaerd
kapcsan az alabbi kihivasokkal kell megktzdeniuk:
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1. Multinacionalis cégek jelenléte a piacon: a multinacionalis cé-
gek szama jelent8sen megndtt, ami hatalmas versenyt general
a munkaer6é megszerzése terén a térségben.

2. A képzett munkaerd elvandorlasa: a fenti tényezék miatt hiany
van képzett munkaerdben, pedig sziikség lenne rajuk a terjeszke-
déshez. Ezen probléma megoldasara a menedzsment ugy don-
tott, hogy Uj HR - és azon belll is f6képp Uj toborzasi stratégiat
allit fel.

A cég eddigi toborzasi médszerei
A cégen bellli munkaer6 toborzast és kivalasztast az Ggyvezetd és a HR
menedzser koordindlta. A meglresedett allds meghirdetése a HR mene-
dzser feladata volt és ez f6képp belsé csatornakon és helyi Ujsagokon
keresztll tortént. A hirdetések f8leg azon jelentkez8k korét érték el, akik
az adott térségben éltek, s altalaban alacsonyabb képzettségiik volt.

Elsé |épésben a HR menedzser az Ugyvezet6 feligyelete alatt az on-
életrajzok atnézésével kiejtette a minimalis elvarasoknak nem megfeleld
jelentkez8ket, s dsszeallitott egy hosszu listat a lehetséges jeldltekbdl.
Ezutan dsszeallitottak az interjura behivandok rovidebb listajat. Az inter-
jutis a HR menedzser és az Ggyvezetd vezette le.

Kihivasok
A gazdasagi valsag alatt vildgossa valt, hogy csak az a cég maradhat ver-
senyben autdipari beszallitoként, amelyik hatékony termeléssel rendel-
kezik. A hatékonysag novelésének egyik eszkdzének a magasan képzett
munkaerd alkalmazasa bizonyult. Ahogy a piac besz(kilt és a verseny
ndtt egyre nehezebb lett j6 munkaerét talalni, s meg is tartani.

A hazai autéipar - mint az egyik leger8sebb gazdasagi erd az orszag-
ban- egyre tobb beszallitét vonzott be. Ezeknek egy része mind verseny-
tarsai lettek a cégnek.
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A cégnek kihasznalatlan termelési kapacitasa volt, s a rendelkezésre
allé technologiaval kalfoldi piacra is képesek lettek volna termelni. En-
nek érdekében nem csupan a kulfoldi piac igényeit kellett pontosabban
felmérnitk, hanem olyan Uj munkaer6re is szikséguk volt, akiknek a
célorszagban volt tapasztalatuk, vagy beszélték a nyelvet. A termelés fo-
kozasaval nagyobb szamu munkavallaléra volt sziikségiik, lehet8ség sze-
rint magasabb képzettséggel, s a kilfoldi piacok és nyelvek ismeretével.
Mindez azt jelentette, hogy Uj HR stratégia kellett, mely Uj szemléletet vitt
a toborzasi és kivalasztasi folyamatokban. A valtozas tervezete az alabbi
pontokat tartalmazta:

+ Uj toborzasi terv felallitasa (a kivant készségek és kompetenci-
ak meghatarozasa);

* Acégvonzéerejének névelése, hogy tobb jelentkezdt vonzzon be;

* HR csapat felallitasa;

* Akivalasztas programjanak strukturaltabba tétele;

o Ajeldltek készségeinek és kompetencidjanak 6sszehasonlitasa-
ra kifejlesztett rendszer;

* Olyan munkavallalék bevonasa, akik rendelkeznek kulféldi ta-
pasztalattal és/vagy nyelvtudassal.

Megoldasok
Egyértelm(ivé valt, hogy egy strukturaltabb toborzasi folyamatot kell be-
vezetni. A reformokat az alabbi terlleteken kezdeményezte a cég:

1. Még jobban meg kell fogalmazni a jeldltek felé az elvarasokat
ugy, hogy az allas betdltéséhez elvart alapveté és megcélzott
készségeket, kompetenciakat és tudast pontosan felsoroljuk.

Ezt megel6z8en a HR csapat tanulmanyozta a tanulasi eredmények
meghatarozasait és leirasait.

2.  Egy képzett és hozzaért6 HR csapat felallitdsa elengedhetetlen-
nek bizonyult a hatékony toborzas megvalésitasahoz.
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Ez a HR csapat kulon feladatként megkapta, hogy mérje fel a jeldltek
nyelvi készségeit, szakmai készségeit és kompetenciait, s ehhez lehet6-
ség szerint segitségként hasznalja az Eurdpai atlathatdsagi eszkdzoket,
mint példaul az Europass CV t, a nyelvi Utlevelet, stb...

Ezen felll a HR csapatnak lehet8éség szerint batoritania kellett a jelent-
kezbket, hogy kuldjenek be, vagy interju esetén hozzak magukkal azo-
kat az atladthatésagi dokumentumaikat, amelyek az adott pozicié szem-
pontjabol relevansak lehetnek. A csapat tagjait megkérték, hogy mar a
z allas meghirdetésénél vegyék figyelembe ezen dokumentumok létét,
és persze hogy maguk is tisztdban legyenek ezen dokumentumok mi-
benlétével és elényeivel, s megtanuljak, hogyan alkalmazzak 6ket a HR
folyamatokban.

Mivel a cégnek szandékaban volt a kilfoldi terjeszkedés, s ennek érde-
kében a képzett munkaeré know-how-janak és kulféldi tapasztalatanak
bevonasa, kulonds hangsulyt fektettek a nyelvi készségekre és a kulfol-
di tanulmanyi és munkavallalasi hattérre. Ezért az olyan eszk6zok, mint
az Eurdpai Nyelvi Utlevél, a Bizonyitvany-kiegészits, az Oklevélmelléklet,
stb. hasznalata kiléndsen nagy hangsulyt kapott.

Ezen feldl, mivel kulfoldi munkaerd toborzadsa Ujnak szamitott a cég
életében, a HR csapat tanulmanyozta az EKKR és NKKR rendszereket,
hogy jobban megértsék a kulonb6z6 orszagok képesitési rendszerét és
szintjeit.

3. Ajelentkezések fogadasanak Uj rendszere- a képesitések atlatha-
tosaganak és a jeldltek 6sszehasonlitasanak eldsegitése.

Mivel a cég Uj utakat keresett, hogy magat népszer(ibbé és vonzébba
tegye a tehetséges és magasan képzett munkaerd szamara és nagyobb
eréfeszitéseket tett annak érdekében is, hogy minél tobb jelentkez&t
vonzzon, s nagyobb lehessen a meritése, egyértelm(vé valt, hogy a cég
toborzasi és felvételi rendszere Ujitadsra szorul, mind a jelentkezék at-
tekintését, értékelését és kivalasztasat tekintve. A megndtt [étszamu je-
lentkez8k is plusz terhet jelentettek a HR csapat szdmara...

El&szor is, annak érdekében, hogy vonzdbba tegyék a céget a potenci-
alis jelentkezdk szamara, a menedzserek ugy dontottek, hogy a cég hon-
lapjan egy Uj aloldalt hoznak létre, ahol a jelentkez6k részletesebben in-
formalédhatnak a cégrél, és a cég eredményeirdl, taldlhatnak lehetséges
karriermodelleket és megnézhetik a meghirdetett allasokat.
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A nagyobb publicitasnak sokkal tobb beérkezé és atnézendd jelentke-
zés lett az eredménye. A megndvekedett mennyiségl jelentkezés renge-
teg egymastdl eltérd formaban jelent meg: a kisérd levél, az dnéletrajz,
melyek a jelentkezd emailjéhez csatolmanyként voltak hozzaadva sokfé-
le formaban és szerkezetben jelent meg. A HR csapatnak nagy er6éfeszi-
tést jelentett, hogy ezekben az eltérd dokumentumokban megtaldljak a
nekik fontos informaciokat. Egy késébbi stadiumban, mikor az interjukra
behivottakra szlkitették a kort, Gjra at kellett néznilk a dokumentumo-
kat. A menedzsment elhatarozta, hogy egy atlathatébb rendszert allit fel
az 6néletrajzok elemzéséhez.

A probléma megoldasara a cég elhatarozta, hogy egy mar kész 6n-
életrajz modellt fognak alkalmazni, ezt pedig online kitolthet6évé teszik
a honlapjukon keresztul, azon az aloldalon, ahol az allasokat is hirdetik.
Ezt az 6néletrajz mintat hasznalva a jeldltek egyéni és szakmai adatokat
adhatnak meg egy elektronikus 6néletrajz formaban. Mikor arrél don-
tottek, hogy milyen onéletrajz format valasszanak, a f6 szempont az volt,
hogy mar olyan kiprobalt mintat talaljanak, aminek egységes szerkeze-
te van, s amelynek mar vannak felhasznaldi és rendelkezik felhasznaloi
visszajelzésekkel. Megbeszélések utan arra jutott a menedzsment, hogy
az Europass 6néletrajz format valasztjak, mivel Eurépaban ez az egyik
legismertebb és legszélesebb koérben hasznalt forma. Az Europass 6n-
életrajz strukturaja elég rugalmasnak bizonyult ahhoz, hogy a cég némi
csekély modositast eszk6z6ljon rajta, mikor megalkottak a sajat elektro-
nikus CV sablonjukat. Ez az 6néletrajz valtozat lehetbvé tette, hogy bizo-
nyos pontokon a jelentkezdk kapcsolédé dokumentumokat csatoljanak
hozza, mint példaul a nyelvtudasnal a nyelvi Gtlevelet. Az 6néletrajzok ér-
tékelési rendszere Ugy lett kidolgozva, hogy a HR csapat értékel8je meg-
jegyzéseket tehetett adott szakaszakhoz. Ennek segitségével a HR csapat
konnyebben felkészilhetett az interjura, s el6készithette a dontéshozast
és kivalasztasi folyamatot.

Az elektronikus 6néletrajz nagyon sikeresnek bizonyult, f6képp a kép-
zett és a magasan képzett munkaerd kivalasztasanal. Sokkal objektivebb
képet adott a jeloltekrél és lehet8séget biztositott a HR csapatnak a te-
hetségek felkutatdsahoz. A cég sikeres volt a kulféldi tapasztalatokkal
vagy tanulmanyi hattérrel rendelkez8k kivalasztasanal is, valamint kul-
foldiek toborzasanal, mely tényezd8k segitették a kulfoldi piacokra valé
terjeszkedésben.
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4.3 Osszefoglalo

Mint a fenti gyakorlati példabdl is lathatd, a cégek sokkal hatékonyabb
felvételi rendszert dolgozhatnak ki maguknak, ha az Eurépai atlathaté-
sagi eszkozok , f6képp az EKKR és Europass eszkdzok bizonyos vivma-
nyait felhasznaljak. Ezek kdnnyen megértheték és hasznalhatok, olyan
egyszerld mintasablonokat hasznalnak, melyek nehézségek nélkul beil-
leszthet6k a meglévd, hagyomanyos HR gyakorlatokba. A HR szakembe-
rek hasznalhatjak egyesével, vagy egyszerre tobbet is bel8lik. A legjobb
eredmény elérése érdekében érdemes a toborzasi folyamat legjobb
eredményeit benchmark formajaban az EKKR felépitéséhez igazitani,
hogy minden egyes |épés a masikat tdmogassa, és hasznos forrasként
szolgaljon minden |épéshez.

Az On cége f6képp az alabbi esetekben hatékonyan hasznalhatja az
Eurdpai atlathatosagi eszkozoket:

* Ha szeretné szlkiteni a jelentkez6k korét, nagyszamu jelentke-
z6 esetén a toborzas elsd |épéseinél;

* Ha jol-képzett munkaerét keres;

* Ha olyan munkavallalékat keres, akiknek kulféldi tanulmanyi
vagy munkatapasztalatuk van;

* Ha fel szeretné mérni, mennyire vannak tudataban a jelentke-
z8k az allas betodltéséhez sziikséges kompetenciaknak.
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Alabb 6sszegezzik f6bb pontokban azokat a fontos informaciékat, me-
lyek az EKKR rendszerrel és a hozza kapcsolddd, ebben a fejezetben em-
litett Eurdpai atlathatosagi eszkozokkel kapcsolatosak:

* Az Europass CV egy jol felépitett struktarat biztosit, melyet ha-
tékonyan hasznalhatunk arra, hogy képesitéseket, szakmai ta-
pasztalatokat és a jeloltek kompetenciait 6sszehasonlithassuk;

* Aszakmai gyakorlat igazolasa (Personal Transcript) birtokaban
a HR csapat részletes ralatast kap a jelolt kulfoldon szerzett ta-
nulmanyi -és munkatapasztalatairol;

* A tanulasi egység alapjan a pozicié betdltéséhez sziikséges
készségeket és kompetencidkat lehet beazonositani;

* A tanulasi eredmények olyan informaciékat tartalmaznak a je-
16ltrél, melynek segitségével megnézhetd, hogy a cég elvarasai
mennyire vannak 6sszhangban azzal, amit a jel6lt “hozott ma-
gaval”;

* Az EKKR és NKKR szintek kiegészité informaciét nyujtanak a je-
I16ltek képesitési szintjérdl.

Ezek az Eurdpai atlathatosagi eszkdzok, féleg az Europass forrasok,
vezérfonalként hasznalhatdk a cég sajat toborzasi és kivalasztasi straté-
giajanak létrehozasahoz. Ezek olyan elérhetd eszkdzok, melyeket azon-
nal be lehet vonni a HR folyamatokba, s melyek Gj megkdzelitést hozhat-
nak a HR gyakorlatban.
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5.1 Esettanulmany

Miha 5 éve dolgozik a jelenlegi munkahelyén, mint beszerzési adminiszt-
rator. IT mérndki diplomaja van, az egyetemen megszerzett tudasat pe-
dig nagyon jol alkalmazza a munkajaban is. Nagyon hasznos munkaerd
a cég szamara, ezt a fénokei is elismerik. Az, hogy j6 kommunikacios
képességekkel rendelkezik és két nyelven beszél mind hozzajarultak ah-
hoz, hogy a munkajaban eredményes legyen, igy a felettese felajanlotta,
hogy készitsenek egyéni karriertervet a szamara, amelynek célja egy Uj,
marketing menedzseri pozici6 atvétele lenne.

A HR divizié kidolgozott ennek érdekében egy javaslatot Miha szama-
ra, hogy az Uj, marketing menedzseri poziciot at tudja venni. Valamint
olyan eszkdzoket is el6készitettek a szamara, amelyek lehetévé teszik a
meglévd kompetenciai értékelését az Uj pozicidhoz sziikséges kompe-
tenciak fuggvényében. Ezzel egyidében pedig megkérték, hogy gondol-
kodjon el a karrierjével kapcsolatos célkitlizésein, és hogy hogyan lehet
azokat a vallalat céljaival 0sszeegyeztetni.

A HR menedzserek folyamatosan a motivacié hianyaval kiizde-
nek a munkavallaléknal. Rdadasul nem csupan a munkatarsak mo-
tivalasa lenne fontos, hanem az is, hogy megtalaljak a médjat an-
nak, hogy hogyan lehetne az alkalmazottakat a személyes fejlodés
irdnyaba motivalni.

ECVET ECVET ECVET ECVET EQAVET
Tanulasi Tanulasi ECVET
eredmények/| |eredmények/ Tanulasi Tanulmanyi A szakmai
Tanulasi Tanulasi eredmények szerz8dés gyakorlat
egységek egységek igazolasa

EQF
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A gazdasagi atalakulas idészakaban, amikor munkakorok sziinnek meg
és Ujak jonnek létre, mikdzben megfeleléen képesitett szakemberbdl is
hiany van, egyre nagyobb az igény a rugalmas munkaerére. Ezzel egyid6-
ben a munkavallaléknak egyre tobb lehetésége van arra, hogy karrier-
jukben el6relépjenek, mikdzben tudasukat, képességeiket és kompe-
tencidikat fejlesztik. Az élethosszig tart6é tanulds varhatdan segitséget
nyujt a munkavallaléknak a kuldnb6z6 munkakdrdk kézotti atmenetben
is, legyen az a vallalaton belll, kilénb6z8 szektorok kozoétt, vagy akkor
amikor valaki munkanélkulibdl valik munkavallaléva, stb. Az élethosszig
tart6 tanulas noveli az esélyét annak, hogy a munkavallalé azon tudasat,
képességét és kompetenciait fejlessze, amely 6sszhangban van a munka-
er6piac szukségleteivel.

Az ECVET rendszere is az élethosszig tartd tanulast tamogatja annak
érdekében, hogy a korabban, a szakképzésben, vagy egyéb képzések so-
ran megszerzett tudas atalakitasat, elismerését és osszegyljtését eldse-
gitse. Lehetdvé teszi az élethosszig tartd tanulas egyéni Utjanak a kiépi-
tését és a szlikséges tudas, képességek és kompetencidk megszerzését
el6segitve a munkavallalok eléremenetelét az oktatasban és a munka-
erépiacon.

Hidnyossagok
azonositasa

Egyéni
karrier terv

Stratégiai
tervezés

Onértékelés

ECVET ECVET ECVET ECVET EQAVET
Tanulasi Tanulasi ECVET
eredmények/| |eredmények/ Tanulasi Tanulmanyi A szakmai
Tanulasi Tanulasi eredmények szerz8dés gyakorlat
egységek egységek igazolasa

EQF
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5.2 A munkavallalék személyes és szak-
mai fejlédésének tervezése

5.2.1 Bevezetés

Manapsag a vallalatok leginkabb a munkavallaléikon keresztul juthatnak
versenyel6ny6khoz a munkaerépiacon. Az alkalmazottak |ényegi feltéte-
lei a ndvekedésnek és a vallalati iranyitasnak. A munkavallalok az elsék,
akik a vevékkel kapcsolatba kerllnek és 8k kapjak els6ként kézhez a piaci
informacidkat. Erre csak egy gyors és célzott valasz lehet megfelel6 an-
nak érdekében, hogy a vallalat tovabbra is versenyképes tudjon maradni
példaul az értékesitésben. Erdemes figyelembe venni, hogy ahhoz, hogy
a munkavallalok megfeleld valaszokat tudjanak adni, nem elég, hogy a
munkavallalok nagyjabdl elvégezzék a munkajukat, de fontos, hogy fel
legyenek készitve arra, hogy ennél tobbet is tegyenek a vallalatért (Bizjak
2006, p. 1).

A humaneré&forras menedzsment egyik legfébb kihivasa az alkalma-
zottak személyes ambicidinak koordinalasa 6sszhangban a vallalat célja-
ival. Az elmult évtizedekben, az élethosszig tartd karrier orientacié egyre
tobb figyelmet kap midta az élethosszig tartd tanulas egy fontos dimen-
ziéja lett, melynek célja az oktatas és egyéb kiegészité képzések haté-
konysaganak és minéségének a fejlesztése a munkaerdpiacon. A vallalat
munkaerd kapacitasanak belsé és kulsé forrasai is vannak, a munkaval-
lal6kat altalaban a tudasuk, képességeik, sikereik és referenciaik alapjan
valasztjak ki. “Habar minden munkavallalo kizarélag sajat maga felel8s
a személyes fejlédéséért, egy sikeres vallalat tamogatast nyujt és iranyt
mutat a kivalosag felé vezetd Gton, ami ugyanolyan fontos, mint azon
munkahelyi viselkedés ellen8rzése, amely nincs 6sszhangban a vallalat
céljaival”(Tavcar, cited in Bizjak 2006, p. 1).
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A véllalatok rendelkeznek stratégiaval és jov6képpel, de ezek megva-
|6sitasahoz alkalmazottakra van szikség. Az alkalmazottaknak viszont
szintén vannak céljaik, amiket el szeretnének érni. A karrier menedzs-
ment megkoveteli a parbeszédet a vallalat és egyének kozott. Még fon-
tosabb azonban, hogy a vallalat és az alkalmazottak a fejlédés iranyat
kozosen tervezzék meg. llyen modon elérhetd az a cél, ami egyidében
mindkét fél szamara fontos. A munkavallaléknak tisztaban kell lennitk
azzal, hogy 6k maguk felel8sek a személyes és szakmai fejlédésukért és
ezt a felel6sséget nem tudjak atharitani a vallalatra. A vallalatnak viszont
tisztaban kell lennie azzal, hogy az alkalmazottak iranyitasa akkor lehet
sikeres, ha a vallalat céljai legalabb részben az egyéni célokhoz illeszked-
nek; annak ellenére, hogy nem minden egyéni valasztas illeszthetd be a
vallalat stratégiai iranyaba.

A karrier tervezés folyamata két szinten megy végbe. Egyrészrdl, a
munkavallalok az onértékelésiik alapjan képet kapnak a képességeikrdl,
meghatarozzak a céljaikat, megértik az értékeiket és értékelik az eréssé-
geiket és gyengeségeiket. Sajat maguk elgondolkoznak azon, hogy hogy
tudjak a vagyaikat és ambicidjukat a vallalat terveivel 6sszhangba hozni.
Masrészt, az egyéneket a vallalat is értékeli. Végul pedig az egyének meg-
hatdrozzak a rovid-és hosszu tavu céljaikat 6sszhangban a kivant pozici-
oval a vallalaton beldl.

A HR menedzsment nem csak a vallalat kereskedelmi teljesitményé-
hez kapcsolédik. Ebbél a szempontbdl, a munkaer6 menedzselésének
két f6 célja van: el8szor is hogy a személyes képességeiket a hatékony-
sag és termelékenység novekedése felé iranyitsa a vallalaton belll, mas-
részt pedig ki kell elégiteni a munkavallal6 igényeit amennyire csak lehet.
Az ECVET és egyéb eurdpai atlathatdsagi eszk6zok segiteni tudnak a HR
menedzsereknek, hogy elérjék ezen célokat.

A kovetkez§ tablazat bemutatja a munkavallalok személyes és szak-
mai fejlédésének ot 1épését Gsszekapcsolva azokat az ECVET és egyéb
eurdpai eszkdzokkel az atlathatésag és mobilitds tdmogatasa érdeké-
ben.
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1. A vallalat fejlédési stratégiajanak tervezése és az ECVET -
Tanulasi eredmények és tanulasi egységek

Avallalat meghatarozza az aktu-
alis helyzet felmérésén alapuld
szikségleteit. Ezutan pedig min-
den szlkséges tevékenység egy
szisztematikusan  el8készitett
akciétervbe integralhaté. Habar
lehetetlen elére jelezni, hogy mi
az, amire a vallalatnak szuksége
lesz néhany éven belll, kiléno-
sen a gyors valtozasok koraban,
illetve a karrier menedzsment
sem biztosithatja, hogy a val-
lalat pontosan azt kapja, amit
szeretne, viszont ez nagyobb
valészinliséggel kovetkezik be,
ha a vallalat a megfelel6 méd-
szereket hasznalja.

A vallalat stratégiai fejlesztési
céljait a jovére nézve, kulono-
sen a munkaer§ szukségleteire
vonatkozéan, vilagosan le kell
irni, igy a munkavallalok, akik a
sajat karrier fejléddésuiket terve-
zik kdnnyebben meg tudjak ha-
tarozni a kovetendd célokat.

ECVET - tanulasi eredmények
és tanulasi egységek

Az ECVET eszkdzok kozul ennél
a |épésnél a tanulasi eredmé-
nyeket hasznalhatjuk sikeresen.
Ez az eszkdz tulajdonképpen
abban segit, hogy az a tudas,
képesség és kompetencia, ami-
re a vallalatnak sziiksége lehet a
jovBben, rogzitve legyen.

A tanulasi egységet a tudas, ké-
pességek és kompetenciak egy
koherens csoportja alkotja, amit
értékelni lehet. Ez a definicio
feltételezi, hogy az egységek tel-
jeskorlGen strukturalva vannak,
tehat képesek a tudas, képes-
ségek és kompetenciak teszte-
lésére. Egy tanulasi egység egy
munkahelyre, Uzletdgra, vagy
kompetencidra nézve is egyedi
lehet, illetve szamos kilonb6z6
célt szolgalhat, valamint egy tré-
ning program szerves részeként
is hasznalhato.
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A tanulasi egység leirdsaban, a
tanulasi eredmények a rogzités
modjaként hasznalhaték. A fel-
jegyzésnek rovidnek kell lennie,
kertilni kell az dltalanossagokat,
a nem specifikus leirdsokat és fi-
gyelembe kell venni az autoné-
mia és felel6sség fokat is.

EQF - Eurdpai Képesitési
Keretrendszer - Nemzeti
Képesitési Keretrendszer

Az Eurbpai Képesitési Keret-
rendszer egy olyan eszkoz,
amely biztositja, hogy a képe-
sitések a kulonboz8 képzési
rendszerek és eurépai orszagok
kozott konnyebben értelmezhe-
téek legyenek. Két f§ célja van:
egyrészt, hogy népszer(sitse az
allampolgarok  mobilitdsanak
lehet8ségét az orszagok kozott,
masrészt pedig, hogy tamogas-
sa az élethosszig tartd tanulast.

A vallalat igy a keretrendszert
a munkaerd kapacitdsanak
tervezésére is hasznalhatja,
amennyiben az EQF szinteket
is bevonja a stratégia kialakita-
saba, valamint segit elhelyezni a
kulfoldi képesitéseket a vallalati
rendszerben. Az NQF szintek le-
irasat pedig fel tudja hasznalni
az elvart tudas, képességek és
kompetencidk meghatarozasa-
ra.
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2. Onértékelés, a sajat lehetdségek felmérése és 6sszehasonli-
tasa a vallalaton beliili lehetéségekkel

A munkavallalék sajat magukkal
és a munkajukkal kapcsolatban
jutnak informaciékhoz; felfede-
zik tehetségiiket, érdeklédési
koruket, személyes értékeiket
és ennek megfelel6en alakitjak
életstilusukat.

A kalonféle értékel6 eszkdzok
segitségével egy hivatalos 6n-
értékelés készithetd. Az értéke-
Iések alapjan pedig az egyének
feltérképezhetik, hogy mit sze-
retnének elérni a karrierjukben,
hogyan latjak ket masok és mit
tudnak nyujtani a vallalat sza-
mara.

Minden munkavallalénak sajat
maganak kell dsszehangolni az
érdekl6dését a vallalat céljaival,
hiszen ez a kulcsa annak, hogy
elérjék a karrier céljaikat a valla-
laton beldl.

ECVET - tanulési eredmények
és egységek

A tanulasi eredmények és egy-
ségek az dnértékelésben is jol
hasznalhatdak. A tudas, képes-
ségek, kompetenciak listajanak
vilagos leirasa sziikséges ehhez,
amely az egyének jelenlegi ké-
pességeinek és jov8beni céljai-
nak az azonositasat segiti el6.
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3. A munkavallalék kompetencidinak értékelése és 6sszeha-
sonlitasa a vallalaton beliil sziikséges kompetencidkkal és a

hidanyossagok azonositasa

A munkahoz szukséges kompe-
tencidk azonositdsa és elisme-
rése a kovetkez6ket tartalmazza
(Szlovénia Kereskedelmi és Ipari
Kamaraja, 2015):

1. Avéllalaton belll sziikséges
és jelentds kompetenciak ér-
tékelése, amely a munkakori
kompetencia profilon, vagy
a menedzser és vallalat altal
elvart kompetenciakon alap-
szik.

2. A hianyossagok azonosita-
sa - a munkavallalok meglévd
és a munkahelyen megkove-
telt kompetenciak kozotti k-
I6nbségek megallapitasa.

A meglévd és elvart kompe-
tencidk kozotti eltérés elem-
zése alapjan egy kompeten-
cia deficit, vagy kompetencia
tobblet allapithatéd meg.

A kuldénbségek alapjan pedig
a fejlédés kulonbozé tertilete-
it lehet azonositani.

Ezutan pedig a karrier célok
és a potencialis fejl8dési te-
riletek hatarozhaték meg a
vallalaton beldl.

ECVET - tanulasi eredmények

A tanulasi eredmény azt jelenti,
hogy valaki képes, ért és tud va-
lamit a tanulasi folyamat végén.

A tanulasi folyamat ebben az
esetben a legtagabb értelme-
zésben értendé; tehat a képes-
ségek megszerzése a munka-
helyen ugyancsak a tanulasi
folyamat részét képezi.

A specialis terlletek, vagy mun-
kakorok szamara szlkséges
kompetenciak meghatarozasa
lehet az alapja a munkakér sza-
mara szlikséges kompetenciak
azonositasanak és elismerésé-
nek.
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4. Egyéni karrierterv készitése

A karrierterv legutolsé verzié-
ja mindig a munkavallalé és a
felettese, vagy a vallalat képvi-
sel6je altal kerul kidolgozasra.

Fontos, hogy a munkavallalék
megfelelen fel legyenek készit-
ve az interjura. A karrier célok
kidolgozasa az interju eredmé-
nyein alapul, ahol az 6nértéke-
lés és a felettes értékelése zajlik,
valamint a tovabbi karrier fejl6-
dés tdmasztotta kihivasokon és
igényeken.

ECVET - tanulmanyi szerz6dés

A tanulmanyi szerz8dés minden
munkavallalé szamara egyedi-
leg kerul kidolgozasra.

A tanulmanyi szerz6dés egy
megallapodas azon tevékeny-
ségek végrehajtasardél, amelyek-
nek célja a karrier tervben meg-
hatarozott célkitlizések elérése.
A tanulmanyi szerz6dés a mun-
kavallalok és a vallalat felel8ssé-
gi korét definialja. Fontos, hogy
a |épések vilagosan le legyenek
irva.

A tanulmanyi szerz8dés alapjat
a tanulasi eredmények adjak,
amelyek egy, vagy tébb tanula-
si egység formajaban kerulnek
meghatarozasra. A tanulasi egy-
ségeket vilagosan le kell irni, a
a munkavallalok képességeihez
kell igazitani azokat és a munka-
vallaléknak is tudniuk kell rola.

A tanulmanyi szerz8désnek tar-
talmaznia kell egy megallapo-
dast az értékelés modjarol és
képzési program modszereirdl
is.
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Ajanlatos ugy értékelni, hogy az
alkalmazottakat, résztvevéket is
aktivan bevonjuk, akar az onér-
tékelésbe, akar a munkanaplé
megirasaba is.

A legtdbbszor a kovetkezd ér-
tékelési modszerek hasznalato-
sak:

1. Ertékeld lap

2. Munkanapl6 és megbe-
szélés

3. Megfigyelés a munkahe-
lyen

4. Egy termék, vagy szol-
galtatas bemutatasa

A munkavallaléknak tisztaban
kell lennie a tréning kovetelmé-
nyekkel és a feltételekkel, ame-
lyek a tréning sikeres teljesité-
séhez szlikségesek.
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5. A tréning megtartasa

A  munkaer6 megtartasanak
egyik mddja a munkavallalék
szamara elkészitett karrierterv.
Ez a munkaerd fejlesztési stra-
tégianak egy szisztematikusan
tervezett folyamata, amely ma-
gaban foglalja a munkavalla-
6k szamara szlikséges oktatas
és tréning, a szukséges tudas
meghatarozasat és az utodlas
megtervezését. A vallalatnak
Osztondznie kell a munkavalla-
|6k elBrelépését és fejl6dését és
iranyitania kell a munkavallalé
célkitlizését. Természetesen,
a munkavallaléknak is egyutt
kell ehhez m(kdodnilik és vila-
gosan ki kell fejeznilk az elva-
résaikat és véleményuket. Csak
ilyen médon tudja a vallalat és
a munkavallal6 megtervezni a
jové utjat, amely egy magasabb
szintl fejl6déshez vezet.

EQAVET

Az EQAVET keretrendszer egy
négy allomasos ciklust jelent,
amely a szakképz6 oktatasok és
képzések tervezését, végrehaj-
tasat, értékelését és ellenbrzé-
sét foglalja magaban (PLAN-DO-
CHECK-ACT).

A vallalat az EQAVET rendszert
a minéségi, hazon beluli trénin-
gek kialakitdsara hasznalhatja,
amig egyéb mindséglgyi eljara-
sokat nem vezet be.

ECVET - igazolas (A szakmai
gyakorlat igazolasa)

Miutan a tréning lezajlott, érde-
mes minden résztvevd szdmara
igazolast is biztositani a tréning
elvégzésérdl, ez lehet a szakmai
gyakorlat igazolasa is, amely a
résztvev8k személyes adatait, a
tréning id6tartamat és egyéb in-
formaciokat tartalmaz, mint pl.
a vizsgazas mobdszere és a meg-
szerzett képességek.

Az igazolas olyan informacidkat
tartalmaz, amely lehetévé teszi
a kompetencidk elismerését
kilonboz6é véllalatoknal, szek-
torokban, vagy egyéb informalis
oktatasban, mindez pedig lehe-
téséget biztosit a munkavalla-
[6nak a munkaerépiacon valé
mobilitasra.
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5.3 Egy gyakorlati példa a munkavalla-
|0k karriertervezéséhez az ECVET
alapelvek hasznalataval

A vallalat azonositott egy olyan munkakért, ami a jévében fontos lehet,
igy az elkdvetkezend években valdszinlleg sort kerit majd e pozicio |ét-
rehozasara. A munkakdérre kidolgoztak egy kompetencia profilt. Ehhez a
HR menedzserek leirtak a szakmai feladatokat, elkészitették a munkafo-
lyamat elemzését, a munkakdr szamara szukséges koltségek elemzését,
a feladatok teljesitéséhez szikséges informaciok elemzését és a vallalat
rovid tavu fejlesztési stratégiajat. A vallalat jov8beni fejlesztési lehetdsé-
geinek az elemzése felfedte, hogy a marketing menedzseri és software
fejleszt6i pozicidkban lesz szikség Uj munkavallalora, vagy olyan alkal-
mazottra, akit at lehet képezni ezen munkakorokre.

A marketing menedzser kompetencia profilja a kvetkez8ket tartalmazza:

1.  Flggetlen kommunikacio a kollégakkal és Gzleti partnerekkel
szlovén, ill. két masik nyelven, figyelembe véve a hatékony kom-
munikacio és az Gzleti etikett alapelveit;

2. Azinforméciok feldolgozasa, elemzése az tizleti déntéshozas
érdekében ICT és egyéb specifikus szdmitogép programok hasz-
nalataval;

3.  Anpiaci helyzet és piaci fejlesztések, piaci trendek folyamatos
elemzése és tovabbitasa a relevans részlegeknek;

4. Az ugyfelek tevékenységeinek és a trendek folyamatos elemzé-
se, versenyhelyzet elemzés itthon és kulféldon és Uj piaci rések
és piacok keresése;
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5. Atermékek és/vagy szolgaltatasok széleskor( és felel6s értékesité-
se és Ugyfél-tanacsadas;

6.  Avasarlo - beszallitd kapcsolat felelés kezelése;

7. Az értékesités utani szolgdltatasok felel@s szervezése és ellen8rzése;
8.  Asajat munka fuggetlen tervezése, elékészitése és értékelése;

9. Azeredmények eléréséhez sziikséges megoldasok proaktiv keresése;

10. Képesség a csapatban valé munkara, a kozos felel6sségvallalas és
az egymasrautaltsag tudataban;

11. Képesség a konfliktusok megoldasara a csapaton beldl.
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Amint a fejezet bevezetd részében emlitettiik, Miha 5 éve dolgozik a val-
lalatnal, mint beszerzési adminisztrator. Mivel kivalé IT képességekkel és
kompetencidkkal rendelkezik és nagyon jél kommunikal, ill. két nyelven
is beszél, a HR részleg felajanlott szamara egy Uj, marketing menedzseri
poziciot. Ennek érdekében el6készitettek olyan eszkdzoket, amelyek se-
gitenek a meglévé kompetenciai értékelésében és az Uj poziciohoz szik-
séges kompetenciak azonositasaban.

Miha, a felettese és munkatarsai altal adott értékelések alapjan a HR
részleg képes a kompetencia hianyossagok azonositasara és elemzésére.
Miutan Miha meglév8é kompetenciai és az Uj pozicié szamara szikséges
kompetenciak kozotti kildnbségeket azonositottak, a HR részleg azono-
sitani tudja azon kompetencia terlleteket, amelyek fejlesztést igényel-
nek. Ezutan pedig mar Miha karrier céljait is kdnnyebb meghatarozni. A
HR részleg altal kifejlesztett eszk6zok segitségével, Miha és felettese el-
késziti sajat javaslatat a tovabbi eléremenetelre vonatkozdan a vallalaton
belll, amely 6sszhangban van a vallalat fejlesztési terveivel. Egy egyéni
karrierterv el6készitése egy nagyon fontos, de kihivast jelenté feladat is
egyben. A jovd tervezése és elbrejelzése egy széleskorl ralatast kivan és
az onreflexié képességét, mikozben a munkavallalénak sziiksége van egy
olyan kuilsd szakértd segitségére, aki végigkiséri 6t az el6készités teljes
folyamatan és segiti az eredmények beépitését a folyamat soran.

A karrier terv legutolsé lépése mindig egy megallapodas szuletése a
munkavallalo és a felettese kozott. A felettes készit egy interjut Mihaval a
karrier célokrél és a célok elérése érdekében tervezett tevékenységekrol.
Miutan pedig meghallgatta Miha véleményét és karrierjével kapcsolatos
terveit, visszajelzést ad neki az erésségekkel, fejlesztési tertletekkel és
kompetencia értékeléssel kapcsolatosan. A munkavallalé és a felettese
ezutan kdzosen meghatarozza a karrier célokat az interju alapjan.

A karrier terv szerint, a HR részleg el6késziti a tanulmanyi szerzddést,
amely tartalmazza azt a tréning tervezetet is, amin Miha részt fog venni,
tehat ahol Mihanak lehetésége lesz arra, hogy megszerezze és fejlessze
azokat a szukséges képességeket, amelyek az értékelési folyamatban ke-
vésbé fejlettnek bizonyultak. A tanulmanyi szerz6dés meghatarozza az
alkalmazott és a vallalat kotelezettségeit a tréninggel kapcsolatban és ez
alapjan egy vilagosan megfogalmazott tervet is tartalmaz a kivitelezés-
re vonatkozéan. A tanulmanyi szerz6dés alapelvei és meghatarozasai
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(példa a tanulmanyi szerzédés tartalmara vonatkozéan a mellékletben
taldlhatd) a tanulasi eredmények segitségével vannak megfogalmazva,
amely egy, vagy tobb tanulasi egység formajaban irhaté le. A tanulasi
egységeket vilagosan kell megfogalmazni a munkavallalok szamara és a
képességeikhez kell azokat igazitani. A tanulmanyi szerz6désnek ezenki-
vil tartalmaznia kell egy megallapodast az értékelés médjardl és a tré-
ning pontos modszerérdl.

A tréning a tanulmanyi szerz6dés alapjan kerul megszervezésre. A
tréning teljesitése utan pedig Miha egy tanusitvanyt is kap, amely iga-
zolja, hogy sikeresen elvégezte a tréninget. A tanusitvany dokumen-
télja a teljesitett tanulasi egységeket, amelyek informaciét tartalmaz-
nak arrél, hogy a munkavallalé elérte-e a tanulasi eredményt, vagy
sem és hogy a tudasa hogyan volt tesztelve. A tréning program végén
a tréning szolgaltaté kiallit egy bizonyitvanyt, amely a megszerzett tu-
dast és képességeket tartalmazza. A megszerzett tudast, képességet
és kompetenciat pontosan és érthetéen kell megnevezni. A tanusit-
vanyban, a szolgaltaténak azt is le kell irnia, hogy a tréning soran meg-
szerzett tudas, képesség, vagy kompetencia hogyan volt értékelve,
folyamatos tréningkozbeni értékelésen, vizsgan, vagy esetleg mind-
kettén keresztll. A tanusitvany a kovetkezdket kell, hogy tartalmazza:

1.  Arésztvevd adatai;
2. Atréning szolgéltatéjanak adatai;
3. Atréning adataij;

A tanuldsi egység neve;
A tréning id6tartama.
4. Tanulasi eredmények;
Megszerzett kompetencidk;
Avizsgbzds mddszere;
Avizsga eredményei.
5. Alairasok;
A kapcsolattarté, vagy tréner dltal.
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Ez a tanusitvany bizonyitékként szolgal a tréning folyaman, Miha altal
megszerzett kompetenciakrél. A tanusitvany minésége biztositott, igy
a vallalaton kivul is hasznalhaté, amennyiben a vallalat dgy dont, hogy
Mihanak egy kiegészit6 képzésen is részt kell vennie. El8zetes tanulma-
nyi kdvetelményként is hasznalhato, ha egy hivatalos képesitést szeretne
majd megszerezni; amennyiben a nemzeti akkreditacios rendszer enge-
délyezi azt.

5.4 Osszefoglalas

Ebben a fejezetben néhany ECVET és egyéb eurdpai atlathatdsagi esz-
kozt szerettlink volna bemutatni, mint az élethosszig tarté tanulashoz
szukséges eszkozoket, amelyeket a munkahelyi kdrnyezetben is lehet
alkalmazni annak érdekében, hogy az alkalmazottak altal megszerzett
tudas atvitelét, elismerését és dsszegylijtését tamogassa. Az ECVET alap-
elvek (tanulasi eredmények, atlathatd tanulasi egységek és értékelések
tervezése) el6segithetik a munkavallalo teljesitményének azonositasat,
akik egyik rendszerb8l mennek at egy masik rendszerbe, vagy lépnek
be a munkaer6 piacra. El6segithetik az egyéni élethosszig tartd tanulas
utjanak a megtervezését és a tudas, képességek és kompetenciak meg-
szerzését hozzajarulva az egyének el6relépéséhez a képzési rendszeren
és a munkaer6piacon belul. Ezenkivil az alkalmazottak karrierfejlesztési
céljaihoz is segitséget nyujtanak a vallalaton beldl.

A HR menedzsment egyik legnagyobb kihivasa az alkalmazottak sze-
meélyes ambicidinak 6sszehangolasa a vallalat céljaival. Az elmult évti-
zedekben, az élethosszig tartd karrier orientacié tobb figyelmet kapott
amiota az élethosszig tart6 tanulas egy kritikus eleme lett, célja pedig az
oktatast és képzést kiegészit6 tréning mindségének és hatékonysaganak
fejlesztése.
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A munkaer6 megtartasa - Hogyan le-
het hasznalni az ECVET eszk6zoket a HR
képzési és fejlesztési folyamataiban?

Johannes Treu és Pia Winkler
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6.1 Esettanulmany

Hans Gerhard, az “Avegia Személyi Szolgaltatasok” vezérigazgatdjaként
nap, mint nap kizd a technolégiai fejl6dések, a valtozasok sebességének
és a novekvd verseny kovetésével. Mivel a vallalat folyamatosan kizd a
munkaerd fluktuacié magas szintjével, felvett egy asszisztenst Franziska
Ehrlichmann személyében, akinek a feladata, hogy azonositsa a munka-
vallalok elégedettségét befolyasold kulcstényezdket és azokat a mod-
szereket, amelyek segitenek az alkalmazottak megtartasaban. Franziska
valéban elkotelezett annak érdekében, hogy igazi értéket teremtsen a
vallalaton belll, masrészt viszont folyamatosan Uj lehetéségeket keres,
ahol a novekvd tudasat fel tudja hasznalni, ennek érdekében pedig fo-
lyamatosan fejleszti sajat magat. Hans szeretné megtartani Franziskat,
mint U], és tehetséges munkaer6t, mikdzben fél Uj tréninget és fejlédési
lehet8séget biztositani szamara, nehogy a megszerzett tudas birtokaban
elhagyja a céget. Franziska id6kozben talalt is egy izgalmas tréning lehe-
t8séget Gorogorszagban, amit szeretne elvégezni, de fél attél, hogy Hans
nemet mond majd a kérésére.

6.1.1 Lehetséges ECVET és egyéb eurdpai atlathatosagi
eszkdzok

Mivel nem minden eszkdz alkalmas a munkaerd megtartasara, a leg-
megfelel6bb eszkdz kivalasztasa egy fontos lépés az elbrelépési fol-
yamatban. A kdvetkezd tablazat a lehetséges ECVET és egyéb eurodpai
atlathatésagi eszkdzoket mutatja be, amelyeket alkalmazni lehet a mun-
kaerd megtartdsara és a munkaerd fejlesztésére:
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*  Eurdpai Készségutlevél
*  Nyelvi ttlevél

*  Europass Mobilitas

e Bizonyitvany-kiegészit

*  ECVET tanulasi
eredmények

Oklevélmelléklet

Tanulasi eredmények és
tanulasi egységek

ECVET szandéknyilatkozat

6.1.2 HR képzés és fejlesztési folyamat

A HR fejlesztés (vagy képzés és fejlesztés) leirhatd, mint egy képzési fo-
lyamat, amely magaban foglalja a személyes képességek és jellemz&k
erdsitését, az attitlidok valtozasat és a kiegészitd tudas megszerzését
az alkalmazottak teljesitményének ndvelése érdekében (Qureshi 2016).

A képzés és fejlesztés fontos elényei lehetnek példaul a kdvetkezék:

PWN o

Novekvé termelékenység;

A fluktuacié csdkkenése;

A munkahelyi elégedettség novelése;
Munkaer® megtartas.
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6.1.3 A HR menedzsment és a lehetséges ECVET eszk6zok
hasznalata

A kovetkezd abra a teljes HR folyamatot abrazolja, amelynek része a HR
fejlesztés, mintegy alrendszere annak.

HR stratégia és célok
HR vezetés
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HR kompenzacioé
HR tervezés és ellenérzés

HR fejlesztés és megtartas
(az ECVET hasznalataval)

Ertékelés és ellendrzés az
ECVET Europass az
Europass mobilitas, a
Mobilitasi igazolvany és
Oklevélmelléklet
hasznélataval

Képzési célok
meghatérozasa az ECVET
tanulmanyi szerz6dés és
tanuldsi eredmények
segitségével

Az igények és lehetéségek
Osszehangolasa az ECVET
egyuttmikodési
megallapodés
hasznélataval

HR képzés és fejlesztés
az ECVET tanulési
egységek segitségével

1.dbra: “ A HR folyamat, mint egy értékldnc, amely a részletes HR fejlesztési Iépéseket is tartalmazza”
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6.2 Bevezetés

A legnagyobb kihivasok egyike a mai Uzleti életben |épést tartani a tech-
nolégiai fejlédéssel, az alapveté valtozasokkal és a ndvekvd versennyel
(Levis / Sequeira 2012). llyen alapvetd valtozasok torténnek a munkaerd-
piacon is, amit sokszor “tehetség haboru"-nak nevezink (The Economist,
2008). igy tehat azt mondhatjuk, hogy az informacié koraban, a tudas és
a tudast birtokld dolgozdk az Uj alapveté forrasai annak, hogy értéket
teremtstink (Carleton 2011). Annak érdekében, hogy ezt az Uj forrast biz-
tositani lehessen a vallalatok szamara, a HR menedzsmentnek Uj utakat
kell talalnia az alkalmazottak fejlesztésére és megtartasara. llyen lehet az
élethosszig tart6 tanulas altal nyujtott lehet&ségek, ill. a kilonbozé or-
szagokban szerzett tanulasi tapasztalatok el8segitése is. Annak érdeké-
ben, hogy ezen folyamatokat elésegitsék az Eurdpai Union belil és a HR
menedzsment szamara egy olyan eszkdézcsomagot biztositsanak, amely
az alkalmazottak kiilénb6z8 orszagokban szerzett képesitéseinek elisme-
réséhez nyujt segitséget, kifejlesztették az ECVET keretrendszert. Habar a
jelenlegi kutatasi tanulmany eredményei azt mutatjak, hogy sok eurépai
uniés orszagban nem ismerik az ECVET keretrendszert és nem is hasznal-
jak azokat a HR menedzsmentben (ECVET az Uzleti életben Kutatasi jelen-
tés, 2016). Annak érdekében, hogy az ECVET modell és HR menedzsment
kozotti szakadékot athidaljuk, ez a fejezet a kovetkezd kérdésre igyekszik
valaszt adni: Hogyan lehet az ECVET eszkdzOket a munkavallalék megtar-
tasa érdekében felhasznalni?
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6.3 Elméleti hattér

A human eréforrdas menedzsment értelmezheté Ugy, mint egy atfogd
megkozelités az emberek foglalkoztatasara és fejlesztésére (Armstrong/
Taylor 2014).
A human eréforras menedzsment tehat lehet egy filozéfia, egy menedzs-
ment folyamat, vagy mindketté egytitt, amely a cég szervezeti struktira-
jat fejleszti. igy tehat nem meglep6, hogy sok kiilénbézé definicié létezik
a human eréforras menedzsment értelmezésére. A legegyszerlbb meg-
fogalmazasban, a HR menedzsment egy olyan folyamat, amelyben haté-
kony és hathatés munkaer6t fejlesztiink annak érdekében, hogy elérjuk
a vallalat stratégiai céljait (Khanka 2007). Ezzel ellentétben egy sokkal
Osszetettebb definicié Ugy fogalmaz, hogy a HR menedzsment a legjobb
munkaeré megszerzésének, fejlesztésének és megtartasanak folyamata
a vallalaton beltl, amellyel a vallalat legfébb céljai hatékony és eredmé-
nyes modon érhet8ek el.

Annak érdekében tehat, hogy a vallalat fébb céljai teljestljenek, a ko-
vetkezd alcélok, vagy HR célok lehetnek szikségesek (Khanka 2007 and
Armstrong/Taylor 2014):

1 A human eréforras elérhetéségének biztositasa;

2. A human eréforras fejlesztése és hatékony kiaknazasa;

3 A magas teljesitmény kulturajanak kifejlesztéséhez valo
hozzajarulas;

4. Novekvd munkavallaloi elégedettség és egy kolcsonds bizalmi
légkor kialakitdsa; a munkavallalék és a vallalat céljainak dssze-
hangolasa.

Ezek a célok megkdnnyitik a szikséges HR menedzsment folyamat
Iépéseinek kifejlesztését és beillesztésuket egy HR értéklancba (Isd. 2.
abra). A kdvetkezd Iépések lehetnek szikségesek (Boxall/Purcell 2011 és
Khanka 2007):
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. HR marketing;

HR toborzas;

HR hasznalat;

HR fejlesztés és megtartas; és
HR elbocsatas.

VAWN=

Tamogatd aktivitasok lehetnek:

1.  HRstratégia és célok;
2. HRvezetés;
3.  HRkompenzacid; és
4. HRtervezés és ellenbrzés.
HR stratégia és célok
HR vezetés
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HR kompenzacié
HR tervezés és ellendrzés

2.dbra: "A HR folyamat, mint értéklanc”

Mivel a kézikdnyvnek ez a része csak egy HR folyamattal foglalkozik,
nevezetesen a HR fejlesztéssel és megtartassal, néhany tovabbi gon-
dolat is szUkséges ahhoz, hogy megértsik, hogy a HR fejlesztés valo-
jdban mit jelent. A HR fejlesztés, tehat a munkaerd képzés és fejlesz-
tés leirhaté ugy, mint egy oktatasi folyamat, amely magaban foglalja a
személyes képességek és jellemz8k er@sitését, az attitidok valtozasat
és a kiegészitd tudas megszerzését az alkalmazottak teljesitményének
novelése érdekében (Qureshi 2016). A képzés és fejlesztés legfontosabb
elényei a kovetkezék:
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Novekvé termelékenység;
A fluktuacio csokkentése;
Munkahelyi elégedettség;
Munkaerd megtartas.

PWN=

Ennek a HR funkciénak egy fontos része a karrier fejlesztés, kuléno-
sen azon dolgozdk szamara, akik készek tanulni és fejlédni. A jelenle-
gi kutatas is jol mutatja, hogy a karrierfejl6dés mennyire szikséges a
munkahelyi elégedettséghez és a munkerd megtartasra is hatassal van
(Cedefop 2008).

6.4 Hogyan hasznalhatok az ECVET eszk6zok
a HR fejlesztésben és képzésben néhany
gyakorlati példan keresztul?

Ez a rész egy gyakorlati példat nyujt arra, hogy hogyan lehet az ECVET
eszkodzoket integralni a HR gyakorlatba ugy, hogy az el6segitse a munka-
erd megtartasat. A kdvetkez6ket szeretnénk itt bemutatni:

* Egy esettanulmanyt, amely a napi lGzleti folyamatokhoz nyujt
segitséget;

* Az eszkozok alkalmazasi lehetdségeit;

* Azon eldnydk attekintését, amelyek az ECVET eszk6zok hasz-
nalatabdl fakadnak.

Ebben a részben harom kulonbdz8 gyakorlati példa kerul bemuta-
tadsra az ECVET hasznalatarol. HosszlUtavon ezen eszkdzok segitségével
csokkenthetd a fluktuacio és egy olyan egyensulyi helyzet teremthet,
ahol a dolgozok élvezettel végzik a munkajukat.
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e Elsé esettanulmany:

Franziska Ehrlichmann, az Avegia vezérigazgatodjanak asszisztense, mint
ahogyan a fejezet bevezetd részében emlitettik, tobb felelésséget sze-
retne a munkajaban. Egyelére azonban még nem rendelkezik a megfe-
lel6 vezetdi képességekkel, igy sziksége lenne egy olyan tréningre, ahol
kompetencidit fejlesztheti. Hans, a vezérigazgat6 is tudja ezt, aki szeret-
né megtartani az alkalmazottait és ndvelni elégedettségliket, tehat ugy
dont, hogy kulonb6zé képzési lehetéségeket biztosit a szamukra, ami
jelenthet szakképz6 oktatast, vagy akar kulfoldi tréninget is annak érde-
kében, hogy a munkaer6t, ktlondsképpen pedig a kiemelked6 tehetsé-
geket megtartsa. A cél elérése érdekében, az Avegia egy olyan megbiz-
haté kualfoldi partnert keres, aki biztositja a tréninget a munkavallalék
szamara és garantdlja azt is, hogy a tréning megfelel8en lesz dokumen-
talva.

Az els6 1épés tehat a megfelel§ partner megtalalasa a tréning kivite-
lezéséhez. Pontosan ebbdl a célbdl jott étre és jol hasznalhaté az ADAM
projekt portal (http://www.adam-europe.eu). A partner keresésnél érde-
mes olyan partnereket és tréningcégeket szamitasba venni, akikkel ko-
rabban mar egyuttdolgoztak. Ezenkivil olyan partnert érdemes bevonni,
aki szamos kilonb6zd tréning lehetéséget is kinal. Ebben az esetben
Hans a “Tovabbképzd Intézet"-et valasztotta Koperben (Szlovénia) és a
kapcsolattarté pedig az intézmény HR menedzsere, Jakov Horvat lett.
Hans dolgozott mar kordbban egyltt az intézettel és eddig megbizhat6
partnernek bizonyultak. Jakov lesz a felel6s a tréningek megszervezésé-
ért, hogy az Avegia alkalmazottai szamara a legmegfelel8bb tréningeket
tudjak biztositani.

Miutan megtalaltak a megfeleld partnert, megkezdddik a tréning el8-
készitési szakasza. Az els® ECVET eszkdz, ami ebben az esetben hasz-
nalhat6, az a szandéknyilatkozat és a tanulmanyi szerzddés. A szan-
déknyilatkozat lefekteti az egytttm(ikddés struktlrajat és az alapelveit.
El6készitésekor és hasznalatakor a kdvetkezd kérdéseket kell megvala-
szolni: (ECVET Users’ Group 2012):
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A partnerek (Avegia Személyi Szolgaltatasok képviseletében
Hans és a Tovabbképzd Intézet képviseletében Jakov) egyetér-
tenek-e a szerepeikkel és feladataikkal és értik-e azokat?
irasba van-e foglalva minden megallapodas, ami a tudas, ké-
pességek és kompetencidk megszerzésével és értékelésével
kapcsolatos?

A partnerek (Hans és Jakov) nyiltan kommunikalnak egymassal?
Minden partnernek vilagos és kifejezett céljai vannak az egyutt-
m(ikddésben valé részvételt illetéen?

Vildgos megallapodas van a partner intézmények kozo6tt az el-
vart teljesitményekkel kapcsolatban?

Minden érdekelt fél tudatadban van a szandéknyilatkozat tartal-
mat illetéen?

A szandéknyilatkozatban rogzitett informaciok alkalmasak-e az
egyuttmikodés altalanos kereteinek a meghatarozasara?

Hans ezutan elkésziti a dokumentum elsé vazlatat. A véglegesitett szan-
déknyilatkozat egy gyakorlati példajatalalhaté a kovetkezd weboldalakon::

http.//www.ecvet-info.de és http://www.ECVET-projects.eu.

A tanulmanyi szerz8dés a HR képzés és fejlesztés szamara biztosit egy
keretrendszert. A tanulmanyi szerzédés el6készitésekor és hasznalatakor
a kovetkezd kérdéseket szukséges feltenni (ECVET Users’ Group 2012):

A tanulmanyi szerz6dés tartalmazza-e azokat a tanulasi ered-
ményeket, amelyeket el kell érni a képzés soran, illetéleg azt,
hogy ezek hogyan lesznek mérve és hogy a tanulék megszerzett
pontjai hogyan lesznek érvényesitve és elismerve?

A fogadé intézmény vallalja-e, hogy a tanuldékat a meghataro-
zott tanulasi eredmények elérésére késziti fel?

Van arra nézve megallapodas, hogy a fogadd intézmény ho-
gyan fogja dokumentalni az értékelés eredményeit?
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Ezen eszk6zok hasznalatanak rengeteg el6nye van a vallalat szempontja-
bol. El6szor is, egy kdlcsonos bizalom alakul ki a két intézmény kozott és
ezt a kapcsolatot egy nemzetkdzi haldzat segiti. Masodsorban, egyfajta
jogbiztonsagot is ad, amellett hogy lehet8séget és motivaciét biztosit a
munkavallalok szamara, hogy kompetenciaikat fejlesszék és hogy kulfol-
don szerezzék meg a sziikséges tudast.

El6nyok az érdekelt felek szamara:

o Hans elénye elsésorban abbdél szarmazik, hogy egy olyan hi-
vatalos folyamat biztositott az eszk6zok segitségével, amely
iranyitja a tanulmanyi célt egyuttm(ikodést. Lehetdsége van
arra, hogy kozvetlenul kinyilvanitsa a vallalat igényeit és hogy
az alkalmazottainak milyen tréningre van sziiksége. Koézdsen
meg tudnak egyezni minden felmeruld kérdésben és igy nincs
félreértés a hatarokon ativel6 kommunikaciéban. A vezérigaz-
gaté ezenfelll biztos lehet abban is, hogy a munkavallalé meg-
szerzi a szikséges kompetenciakat a képzés folyaman, mivel
ez a tanulmanyi szerzédésben is régzitve van. Az egyéni célok
ugyanugy, mint a vezérigazgat6 igényei rogzitve vannak ebben
a megallapodasban, ily médon, nem érhet senkit meglepetés a
tréning lebonyolitasa utan és amikor a munkavallalé visszatér
a vallalathoz. Altalanossagban véve elmondhaté, hogy a part-
ner intézmény szakértelme altal jut elényh6z, mivel az alkal-
mazottai egy olyan nemzetkozi szemléletmédot sajatithatnak
el, amely a vezetd8i szerep betdltéséhez nyujt majd segitséget.

o Franziska, mint a tréningen résztvevé személy és az alkalma-
zottak képvisel6je biztositva van a tréning tartalmat illetéen.
Specialis igényeit is kifejezheti a tréninggel kapcsolatban, il-
letéleg az Uj lehet8ségeknek koszonhetéen még keményeb-
ben fog dolgozni az djonnan megszerzett tudas segitségével.

o Jakovnak lehet8sége lesz arra, hogy hasznalja az évek soran
megszerzett tudasat és igy egy fenntarthaté és hosszatavu
egyuttmikodést alapozhat meg Hans vallalataval. lly médon
pedig tudascsere jon létre a két vallalat k6zott, mely mindkét
vallalat életére pozitiv hatassal lehet.
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e Masodik esettanulmany:

Miutan létrejott az egyuttmikodés, az Avegia-n belll jelentkezett egy
masik munkavallalé is Franziskan kivul, aki egy kulfoldi VET programhoz
szeretett volna csatlakozni. Luis Krankow csoportvezetdi képességeit
szeretné fejleszteni, kilonosképpen az interkulturalis csapatok vezetése
érdekli. A vezérigazgato ezért ugy dontott, hogy a tréning lehet8ségét
felajanlja minden munkatars szamara a motivacié fenntartasa érdeké-
ben.

Az ECVET modell integralasaval, Hans és Franziska a tréning program
megtervezéséhez a Tovabbképzé Intézettel egylittmikddésben a tanu-
lasi eredmények és egységek leirasat tudja eredményesen felhasznalni.
Ebben az esetben a tanulasi eredmények azokat a képességeket, kom-
petenciakat és tudast jelentik, amelyeket a tréning soran a résztvevék
megszereznek. Franziska és Luis vezet8i képességeiket szeretnék fejlesz-
teni, tehat tudni szeretnék, hogy hogyan kell a csapatokat vezetni annak
érdekében, hogy 6k a vallalaton belul megtalaljak a helylket. Mindez
hogyan irhaté le? Hans és Jakov megbeszélést tartottak, ahol szdmos
tanulasi eredményt azonositottak a tréninggel kapcsolatban, melyek a
kovetkezdk:

Az egység cime: A sajat csapatod vezetése és fejlesztése - hogyan lehet
névelni a a magabiztossagot a vezetdi pozicidban

Az egység leirasa:

A résztvevBk onelemzésnek vetik ald magukat, a modszert pedig a tré-
ner mutatja be és magyarazza el. Miutan értékelték a sajat erésségeiket
és gyengeségeiket, megismerkednek kilénb6z8 vezetdi tipusokkal (pl.
autokrata, laissez-faire, vagy demokratikus vezetési stilus) és sajat ma-
guk is gyakorolhatjak ezeket. igy a résztvevék a gyakorlatokon keresztiil
értik meg, hogy miért szukséges a vezet6 ahhoz, hogy a csapaton beldli
termelékenység ndvekedjen. Magukat is jobban megismerik, amikor ki-
valasztjak a sajat vezetdi stilusukat; majd pedig sajat maguk vezetnek
egy csapatot a gyakorlatban.
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Tudas (Tanulasi eredmény 1)
Ennek a programnak a végén a résztvevok képesek lesznek:
o Megkulonboztetni a kiilonb6z6 vezetési stilusokat;
o Megérteni a vezet6 fontossdgat a csapat hatékonysaganak
szempontjabol;
o Megnevezni kuldnb6z6 vezetdi tipusokat a térténelemben és a
modern vallalatoknal.

Képességek (Tanulasi eredmény 2)
Ennek a programnak a végén a résztvevék képesek lesznek:
o Kulonb6zd vezetési stilusokat alkalmazni a napi uzleti felada-
tokhoz;
o Tesztelni a kulénb6z6 vezetési stilusokat a csapatok kulénb6z6
tipusainal;
o Stratégiat fejleszteni a csapat hatékonysaganak novelése érde-
kében.

Kompetenciak (Tanulasi eredmény 3)
Ennek a programnak a végén a résztvevék képesek lesznek:
o Probléma megold6 stratégiak alkalmazasara;
o Asajat vezetési stilusra valé reflektalasra;
o Interkulturalis csapatok hatékony vezetésére;
o Visszajelzések adasara és fogadasara a csapat és a felettes ré-
szérdl
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Az eszkdzok hasznalatanak szdmtalan elénye van a vallalat szamara. EIS-
szOr is az eurdpai atlathatosagi eszkdzok olyan gyakorlati eszkdzoket nyuj-
tanak a tanulék szamara, amit a kiilonb6z6 orszagokban, kilénboz8 VET
és egyéb oktatasi rendszerekben megszerzett tanulasi eredmények hasz-
nalatahoz tudnak felhasznalni, amely igy kdzvetve hozzajarul a munkaerd
hosszutavd megtartasahoz. Az eszkdzok hasznalata egy jé alapot biztosit
a partnerek kdzotti egyuttmkodéshez, kulondsképpen a kozos cél meg-
hatarozasahoz, mikdzben csokkenti az egytttm(ikodésbdl szarmazé bi-
zonytalansagot a partnerek kozott. Tovabba azok a tanulasi eredmények,
amelyeket masik orszagban szereztek meg a tanulék oly médon irhatok le
az eszkdzok segitségével, ami konnyen érthetd barki szamara egész Euro-
pan beldl.

A tanulasi eredményeknek koészonhet8en, minden résztvevé (Hans,
Franziska, Luis és Jakov) pontosan tudja, hogy a tréning mir8l sz6l, mi
hogyan lesz mérve a tréning alatt és utan, hogyan lesz mindez rogzitve
és hogy a tréningen résztvevd mit fog tudni és mire lesz képes a tréning
végén. Mivel a kompetenciaknak, képességeknek és tudasnak fenntartha-
td és hosszUtavu hatasa van, a tréning eredmények sokkal konnyebben
értékelhet8ek. A tréning programok nincsenek orszaghatarhoz kotve, igy
a munkavallalok barmilyen képzésben részt tudnak venni Eurépan beldl,
ugy hogy a tréning mindsége szdmukra biztositott és a megszerzett tuda-
suk, képességeik és kompetenciaik pontosan rogzitve vannak.
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e Harmadik esettanulmany:

A kUlféldi tréning sordn Luis és Franziska megszerezték azokat a képes-
ségeket, kompetenciakat és tudast, amelyekben az Avegia és a Tovabb-
képzd Intézet megegyeztek. A tréning végén az eredményeket azonban
dokumentalni is sziikséges. Az eur6pai atlathatésagi eszkdzok kozul az
Europass mobilitasi igazolvany az, ami ebben a segitséglkre lehet.

Az Europass mobilitasi igazolvany kitoltése kdzben nagyon fontos a
kovetkezd alapelv figyelembevétele: “Minél pontosabb és részletesebb a
nyomtatvany kitéltése, annal tébb elény szarmazik beléle.” Eppen emiatt
az elv miatt az altalanos munkakori leiras, vagy a feladatok listdja nem tul
elényds a felhaszndlas szempontjabdél. Annak érdekében, hogy az Euro-
pass mobilitasi igazolvany helyesen legyen kitoltve, a kdvetkez6 maéd-
szert érdemes alkalmazni:

Tanulasi eredmény = tudni + érteni + csinadlni

Az Europass mobilitasi igazolvany hasznalata a tréning eredmények
leirasara egy sokkal praktikusabb modszer és ennek segitségével a leg-
jobb valaszt adhatjuk a kdvetkezé kérdésre: Mit és hogyan, milyen kont-
extusban és milyen szinten képes a munkavallalo, vagy tanulé csinalni?

A mindkét partner intézményrél sz6lé altaldnos leiras mellett (amely
tartalmazza az intézmények nevét, cimét és a résztvevbket) a két leg-
fontosabb eleme a dokumentumnak egyrészt “Az Europass mobilitasi
tapasztalat leirasa, c. és “Az Europass mobilitasi tapasztalat alatt meg-
szerzett képességek és kompetenciak” c. rész. A kovetkez8kben egy atte-
kintést adunk arrél, hogy mely résznek mit kell tartalmaznia.
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Az Europass mobilitasi tapasztalat leirasa:

(o)

Az Europass mobilitasi tapasztalat célja Gj képességek meg-
szerzése az interkulturalis csapatok vezetése érdekében.
Tovabbi oktatas és tréning kezdeményezése az Europass mobi-
litas alatt, ha lehetséges (nem kotelezd);

Képesités (tanusitvany, diploma vagy oklevél), amelyhez az ok-
tatas, vagy tréning vezet;

K6z6sségi, vagy mobilitasi program;

Az Europass mobilitasi tapasztalat id6tartama.

Az Europass mobilitasi tapasztalat alatt megszerzett képességek és
kompetenciak leirasa

Végrehajtott tevékenységek és tapasztalatok

1. Egy 6nértékel6 kitdltése a sajat vezetési stilusrol

2. Egy interkulturalis csapat vezetése egyedul
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A megszerzett munkakér-specifikus képességek és kompetencidk

1. Egy vezetGi stratégia bevezetése az interkulturalis csapatok
szamara:

a) A csapattagok képességeinek elemzése;

b) A megfeleld vezetési stilus azonositasa;

c) Egyéni vezetési stilus adaptalasa;

d) A csapattagok kilonb6z6 viselkedéseinek és reakcidinak
interpretalasa;

e) Gyors reagalas a csapat kérnyezetének valtozasaira;

f) Egy feladat teljesitése a csapat sikeres és hatékony vezetésével.

A megszerzett nyelvi képességek és kompetencidk (ha a “munkakor-specifikus
képességek és kompetencidk” c. rész nem tartalmazza)

1. Kullonb6z6 nemzetiségli csapattagokkal valé6 kommunikacio

A megszerzett szdmitdgépes képességek és kompetencidk (ha a “munka-
kor-specifikus képességek és kompetencidk” c. rész nem tartalmazza)

Nincs.

A megszerzett szervezési képességek és kompetencidk (ha a “munkakér-speci-
fikus képességek és kompetencidk”c. rész nem tartalmazza)

1. A csapat szervezésének és vezetésének képessége egy feladat
végrehajtasakor
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A megszerzett tdrsasdgi képességek és kompetencidk (ha a “munkakér-speci-
fikus képességek és kompetencidk”c. rész nem tartalmazza)

Egyéb megszerzett képességek és kompetencidk
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Minta az Europass mobilitasi tapasztalat leirasara a kovetkezd olda-
lon talalhaté: https://europass.cedefop.europa.eu. Kitdltdtt mintakat is
lehet itt talalni.

A kulféldi tréning program hatékonysagat néha nehéz értékelni, mivel
kildnb6zd oktatasi struktlrak és képzési célok léteznek. A képzés ha-
tékonysagat azonban valamilyen médon mérni kell annak érdekében,
hogy igazolva legyen az, amit a tanuldk a tréning alatt megtanultak,
megszereztek. Az emlitett atlathatdsagi eszk6zok hasznalataval azonban
kolcsdnods bizalom alakulhat ki hatarokon tdl is az egylttm(ikodé felek
kozott, a képzésben résztvevék pedig pontosan értik azt, hogy mirdl szol
majd a képzés és biztositva vannak, hogy felhasznalhaté kreditet fognak
kapni a tréning teljesitéséért.

Ebben a példdban Hans tudni szeretné, hogy Franziska és Luis ponto-
san milyen képzésben részesilinek a tréning folyaman. Azonkivil, hogy a
csapatok vezetésében megszerzett képességiiket értékelik, kivancsi arra
is, hogy mi a képzés pontos tartalma. Az Europass mobilitasi igazolvany
minden fontos informaciét tartalmaz a tréningrél, tehat Hans pontosan
tudja majd, hogy Franziska és Jakov mit tanultak. lly médon kozvetlendil
lathatja a kapcsolatot a megszerzett képességek és munkakoruk kove-
telményei kozott és igy hosszltavon bizhat a megszerzett tudasukban,
képességeikben és kompetenciaikban.
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6.5 Osszefoglalas

Ez a fejezet arrél szdlt, hogy hogyan lehet az ECVET-et és az eurdpai atlat-
hatdsagi eszk6zoket hasznalni a munkaerd megtartasara. A fokusz azon
volt, hogy az ECVET és eurdpai atlathatésagi eszkdzok kozul melyeket le-
het hasznalni a munkaerd megtartasara a cégen belll. Ennek érdekében
harom egyszer(i esettanulmanyt hoztunk létre és a lehetséges ECVET
eszk6zdk hasznalatat irtuk le.
Az elsb esetben, Hans, az Avegia vezérigazgatdja megfelel6 partnert ke-
resett egy kulféldi tréning megszervezéséhez. Ennek érdekében szere-
tett volna biztositékot arra vonatkozéan, hogy a tréning valéban hasznos
lesz a résztvevék szamara és hogy a felek tisztaban vannak feladataikkal
az egylUttmUkodésen belul. Az ECVET eszk6zok kdzul a szandéknyilatko-
zat és a tanulmanyi szerz8dés bizonyultak a leghasznalhatébbaknak a
cél eléréséhez. A szandéknyilatkozat kijel6lte a struktlrat és az alapelve-
ket, hogy hogyan fog az egyuttm(ikddés zajlani. Tovabba, meghatarozta
a feltételeket a tanuldk kreditszerzéséhez a partner intézményben, mint
ahogyan meghatdarozta a tanulasi eredmények érvényesitését és elisme-
rését is. Masrészt a tanulmanyi szerz6dés tartalmazta a kulféldi képzés
lebonyolitdsanak minden feltételét, beleértve azt is, hogy a képzésben
résztvevé mit szeretne elérni a tréning végén. Néhany gyakorlati példa
a szandéknyilatkozathoz és a tanulmanyi szerz8déshez a kovetkezé ol-
dalakon taldlhaté: http.//www.ecvet-info.de és http.//www.ecvet-projects.eu.
Miutan megtalaltak a megfelel6 partnert és a tréning specialis részle-
teiben is megegyeztek, Hans és Jakov olyan j6l hasznalhaté eszkozt kere-
sett, amely alkalmas az egynapos vezet8képz6 szeminarium tartalmanak
a meghatarozasara. Ehhez a legjobban felhasznalhat6 atlathat6sagi esz-
kozok a tanulasi eredmények és egységek voltak. A tanulasi eredmények
a tudas, képességek és kompetencia hdrmasan keresztul kertlnek meg-
hatdrozasra. A tanulasi eredmények egy egysége a képesités egy kompo-
nense, ami a tudas, képesség és kompetencia egy harmas rendszerébd|
all, amely igy konnyen értékelhetd és érvényesitheté. Miutan a tanulasi
eredményeket pontosan meghatarozzuk, a tréning eredményei is job-
ban érthetbéek lesznek. Ezek alapjan értékelhetd a képzés eredménye,
mivel a tanulasi eredményeket 6ssze lehet hasonlitani a résztvevk kép-
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zés soran megszerzett képességeivel. Ez mind a vezérigazgatd, mind pe-
dig a munkavallalok szdmara nagyon hasznos, mivel minden érdekelt fél
pontosan érti és tudja, hogy a tréning mirél szél majd és milyen tudasra,
képességre és kompetenciara fognak a résztvevék szert tenni. Gyakorla-
ti példak és mintak a tanulasi eredményekre és egységekre vonatkozdan
a fent emlitett honlapon talalhatok.

Végul pedig, miutan a tréning lezajlott, az alkalmazottaknak és a ve-
zérigazgatdnak is kell tennie egy el8tte-utana 6sszehasonlitast a tréning
sikerességének megallapitasa érdekében. Ez azt jelenti, hogy valahogyan
értékelni kell a tréninget a tanulasi egységek szempontjabdél. Az utolsé
esettanulmanyban az eurépai atlathatésagi eszkdzok kozil az Europass
mobilitasi igazolvany volt az, amely a legjobban hasznalhaté dokumen-
tum a kalféldon megszerzett tudas, képességek és kompetenciak leira-
sara. Ebben a tanulasi egységek vannak kifejtve, mint tevékenységek és
feladatok, amelyeket a tréning alatt teljesiteni kell. A munkakorrel kap-
csolatos nyelvi és szervezési készségek is dokumentalva vannak, igy azok
is mérhetek.

Az Europass mobilitasi igazolvany kitoltésekor a kovetkezé alapelv fi-
gyelembevétele ajanlott: “Minél pontosabban és részletesebben van a
nyomtatvany kitoltve, annal nagyobb az elény, ami belble szarmazik.” A
dokumentum minta és egy-két példa a kovetkezé weboldalon talalhaté:
https://europass.cedefop.europa.eu.

Mindent egybevetve elmondhatd, hogy szamos Ut létezik arra, hogy
az alkalmazottakat hosszltavon elkotelezetté tegyuk a vallalaton beldl
és fejlesszik szakmai képességeiket. A kommunikacié az egyik legfonto-
sabb tényez8 ebben és mind a vezérigazgatonak és az alkalmazottaknak
tisztaban kell lennitk azokkal a lehet8ségekkel, amelyeket az Eurépai
Unié nyujtani tud. A kalfoldi képzés csak egy mddja annak, hogy hogyan
lehet az alkalmazottak elégedettségét novelni, mivel ezen keresztul tud-
jak fejleszteni tudasukat, képességeiket és kompetenciaikat, de a vallalat
is profitalhat ebbdl a cserébdl. Az ECVET és egyéb eurdpai atlathatésagi
eszkozok hatékonyan tamogatjak ezt a tudascserét és igy novelik a mun-
kavallalék és a vezérigazgatd elégedettségét is.
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7.1 Esettanulmany

Egy Afrikabdl és Kelet-Europabdl érkezé csoport szeretne munkat talal-
ni mez&gazdasagi munkasként és gondozoként Olaszorszagban. Van-
nak olyan korabban, mas orszagokban szerzett képesitéseik, melyeket
Olaszorszagban is szeretnének elismertetni, ezzel egyidében pedig a
leendé munkaltatéjuk is szeretné, ha igazolva lennének a megszerzett
kompetenciak. Ennek érdekében egy helyi szakképzd intézményt biztak
meg, hogy a megszerzett képességeiket és kompetencidikat értékeljék
és tanusitsak a leendd munkaltaté szamara minél rovidebb id§ alatt és
minél koltséghatékonyabb moédon. A megoldas egy teljesitmény-alapu
értékelés lett, amely sordn a munkaval kapcsolatos feladatokat szitua-
ciés gyakorlatok segitségével elvégezték, majd a sikeres teljesités utan
a feladatok végrehajtasahoz szikséges kompetenciakat az atlathat6sa-
gi eszkdzok segitségével rogzitették és tanusitottak. gy megallapithatd,
hogy az ECVET és egyéb atlathatdsagi eszk6zdk bizonyitottan megfelel
és megbizhatd eszkdzok a képességek mérésére egy teljesitmény-érté-
kelési rendszeren belil és kdnnyen felhasznalhaté eszkdzok egy kis-és
kozépvallalkozas szamara is. A projekt soran a kovetkez8d ECVET és egyéb
atlathatdsagi eszkdzok voltak felhasznalva:

* ECVET kompetencia és tanulmanyi eredmény leiras;
* ECVET pontok;

* EQF és NQF szintek és kompetencia leirasok;

+ Személyes online portfélié.

Az ide vonatkozé HR folyamat a human er&forras értékelése a vallalat
névekedésével, fejlédésével, valamint termelékenységével egyetemben.
Kalonosen a teljesitmény-értékelési folyamat, ami egy folyamatos kom-
munikaciot jelent a vezet8k és alkalmazottak kdzott, tdmogatja a szer-
vezet stratégiai céljainak megvaldsulasat. A teljesitmény-értékelési folya-
mat egy olyan ciklus, mely a kovetkez6 fazisokbdl all:

1. (Teljesitmény) tervezés: teljesitmény célok felallitasa;
2. Ellenérzés és Coaching/Fejlesztés: az alkalmazott teljesitményé-
nek megfigyelése és visszajelzés biztositasa;
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3.  Ertékelés: az alkalmazott kompetencidinak és teljesitményének
értékelése;

4. Jutalom és fejlesztés: A teljesitmény jutalommal valé honoralasa
és elismerése.

A harmadik |épés, az értékelés az, ahol a teljesitmény-értékelési
rendszer az innovativ teljesitmény-alapu értékelési mddszer legjobb
gyakorlatat képes integralni; elérheté megoldasokat biztositva minden
szervezet szamara, beleértve a kis-és kozépvallalkozasokat is, akik sok-
szor kimaradnak ezen moédszerek felhasznalasabdl azok komplexitasa
és magas koltségei miatt. Az aldbbi dbra a teljesitmény-menedzsment
ciklusairél nyujt attekintést:

1 célok felallitasa -
A teljesitmény mutatéinak
elfogadasa -
Fejlesztési tervek készitése

Ellendrzés- 2
Visszajelzés -
Coaching és Mentoralas -
Képzés és Fejlesztés

4 Dijazas - P
Jutalom - Teljesitmény
Tanulas és Fejlédés - fejlédés feliilvizsgalata
Tehetségmenedzsment

Ertékelés - 3
Teljesitményértékelés -
Teljesitmény tervek megujitasa

2.4bra: A teljesitmény-menedzsment 4 lépése, kiemelve a harmadikat, ahol az
Ecvet-alapu médszertan integrdlhatd. (Forrds: www.hrinform.com.au)
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Teljesitmény
kovetelmények
egallapitasg

JUTALOMES
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4.dbra: A teljesitmény-menedzsment rendszer és

lat a vdllalaton beliil. (Forrds: www.ahri.com.au)
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7.2 Teljesitmény-menedzsment

A teljesitmény-értékelési folyamat, ami egy folyamatos kommunikacié a
vezet8k és alkalmazottak kozdtt, tAmogatja a szervezet stratégiai céljai-
nak megvaldsulasat. A teljesitmény-menedzsment folyamat (vagy rend-
szer) egy olyan folyamat, amely magaban foglalja az elvarasok tisztaza-
sat, a célok felallitasat, a célok azonositasat, a visszajelzés biztositasat és
az eredmények felllvizsgalatat. A teljesitmény-menedzsment dltalaban 4
lépést foglal magaban, ahogyan a kdvetkezd abran is lehet latni.

4. allomas
Teljesitmény 1. dllomas
dijazasés Teljesitmény
Fejlesztési tervezés és
tervek Elkotelez8dés
PM
kor
3. dllomas
Teljesitrneny 2. 4llomas
fellvizsgalat'és Teljesitmény
Ertekelés ellenérzés és
Coaching

5.abra: PMS kér dttekintése
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Ahogyan az abran is lathatd, a fogalmak kilonbozhetnek egymastol,
de a jelentéstk mindig ugyanaz marad. A 4 |épés a kdvetkez8képpen ir-
hato le:

1. Tervezés: a teljesitmény célok felallitasa.

Az alkalmazottak és menedzserek 6sszellnek annak érdekében, hogy
az éves (vagy egyéb periddusra meghatarozott) elvart eredményeket
tisztazzak és olyan célokat tlzzenek ki, melyek a munkavallal6 munka-
jat 0sszekapcsoljak a szervezeti célokkal. A célok meghatarozzak, hogy a
munkavallaldnak mit kell teljesitenie. Az alkalmazottaknak és vezet&knek
is torekednitk kell kdzben arra, hogy a S.M.A.R.T. elveknek megfelel& cé-
lokat tlizzenek ki°.

2. Ellendrzés és Coaching/Fejlesztés: a megvaldsitasi folyamatot
koveti és tamogatja - az alkalmazott teljesitményének megfigyelése,
rendszeres konzultacio és visszajelzés biztositasa.

Amikor a teljesitmény-célok meghatarozasra kerultek, a menedzserek
rendszeresen letlnek az alkalmazottakkal atbeszélni a célok teljesité-
sének allasat és visszajelzést biztositanak részikre, ami az alkalmazott
teljesitményének megfigyelésén alapul. Ugyanolyan fontos visszajelzést
biztositani az er6sségeket és gyengeségeket illetéen is. A megbeszélé-
seken természetesen lehetéség van a célok egyéni igazitasara is. A coa-
ching egy hatékony modszer lehet a visszajelzésre, mivel segit formalni a
teljesitményt és ndveli annak a valészinlségét, hogy a teljesitmény talal-
kozzon az elvarasokkal®.

5 A definicié a kovetkez6 weboldalon talalhaté:
http://hr.berkeley.edu/performance/performance-management/cycle/planning

6 A definicié a kovetkezd weboldalon talalhaté:
http://hr.berkeley.edu/performance/performance-management/cycle/check-in
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3. Ertékelés (vagy a teljesitmény-fejlesztés feliilvizsgalata) az alkal-
mazott teljesitményének és kompetencidinak értékelése.

A teljesitmény-menedzsment felllvizsgalata sokszor a teljesitmény érté-
kelését jelenti, mely az alkalmazottak teljesitményét és fejl6dését értéke-
li, osztalyozza a teljesitményt mikézben megallapitja a multbeli, jelenlegi
és jovBbeni teljesitmény fejl6dés kdvetelményeit. A teljesitmény-me-
nedzsment felUlvizsgalatanak elsédleges célja, hogy tdmogassa a mun-
kavallalét abban, hogy a legmagasabb teljesitményt nyujthassa azaltal,
hogy tudatositja az erésségeit és azokat a terUleteket, ahol fejl6désre
van szlksége’.

4. Jutalmazas és fejlesztés (vagy feliilvizsgalat és értékelés): a telje-
sitmény jutalmazasa és elismerése.

Ennél a |épésnél a magas teljesitményt jutalmazzuk, példaul bonusszok-
kal, vagy egyéb juttatasokkal és tovabbi fejlesztéseket javasolunk.

Ennél a Iépésnél a magas teljesitményt jutalmazzuk, példaul bénusz-
szokkal, vagy egyéb juttatasokkal és tovabbi fejlesztéseket javasolunk:

1.  Ateljesitmény-menedzsment alkalmazasa kalénb6zd karrier
allomasokon;
2. Ateljesitmény-menedzsment alkalmazésa kis cégeknél.

A masodik pontot tekintve elmondhaté, a teljesitmény-menedzsmen-
tet altaldban nagyobb cégeknél alkalmazzak, mikozben a kis-és kozép-
vallalkozasok nem nagyon tudnak hasonlé6 mdédszereket alkalmazni a
komplexitasuk és koltséguk miatt. A kis-és kdzépvallalkozasok altalaban
kilon HR részleg nélkil mikodnek, naluk a teljesitmény-rendszer be-
vezetése egy plusz adminisztracios terhet jelent. lly moédon, a kkv-knak
korlatozott hozzaférése van olyan j6 gyakorlati megoldasokhoz, amelyek
novelnék a termelékenységuket.

7 A definicié a kovetkezd weboldalon talalhaté www.hrinform.com.au




138

Ertékelés - Teljesitmény-menedzsment

Szakmabeliek és szakemberek is egyetértenek abban, hogy a teljesit-
mény-menedzsment hatékony és megfizethetd alkalmazasa megvalosit-
hatd a kkv-knal is és szdmos hasznos elényt biztosit szamukra. Csupan
egyszerUsiteni kell a folyamatot és annyira rugalmassa tenni, hogy a
kkv-k specialis igényeihez lehessen igazitani. Megoldas lehet, ha a folya-
matot az alapjaira bontjuk, ami harom alapvetd gyakorlatot tartalmaz,
amelyet minden cég fuggetlenlil a méretétdl gyakorlatba tud ultetni.
Ezek a kovetkez8k: tervezés, ellendrzés és felllvizgsalat, melyek megfe-
leInek a fentebb leirt folyamat elsé harom [épésének.

A teljesitmény-menedzsment altaldban azokat az embereket érin-
ti, akik a cégnél dolgoznak és a vallalat céljaiért dolgoznak. Ez viszont
nem jelenti azt, hogy ne lehetne mas helyzetekben is alkalmazni, ahol
a teljesitmény-értékelés hasznos lehet és igy el8segiti a stratégiai és
egyéb célokat. Szakemberek azt javasoljak, hogy hasznalhatjuk a telje-
sitmény-menedzsmentet az Uj munkavallalék értékeléséhez is (a pro-
baidd végét megel6z8en véglegesiteni a foglalkoztatast, vagy kitolni a
probaidét), vagy a felvételi folyamat részeként.® Ez utdbbi szempont a
munkahelyi kdrnyezet szamara megalkotott képességek és kompetenci-
ak definiciéjan alapszik, mint a CEDEFOP egy 2006-0s tanulmanyaban is
szerepel “Az ismeret, képességek és kompetenciak tipolégiaja” cimmel.

A kézikdnyv céljainak megfelel6en, a fenti szempontokat integraljuk
annak érdekében, hogy egy atfogd és rugalmas eszkozt biztosithas-
sunk a teljesitmény-menedzsment létrehozasahoz, kiloéndsen a teljesit-
mény-értékeléshez kiilonb6z8 helyzetekhez és szervezetekhez igazitva.

8 Referenciak:
https://offices.nsuok.edu/portals/34/documents/new-employee-performance-evaluation.pdf
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7.2.1 EIméleti referenciak

Egy altaldanos bevezetés elérhetd a Berkeley Egyetem HR divizidjanak
oldalan (Isd. lent). Egy hasznos irodalmi attekintés pedig a kdvetkezd
oldalon talalhaté:  https://www.sintef.no/globalassets/project/smartlog/
publikasjoner/2008/jomsav2-paper.pdf

7.2.2 Eszkdzok

Rengeteg megbizhatd ingyenes teljesitmény-menedzsment eszkoz és
forras talalhato az interneten. A jelenlegi kézikonyv részeként mi a kov-
etkezéket szeretnénk megemliteni:

+ Eszkozok a Berkeley Egyetem (Kalifornia) HR osztalyatdl, ami a
kévetkezd oldalon érhetd el http://hr.berkeley.edu/performance/
performance-management

+ Eszkozdk a HR Council for the Non-profit Sector Community -
Foundations of Canada -t6l, elérheté a kdvetkezd linken http://hr-
council.cashr-toolkit/keeping-people-performance-management.cfm
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7.3 A CERTLAB projekt - esettanulmany

Az esettanulmany a CERTLAB projekt alapjan készult, melyet a
European Fund for Integration for Third-Country Nationals ta-
mogatott és Olaszorszagban az ARES intézmény koordinacioja-
val kerult megvalésitasra partnerségben a Public Employment
Centres of the Province of Campobasso-val 2012-ben®.

A projekt célja az volt, hogy karrier Utmutatét és képesség értékeld ta-
nusitvanyt biztositson 70 ember szamara, akik a fejl6dd orszagokbdl
érkeztek annak érdekében, hogy allast talaljanak és ennek érdekében
szerették volna az eddig megszerzett kompetenciaikat elismerhet6-
vé tenni. A célcsoport kozott voltak gondozék (féként nék Kelet-Eurd-
pabdl) és mezdgazdasagi munkasok (féként férfiak Kozép-Afrikabol).
A gondozok egy kisebb csoportja, kb. 10 ember és a mezdgazdasagi
dolgozék egy kisebb csoportja, kb. 3 ember mar dolgozott, mig ma-
sok potencialis munkaltatokkal voltak kapcsolatban. Megint masok
még csak munkat kerestek. A projekt f6 céljai a kdvetkez8k voltak:

1. Elsé szintl karrier Utmutatd (informaciok, felvétel, koszontés,
adatgydjtés, kommunikaciés csatorndk meghatarozasa);

2. Masodik szint( karrier Gtmutat6 (egyéni megbeszélések a célok
Ujrafogalmazasahoz, attitldok, torekvések);

3.  Képesség és kompetencia értékelés;

4. Disszeminacids tevékenység a potencialis munkaltatok szamara
online halézatépitésen, weboldalakon és hal6zatépité rendezvé-
nyeken keresztdl.

A disszemindaciés aktivitdsok folyaman a munkaltaték egy csoportja
(kb. 15 cég) jelezte, hogy 8k szivesen foglalkoztatnanak egy-két allaske-
resét, de szeretnék, ha valahogyan igazolndk a meglévé kompetenciai-
kat, igy felkérték az ARES intézményt, hogy a kompetencidk értékelését

9 www.progettocertlab.it




Ertékelés - Teljesitmény-menedzsment

ésigazolasat végezze el. Mivel a kompetencia-értékelés és tanusitas nem
egy standardizalt folyamat, kiléondsen ha migransokrél van szé és olyan
kompetenciakrol, amelyeket informalis kdrnyezetben szereztek, egy
igazi kihivas volt ez az ARES dolgozéi szamara. Viszonylag kevés tudas
birtokaban egy teljes folyamatot véghez kellett vinni, amely soran csak
azokra a tapasztalataikra tamaszkodhattak, amit karriertanacsadoként
és az el6z8 Lifelong Learning Program projekt keretein belll szereztek
az atlathatosagi eszkozokkel kapcsolatban.

Figyelembe véve azt, amit az eurdpai kreditrendszerrdl tudtak és fel-
hazsnalva minden megszerzett tapasztalatukat, az intézmény felvazolt
egy stratégiat, mely egy karrier Utmutatét és az ECVET-alapu igazolast
integralja. A tervezési folyamatot nagyon élvezték, beleértve az értékelés
fazisat is, a tesztelési alkalom tehat nagyon hasznosnak és élvezetesnek
bizonyult, nem egy unalmas és rémisztd kutatés volt, amivel szembe kel-
lett néznitik. A siker pedig abban volt igazan mérhetd, hogy tobb, mint
30 %-a a jelentkez6knek kivalasztasra kerult és tizenkett6t kdzulik fel is
vettek a projekt vége utan.

7.3.1 Milyen elény szarmazott az ECVET hasznalatabol?

ARES a CERTLAB projektet kulcsfontossagu esettanulmanyként emelte
ki, mivel egy nagyon j6 példa arra, hogy hogyan lehet a kompetencia ér-
tékelés és igazolas elveit az EU kreditrendszerének megfelel6en kénnyen
és hatékonyan integralni egy sokkal komplexebb értékelési folyamatba,
igy példaul a teljesitmény-értékelési rendszerbe. A projekt eredményei a
koévetkezdk voltak:
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a. Az értékelési és igazolasi folyamat két kulonb6zé és kevésbhé
strukturalt munkakor szamara lett kialakitva: ez alapjan a mod-
szer tehdt bizonyitottan a munkakorok széles korénél alkal-
mazhato, fuggetlenltl annak a strukturaltsagi szintjére (kil6no-
sen amelyek szamara egységesitett leirdsok nem elérhet8ek);

b. Az értékelési és igazolasi folyamat nem kapcsolédott kdzvet-
lendl a mobilitdshoz, de igy is alkalmas arra, hogy hirdesse
a mobilitas elényeit;

C. Az értékelési és igazolasi folyamatot ugy tervezték meg, hogy az
kénnyen alkalmazhato legyen korlatozott forrasokkal, id6vel és
munkaerével rendelkez6 vallalatok, kilonosen kkv-k szamara.

7.3.2 Hogyan mukodott - 1. Rész: A tanulasi eredmények
egysegeinek és az ECVET pontok leirasa

A fejezet ezen része attekinti a CERTLAB projekt értékelési és igazolasi
[épéseit, mivel ez kapcsolodik leginkabb a kézikdnyv céljaihoz. Annak ér-
dekében, hogy az értékelendd és igazolandd ismeretek, képességek és
kompetencidk meghatarozasra keruljenek, az ARES egy el6zetes kérd6-
ives felmérést készitett a két f6 munkakori profil, a gondozdk és mez6-
gazdasagi dolgozok f8bb pontjaira vonatkozoéan.

Hivatalos leiras hianyaban, az alap munkafazisok eljarasok és feladatok
kisebb egységeire lettek lebontva. Minden eljaras leirdsa lehetévé teszi,
hogy meghatarozzuk a szlUkséges ismereteket, képességeket és kom-
petencidkat, amelyeket aztan egy-egy egységben lehet dsszekapcsolni,
mint ahogyan a kovetkezd példaban is lathatju:

Munkakoéri profil: Mez8gazdasagi dolgoz6
1. egység: Olajfa metszés
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Ismeret:

X A tanulé képes a kiilonb6z6 eszk6zok és megfeleld eljarasok
kozotti kulonbségtételre;

x A tanulé képes azonositani a megfeleld eszkozt és kivalasztani
egy meghatarozott feladat végrehajtasahoz;

X Atanulé ismeri az eszk6z6k szakmai nevét (pl. metszdollé);

X A tanul6 ismeri a biztonsagi és higiéniai kdvetelményeket és a
hozzajuk kapcsol6dé specialis tevékenységeket.

Képességek:

x Atanulé képes értelmezni az utasitasokat és megtervezni a
szukséges eljarasok Iépéseit;

x Atanulé képes felismerni a kiilonb6z6 eszkézoket és kivalasz-
tani a legmegfelel6bbeket a kivant feladat végrehajtasahoz (pl.
metsz6olld);

X Atanulé képes szakértelemmel kezelni a kivant technolégiai
felszereléseket a rendeltetésiiknek megfeleléen;

x Atanul6 képes helyes médon a kivant feladatokat végrehajtani;

x Atanulé képes egyediil és csapatban is dolgozni.

Kompetenciak:
x A tanul6 képes reflektalni a sajat cselekedeteire és az eredmé-
nyeket értékelni;
x Atanulé képes kommunikalni és megvitatni az eredményeket.

Kiegészitésképpen ez a rész tovabbi 3 egységet is tartalmaz, a sz8l6-
t8ke metszést, a gyimolcsoskert metszést, vetést és ontdzést, ahol ez
szukséges. Mind a 4 egység azt a célt szolgalja, hogy minden szikséges
tudast, képességet és kompetenciat leirjon az adott eljarassal kapcso-
latban, ami a mez8gazdasagi munkas megfeleld képesitéséhez sziksé-
ges'®. Minden egység sulyozva lett, hogy tisztaban legylnk az egyes egy-
ségek fontossagaval.

FI+|CSXfPs undefmed"actlonRequested performShowSchedaDettagllOuallflca&qual|f|ca =4-10
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Ezek a kovetkezdok:

1. és 2. egység: 30% kulon-kulon;
3. egység: 25%;
4. egység: 15%

Ezek a sulyozasok kdnnyen atalakithaték ECVET pontokra (amelyek
szamformatumban irjak le a képesités teljes pontszamat és az egyes
egységek fontossagat az 6sszpontszamhoz mérten): Ha feltételezzik,
hogy a teljes kurzus elvégzése 60 ECVET pontot ér (egy évre, teljes képzé-
siiddre vetitve), akkor a kdvetkezé pontszamok jonnek ki az egyes egysé-
gekre: a megadott 4 egység = 36 ECVET pont (60%-a a teljes képzésnek),
az eloszlas a kovetkezd:

1. és 2. egység = 10.8 ECVET pont kilon-kulon;
3. egység = 9 ECVET pont;
4. egység = 5.4 ECVET pont

A megfelel§ EQF szintet figyelembe véve, a megadott szakmai képe-
sitések a harmadik szintnek felelnek meg, a 4 egység pedig az egyes és
kettes szint kdzott helyezkedik el.
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7.3.3 Hogyan m(ikodott - 2. rész: értékelés és igazolas

Miutan a tanulasi eredményeket leirtdk, az ARES csapatanak egy meg-
felel§ mddszert kellett talalnia az értékelésre és igazolasra. A probléma
megoldasa érdekében, két f6 referencia pontra tamaszkodtak: a teljesit-
mény-alapu értékelés altaldanos megkozelitésére és a Lifelong Learning,
Leonardo da Vinci program ICARE c. projektjére, ami egy érvényesitési és
igazolasi modellt dolgozott ki.

A teljesitmény-alapu értékelés altalanossagban nézve a tanuldk ké-
pességét méri az elsajatitott ismeretek alkalmazasara, amit az egyes
tanulmanyi egységek soran tanultak'. Jellemz&en, a tanuldknak egy fel-
adatot, vagy feladatcsomagot kell végrehajtania. A feladatok egy egysze-
rd konstrukcids valasztol (pl. rovid valasz) a komplex tervezési feladatig
barmi lehet. A teljesitmény-alapu értékelés leghatékonyabb médszere
az, amikor arra kérjuk a tanulét, hogy olyan feladatot hajtson végre,
ami pontosan tikrozi egy szakértd felel6sségi korét. Habar formailag
és strukturat tekintve eltérhetnek ezek a médszerek, de vannak olyan
kulcstényez8k, amelyek alapveté fontossaguak mindegyik ilyen méd-
szernél, ez pedig a hitelesség és hogy folyamat/termék-orientalt, nyitott
végli és id6hoz kotott legyen.

11 https://scale.stanford.edu/system/files/performance-assessment-era-standards-based-educa-
tional-accountability.pdf
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7.3.4 A tesztelés

Minden fentebb emlitett tulajdonsag és tényezd figyelembe lett véve,
amikor az értékelési eljarast, pontosabban a tesztelési fazist tervezték.
El6szor is felallitottak egy harom tagu bizottsagot: egy szakért6t az Uz-
leti szektorbél (ebben az esetben egy farmert), egy oktatasi szakértét a
mez&gazdasagi szektorbodl és egy VET trénert. A tesztelés két részbdl allt:

1.  Egy tobbszords valasztasos irasbeli tesztbdl, amely a tudast
tesztelte;

2.  Egy teljesitmény-alapu tesztbél, ami a képességeket és kompe-
tenciakat tesztelte.

Az irasbeli teszt 25 kérdésbdl allt, mindegyik kérdés egy-egy képhez
volt kapcsolva és harom lehetséges valasz volt hozzajuk megadva. A 25
kérdés mind a 4, fentebb emlitett egységet lefedte. A jelentkez8knek pe-
dig 30 perc allt rendelkezésre a teszt kitoltésére.

A teljesitmény-alapu tesztet egy helyi technikai szakképzd iskolaban
tartottak, az “Instituto Agrario “G.Pittarelly” gyimolcsdskertjében Cam-
pobasso-ban. A résztvevbknek 4 kulonb6zé eljarast kellett végrehajta-
niuk, mikdzben a bizottsdg a korabban meghatarozott képességeket és
kompetencidkat figyelte meg (4 egység = 4 eljaras). A bizottsag a megfi-
gyelés kdzben jegyzeteket készitett és egy teszt-lapot toltott ki, ahol, min-
den egységnél két f6 elemet figyeltek: a mesteri szint fokat és a technikai
Ugyességet. Az értékeld skala harom szintbdl allt: elégtelen, megfeleld,
jo. A tesztelés végén, a bizottsag tajékoztatta a jelentkez6t a dontésrdl,
hogy megfelelt-e a teszten, vagy sem.
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ke LAB MINISTERD
B DELUINTERNO

TEST DI CERTIFICAZIONE DI COMPETENZE PER BRACCIANTE AGRICOLO
Prova eseguita il 31 marzo 2014 #nome»n

POTATURA ULIVI: Utilizzo degli attrezzi: cesoia e svettatoio

Padronanza degli attrezzi

Scarsa O sufficiente O buona O
Manualita

Scarsa O sufficiente O buona O

Padronanza degli attrezzi
Scarsa 0 sufficiente 0 buona o
Manualita

Scarsa O sufficiente O buona O

6. dbra: A teljesitmény-alapu értékelés elsé két része (1.6s 2. egység) a mezgaz-
dasdgi dolgozbk szamdra.

A tesztelésr6l képek is készlltek, melyek itt Iathatéak:

1) potatura e legatura della vite

7.dbra: A tesztelés sordn készilt képek - 2.egység - sz616t6ke
metszés.
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7.3.5 A portfélidk hasznalata

A portfolié egy eszkdzt biztosit a munkakori kompetenciak értékelésé-
hez. Kevésbé strukturalt, mint mas atlathatosagi eszkdzok, mint példaul
az Europass 6néletrajz, hasonlit az Europass portfoliéhoz és az Eurdpai
készségutlevélhez, az dsszedllitasa és érvényesitése viszont orszagon-
ként kulénb6z6 lehet'?. Az eurdpai Utmutatok a kompetencia értékelés-
hez' javasoljak a portfélié hasznalatat, hiszen tulajdonképpen ez egy jol
szervezett 0sszegyljtése azon anyagoknak, melyek igazoljak a tapasz-
talaton keresztll megszerzett képességeket és kompetenciakat. A port-
folio tartalmazhat 0sszefoglaldkat, teljesitmény-értékelést, referenciakat
a jelenlegi és korabbi munkaltatotol, felettestdl, vagy munkatarstol és
esetleg fitokat a teljesitett munka igazolasaként. Ez hasznos lehet akkor,
ha minél tobb informaciot szeretnék dsszegy(ijteni a potencialis jelent-
kez6rél.

Az ARES csapata a személyes portfoliot, mint egy altalanos atlathaté-
sagi eszkdzt adaptalta, amely minden hasznos dokumentumot tartalma-
zott: a tanulasi eredmények és kompetenciak leirasat, az ECVET kredit-
pontokat, az EQF és NQF szinteket, a tesztelés jegyzeteit (irasbeli teszt
és teljesitmény-alapu teszt), képeket és egyéb relevans informaciokat. A
személyes portéflio lagy fedeles formaban készult és a jelentkezd8knek
elektronikus formaban, egy pendrive-on lettek atadva. Néhany portfolio
pedig a CERTLAB projekt honlapjara is fel lett toltve.

A potencialis munkaltatokat tajékoztattak, hogy elkészliltek a portfé-
liok, azok pedig akik érdeklédtek a jeldltek irant hozzaférést kaptak a
valamelyik munkaltato egy, vagy tobb portfélidt is értékesnek talalt, 6sz-
szehoztak egy megbeszélést a munkaltatéval és a kivalasztott jelentke-
z6vel, ahol megtervezték az alkalmazas stratégiajat a jov6beni tréning
lehet&ségekkel egytt.

12 CEDEFOP 2014 “Validation of non-formal and informal learning Inventory”.
13 http://www.cedefop.europa.eu/EN/Files/4054_en.pdf, p. 61.
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7.4 Hogyan tudna mindez mdkodni a
teljesitmény-menedzsmentben?
Tanulsagok az esettanulmany alapjan

A bemutatott esettanulmany az ECVET modell adaptaldsanak, ezzel
egyltt pedig rugalmasabb és hatékonyabb alkalmazasanak egy jé példa-
ja. Fuggetlenul a mobilitasrél sz6l6 harmadik pillértdl (transzfer folyamat)
és a masodik pillértél (ECVET pontok), amelyek opcionalisan végrehajtha-
tok, a modell az elsd pillére fékuszal, igy a kompetencia értékelésére és
igazolasara.

A projektmenedzsment folyamaton belll az esettanulmany hatéko-
nyan alkalmazhat6 a kévetkez&kre:

1.  Acsapat teljesitmény-értékelése a korabban teljesitett célokra te-
kintettel - ez inkabb a csoportos teljesitményhez kothetd;

2. A csapat kompetencia értékelése - a kompetencidk értékelése,
melyeket a munkahelyen, vagy azon kivll szereztek, a személyes
és szakmai fejl6dést is figyelembe véve.

Az esettanulmany nagyon sok olyan pozitiv tanulsaggal rendelkezik,
amely lehet&vé teszi, hogy annak eredményeit a teljesitmény-menedzs-
menthez is fel lehessen hasznalni, igy példaul a kompetenciak értékelé-
séhez és igazolasahoz kapcsoldédd tevékenységek optimalis végrehajta-
sahoz. A modell jellemz&i:

* Elméletileg érvényes és médszertanilag robosztus, tudoma-
nyosan megalapozott és szamos nemzeti és EU projekt altal
érvényesitett;

* Operativ szempontbél nagyon rugalmas és kénnyen alkalmaz-
haté hasonlé szituacidkra;

* Koltséghatékony megoldas, tehat révid idén belll és kevés
erdforrassal is kivitelezheté.
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7.5 Osszefoglalas

Ebben a fejezetben igyekeztlink bemutatni a kapcsolatot a vallalati telje-
sitmény-menedzsment gyakorlatai és az ECVET teljesitmény-alapi mod-
szerei kozott a kompetenciak értékeléséhez és igazolasahoz. A bevezetd
felhivja a figyelmet a kkv-k kilonleges igényeire a teljesitmény-menedzs-
menttel kapcsolatban és hogy a teljesitmény-menedzsment legfonto-
sabb eleme a kompetencia-értékeléshez kapcsolédik.

A fejezet bemutat egy esettanulmanyt a CERTLAB projekthez kapcso-
[6dban, amely célul tlzte ki a migransok kompetencia értékelését és iga-
zolasat annak érdekében, hogy munkat talaljanak. A CERTLAB projekten
belll, egy rugalmas és megbizhaté modszer kertlt kifejlesztésre, amely
a teljesitmény-alapu értékelést az ECVET elvekkel kapcsolja 6ssze annak
érdekében, hogy egy teljesitmény és kompetencia értékeld folyamatot
tervezzen meg a rovidtavu foglalkoztatas és a kézép-, vagy hosszutavu
szakmai fejl6dés céljabdl.

A kidolgozott megoldas egy olyan rugalmas, elérhetd és megbizha-
td modszer lett, amelyet a teljesitmény-menedzsment végrehajtasahoz
mindenféle tipusu szervezetben, tekintet nélkil méretére és az elérhetd
forrasokra alkalmazni lehet.
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Az esettanulmany alapjan a kdvetkezdket érdemes észben tartani:

1.  Egy elbzetes, részletes és koriiltekinté elemzés a munkakorrél,
felelésségekrdl és feladatokrol a kulcsa barmilyen értékelésnek;

2. Az eredményorientalt ECVET megkozelités tdmogatja egy at-
fogd tanulasi eredmény leirasat, amely egy hatékony érté-

kelési folyamatot tdmogat;

3. Az ECVET megkozelités biztositja a lehetéségét annak, hogy
a tanulasi eredmények kulonb6z6 elemeihez kilonbozd su-
lyokat rendeljunk, igy az egyedi munkakordkre is meghata-

rozhatoék a tanulasi egységek;

4. Teljesitmény-menedzsment szempontbdl, az értékelés egy fo-
lyamatos tevékenység, tehat a folyamatos értékelés és visszajel-

zés a folyamatos fejlesztési folyamatot segiti;

5. Ha megfelelen érthets, a modszerek és gyakorlatok alapvets
alapelvei és eszkozei kivitelezhetéek mindenféle szervezetben és

igy hozzajarulnak a szervezet és az egyén novekedéséhez.
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8.1 Esettanulmany

A Toro vallalat, mint a gyep berendezések gyartéja, hozzaszokott mar a
perekhez, a berendezések hasznalatabol ered6 veszélyek miatt. Az 1980-
as évek végén, a vallalatnak pénzutgyi gondjai voltak és Ken Melrose ke-
ralt a vallalat élére, mint vezérigazgatd. Az elsé sikerei kozott szerepelt,
hogy a perek koltségeit lecsokkentette egy Uj mediacios eljaras beveze-
tésével, amelyhez egy nagyon fontos vezet8i képességet gyakorolt, az
empatiat.

Melrose szinre 1épését megel6z8en, a Toronak korulbeltl 50 peres
Ugye volt minden évben, mely komoly karokat okozott a cégnek. Melrose
ugy dontott, hogy a mediacié moédszerét hasznalja a termékfelel8sségi
kovetelések kezeléséhez. A médszer lényege, hogy a vallalat képvisel8i
talalkoztak azokkal az emberekkel és csaladjaikkal, akiknek a Toro ter-
mékek kart okoztak. A cél az volt, hogy kideruljon mi okozhatta a hibat
és hogy a vallalat kifejezze az egyUttérzését és odafigyeljen a csaladok
igényeire. Az Uj mediacios eljaras bevezetésének egyik eredménye volt,
hogy a kovetelések 95%-a megoldddott, mikdzben jelentds koltségeket
takaritott meg a vallalat.

A nagyszerti vezetdk felismerik a problémdt és azt teszik, ami se-
git feliilemelkedni rajta. Nyitottak, empatikusak és hagyjdk, hogy
az értékeik vezessék a cselekedeteiket.

Avezetdfejlesztést Ugy hatarozhatjuk meg, mint “egy szandékos eréfe-
szités annak érdekében, hogy a jelenlegi és potencialis vezet8knek lehe-
t8séget biztositunk a tanulasra, ndvekedésre és valtozasra”, azaltal, hogy
megtanitjuk nekik a kilénbdz6 vezetdi minéségeket, beleértve a kom-
munikaciot és a képességet arra, hogy masokat motivaljanak és vezesse-
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nek. A célja tehat, hogy “idével olyan egyéniségek szulessenek, akik ve-
zet8i képességeikkel hatékonyan tudnak miikodni a szervezeten belul"".

A kovetkez6 abra a vezet6 fejlesztés folyamatat illusztralja és megmu-
tatja az egyes lépések kapcsolatat az ECVET és egyéb eurdpai atlathato-
sagi eszkozokkel:

A jelenlegi és
potencialis
vezet6k
azonositasa

A

hidnyossagok
azonositasa

Utédlasi
terv/karrier
célok
készitése

8. dbra - A vezetSképzés folyamata és a lehetséges ECVET és eurdpai dtldthatdsagi eszkdzok.

o Eurdpai képességek, kompetenciak, és foglalkozasok egységes
osztalyozasi rendszere (ESCO)

e Europass

e Euroguidance

® EURES

e Eurdpai képességek, kompetencidk, és foglalkozasok egységes
osztalyozasi rendszere (ESCO)

o Nyelvi Utlevél

e Eurdpai képességek, kompetenciak, és foglalkozasok egységes
osztalyozasi rendszere (ESCO)

® ECVET eszkdztar: tanulasi eredmények

e Europass
e Bizonyitvany kiegészit6 és Oklevélmelléklet
o ECVET eszkoztar: tanulasi eredmények

14 http://www.businessdictionary.com/definition/leadership-development.html#ixzz4BdDaYmKX
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8.2 Vezetlbi kihivasok az Uzleti életben

A vallalati vezetés fontossagat nagyon jol kifejezi a kovetkezé mondat:
Egy j6 vezetd képes sikert kovdcsolni egy gyenge lizleti tervbdl, de egy alkal-
matlan vezet6 képes a legjobb tervet is lerombolni.

A hatékony vezetés a helyes dontések meghozatalarél szol és hogy
tisztaban legylnk azzal, hogy hogyan tudjuk a felmertlé problémakat
ugy megoldani, hogy az pozitiv hatassal legyen a vallalat jov8jére néz-
ve. A hatékony problémamegoldas és dontéshozatal megkoveteli télink,
hogy megértsuk, hogy hogyan alkalmazzuk a gondolkoddsmoédunkat és
ismereteinket annak érdekében, hogy maximalizaljuk a siker lehet8sé-
gét, amely az innovacio felé vezet.

Kihivasok, melyekkel a cégeknek szembe kell néznilk a vezeték megtala-
lasakor és fejlesztésekor:

1.  Azonositani kell a jelenlegi és jévébeni vezet6i szerepek betolté-
sére alkalmas potencialis jelentkezdket.

2.  Egy atfogd vezetdi programot kell létrehozni a holnap vezet8inek
fejlesztésére.

Ez lehet a médja annak, hogy a hatékony vezeté fejlesztés egy, a valla-
lat minden szintjét érintd, kovetkezetes tehetség-menedzsment program
bevezetésével jelentds Uzleti értékké valjon. A tehetségek azonositasa-
hoz, vonzdsahoz és megtartasahoz a vallalatoknak olyan vezetéfejlesztd
programokra van sziiksége, amelyek a felvételi stratégiakat, munkavalla-
|6i fejlesztést és karrier tervezést is figyelembe veszik.
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A kihivasok, melyekkel a vallalatoknak szembe kell nézniik a
vezet&fejlesztés terlletén:

* A megfeleld vezetdi réteg felépitése és megtartasa: Az IBM
Global Human Capital Study 2008-as tanulmanyaban a va-
laszadbék 75 %-a jeldlte meg vezetdi tehetségek megtartasat,
mint a legnagyobb kihivast ezen a teriileten.

+ Altalanos tehetség hiany: A globalis Taleo Research kutatasa
szerint a 930 megkérdezett vallalat 80 %-a szerint a tehetséges
vezetdk hidnya akadalyozza a vezet6képzési erdfeszitéseiket.

* A baby boomerek nyugdijba vonulasa: A Pricewaterhouse-
Coopers (PwC) Saratoga “2008/2009 Human Capital Effective-
ness Report” c. tanulmanya szerint a menedzserek 19 %-a és a
vezetdk 29 %-a 2015-re eléri a nyugdijkorhatart. A baby boomer
generacié kivonulasa az Uzleti életbdl sziikségessé teszi az
utodlas tervezést a jovébeni sikerek elérése érdekében.

Eppen ezért a vezet&fejleszté programok bevezetése a hianyok betdl-
tésére egy kritikus kihivas lesz az elkdvetkezendd 1-3 évben. Tehat a
kérdés az, hogy hogyan ismerhetjik fel a tehetséges vezet6ket és ki-
I6nboztethetjik meg a j6 vezet6t a j6 menedzsertdI? A sikeres vallalatok-
nak vezetékre és menedzserekre is szikségik van. Mikozben a vezet6k
meggy6zik, inspiraljak és vezetik az embereket egy kdzos cél felé, addig
a menedzser szerepe a napi operativ feladatok kezelése annak érdeké-
ben, hogy a vallalat zokkenémentesen miikddjon. A vezetd fejlesztésnek
reflektalnia kell ezen kuldnbségekre és fejlédési lehet&séget kell biztosi-
tania mindkét csoport szdmara. A kovetkez tablazat a vallalaton beluli
menedzserek és vezetdk alapvetd kulonbségeirdl ad egy atfogo attekin-
tést.
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A vezetd és menedzser szerepének alapvet6 kulonbségei

Menedzseri funkciék

Vezetdi képességek

Tervez és koltségvetést készit

Koordinal, ellendriz és cselek-
véseket hajt végre

Szervez és csapatot iranyit

A meglévé strukturaval
dolgozik

Vizi6t és lelkesedést teremt
Meghatarozza az iranyt, és
kovetésre motivalja, ill.
inspiralja az embereket
Embereket irdnyit

Uj kapcsolatokat és strukturéat
épit

1.tabldzat - A vezetS és menedzser kézotti lényegi eltérések’

A kovetkez§ lista azokat a tipikus funkciokat tartalmazza, amelyek
szukségesek egy hatékony vezetéfejleszté program létrehozasahoz:

Felvétel: a tehetséges vezetdk megtalalasa;
Ertékelések: vezetdi képességek értékelése belsél és kiilsé mé-

don egyarant;

Teljesitmény-menedzsment: ellendrzés és korrekcidk eszk6z6-

Iése a vezetéfejlesztésben;

Utodlas tervezés: a jovBbeni vezet6i hianyok kikiszébdlése ér-

dekében;

Karrier tervezés: fejlédési célok meghatarozasa;
Fejlesztés: Utemterv készitése a hianyossagok fejlesztésére.

A sikeres vezetd fejlesztd program a vezet6fejlesztés és vallalati stra-
tégia 6sszehangolasaval kezdédik, illetve a kilonb6zé vezetd stilus(ok)
megértésével, amely szikséges a stratégia kivitelezéséhez. A lépések
folytonossaga, melyet a kdvetkezd tablazatban felvazoltuk, segiti a valla-
latot a jelenlegi és jovE&beni vezetdi szukségletek kielégitésében.

15 Source: Seven Steps for Effective Leadership Development, An Oracle White Paper June 2012
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Ellendrz6 lista

Hatarozza meg a lemegfelel6bb vezetdi stilust a vallalat
szamara.

Azonositsa a jelenlegi és potenciadlis vezet6ket a vallalaton
beltl.

Azonositsa a vezetdi réseket.

Készitsen utanpotlas tervezetet a kritikus szerepekre.

Tlzzon ki karrier tervezési célokat a vezet6k szamara.

Tlzzon ki karrier tervezési célokat a vezetk szdmara.

Készitsen megtartasi programokat a jelenlegi és jévébeni
vezet6k szamara.

2.tablazat - VezetSképzés ellendrzé listdja™

Ahogyan Karl Popper, egyike a huszadik szazad legbefolydsosabb filo-
zo6fusainak, ékesszoldan kifejezte, “Az egész élet problémamegoldas”. A
legjobb vezet8k a legjobb problémamegoldok. Eléggé tirelmesek ahhoz,
hogy el6bb egy Iépést hatralépjenek és ezaltal az éppen aktualis prob-
[émat egy tavolabbi latdszogbdl megfigyeljék. Korkords jovéképuk van,
amelyben a problémat minden oldalr6l megfigyelik és azontul a 1ényeget
is 1atjak. A legsikeresebb vezet6k a problémakat a lehet8ségek lencséjén
keresztul kdzelitik meg. A vezetének sohasem szabad a problémat, mint
zavard tényez6t latni, sokkal inkabb mint egy stratégiai lehet8séget a fo-
lyamatos fejlesztésre és lehet8séget annak meglatasara, amit korabban
nem lattunk.

16 Source: Seven Steps for Effective Leadership Development, An Oracle White Paper June 2012
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8.3 Néhany gyakorlati példa a vezetd-
képzésre

A fejezet ezen része 3 gyakorlati esetet mutat be, amelyek nagyon jé
gyakorlati tanacsokat biztositanak:

1.  AvezetSképzéshez kapcsolddo napi szint( Gzleti problémat

2.  Egy példat az ECVET és egyéb EU-s eszkézok alkalmazasara;

3.  Egy attekintést azokrol a legfontosabb el6nydkrél, melyek a fen-
tebb emlitett eszkdzok hasznalatabdl erednek a vezetdképzés
tertletén

Elsé esettanulmany:

Az els6 esettanulmany f6 kihivasa meghatarozni a jelenlegi és jovébeni
vezet8i kdvetelményeket és dsszehasonlitani azokat a jelenlegi vezetdi
kapacitassal; ezutan pedig azonositani és értékelni a potencidlis vezet6-
ket a vallalaton belll meghatarozva a vezetéi szerephez szukséges ké-
pességeket és kompetenciakat.

A megoldashoz a Képességek, Kompetenciak, és Foglalkozasok Egysé-
ges Osztalyozasi rendszerének (ESCO) alkalmazasat ajanljuk:

o 25 eurdpai nyelven azonositja és kategorizalja a képességeket,
kompetenciakat, képesitéseket és foglalkozasokat, amelyek
relevansak az EU munkaerdpiaca, oktatasi és képzési rend-
szere szamara. A rendszer munkakoéri profilokat biztosit a
munkakoérok, képességek, kompetenciak és képesitések ko-
z6tti kapcsolat bemutatasara. Tovabbi informaciéért latogas-
son el a kévetkez6 weboldalra:
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Eurcpean 5 Competences, Qualifications and Occupations

ESCOpedia Browse ESCO Download ESCO Get involved

Saarch

decision
Vi Sion

rshi

iuf’eﬂvi‘h: ™ .-A- .

Occupations Skills/competences Qualifications

https:// I /esco// I/home?resetLan =true&newlan, =en

A weboldalon két kompetencia tipus szerepel, nevezetesen:

1.  Transzverzélis képességek és kompetencidk: “A Transzverzalis
képességek és kompetencidk a munkakdrok és foglalkozasok
széles kore szamara relevansak (pl. targyalas, oOtletgeneralas,
csapatban dolgozas, stb.)".

2.  Munkakér-specifikus képességek és kompetencidk: “A mun-
kakor-specifikus képességek és kompetencidk altaldban olyan
munkakorok szamara relevansak, amelyek egy specidlis gazda-
sagi szektoron belul vannak (pl. biomedikus analizis, divat hajfod-
részat, CNC programozas)".
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ESCO A GYAKORLATBAN
ESCO ESCO készségek/- ESCO képesitések
foglalkozasok kompetenciak

Amiben tudéssal a
DR T Amivel ez
és képesitéssel I )
rendelkezik 9
A képesités ami
ezaltal
megszerezhetd

Ahol ezt meg

tudja szerezni
Amit kinal Amit
kinal Amit kindl

9. dbra - ESCO a gyakorlatban'

Amilyen
foglalkozéshoz
sziikséges

Ahol dolgozhat
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Ha mélyebbre megylnk a transzverzdlis képességek és kompe-
tencidk korében, a kovetkezd szint egy részletesebb csoportositasat
adja a képességeknek és kompetencidknak. Ot ilyen csoportot tu-
dunk azonositani, melyek a kovetkez8k:

Munkahelyi attitddok és értékek;

A tudés alkalmazasa;

Szocialis képességek és kompetenciak;
Nyelv és kommunikacié;

Gondolkodasi képességek és kompetenciak.

O O 0O o0 o

Az egyes csoportokra kattintva tovabbléphetink a képességek és
kompetenciak rendszerében és egy még részletesebb leirast kapunk a
specifikus képességekrdl és kompetenciakrol, melyek egymassal is 6sz-
szekapcsolédnak, ahogyan itt is lathato:

17 Source: https://ec.europa.eu/esco/portal/home
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1-es példa
1. szint 2. szint
o Munkahelyi attit{idok és értékek o Munkahelyi attit(idok és értékek
o Atudas alkalmazésa o Ertékek
o Szocialis képességek és kompetenciak o Attitiidok
o Nyelv és kommunikacié
o Gondolkodasi képességek és

kompetencidk

3. szint 4. szint

o Attitlidok o Kihivasok kezelése
o Elkotelezettség Frusztracié kezelése
o Kihivasok kezelése Kiils6 nyomas tlrés
Bizonytalansag t(irés
Hibakbdl valé tanulas

Valtozasokhoz val6 alkalmazkodas

©O O o o o o

Tapasztalatokra valé épités

Ezek azok a specifikus képességek és kompetencidk, melyek a sokkal
altalanosabb kompetenciakhoz kapcsol6dnak, mint példaul a “Kihivasok
kezelése”, ahogyan fentebb is lathatjuk, ami egy értékelhetd kompeten-
Cia a vezet6képzéshez. Ha egy munkatars megszerzi és hasznalni is tudja
ezen képességeket és kompetencidkat, akkor a vallalat, mint potencialis
vezet8t azonosithatja.
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e 2-espélda

1. szint 2. szint
Munkahelyi attitlidok és értékek

o Szociélis képességek és kompetenciak

A tudas alkalmazasa < ) . R
o Masokkal valé egytittm(ikodés

Szocialis képességek és o Ma&sok vezetése
kompetenciak

Nyelv és kommunikacié

Gondolkodasi képességek és

kompetenciak 4. szint

o Feleldsségvallalas

A min6ség el6mozditasa
A csapat tdmogatasa

A kollégak tdmogatasa

3. szint Véltozasok timogatasa

0O O o o o

o Masok vezetése Priorizalas

o Felelésségvallalas o Kapcsolatok épitése

o Kapcsolatok épitése o Azalkalmazottak és kollégak
batoritasa
Mentoralas
Az alkalmazottak és kollégak
motivalasa



Vezet8képzés

Ezek azok a specifikus képességek és kompetenciak, amelyek a sokkal
altalanosabb kompetencidkhoz kapcsolédnak, mint példaul a “Felel8s-
ségvallalas” és a “Kapcsolatok épitése”; melyek kdzvetlenll a vezetdfej-
lesztéshez kapcsolddnak. A klasszikus HR menedzsmentben, a “kihivasok
kezelése”, az "empatia” és a “kapcsolatépités” nem voltak kulcselemei a
vezetésnek, viszont az ellen6rzés és a szigoru eljarasok a vallalat irdnyita-
sanak szinonimajaként szerepeltek.

Mint ahogyan a fejezet elején az esettanulmanyban is bemutatasra
kertlt, a modern id8kben és modern vallalatokban, amelyek profit és n6-
vekedés orentaltak, ezeket a kompetencidkat és képességeket szinoni-
maként hasznaljak a j6 vezetdre.

Tehat milyen el8nydk szarmaznak az ESCO és egyéb eurdpai atlatha-
tosagi eszkdzok hasznalatabdl? HR menedzserek és olyan szakérték, akik
karrier tanacsadast végeznek az ESCO-t arra hasznalhatjék, hogy az elja-
rasokat és teszteket a munkavallalok alkalmassaganak, képességeinek és
tudasanak értékelésére pontosabban meg tudjak tervezni.

Masodik esettanulmany:

Ennek az esettanulmanynak a célja, hogy segitse a potencidlis veze-
t8ket abban, hogy pontosan leirhassak a korabban, esetlegesen ko-
rabbi munkahelyen, vagy mas orszagban megszerzett ismereteket,
képességeket és kompetencidkat. A vallalatok pedig ez alapjan tudjak
biztositani a szikséges kiegészit§ tréninget (hagyomanyos/nem ha-
gyomanyos képzés formajaban is) a megfeleld karrier tervezési cé-
lok eléréséhez. Ennek el8segitésére mi az EQF hasznalatat ajanljuk.

o Az EQF célja a kilonb6zd szintli képesitések hatarokon tuli
dsszehasonlithatésaga. Az EQF tehat egy olyan eszkéz, amely
segiti az 6sszehasonlitast a kiilonb6z8 képesitési rendszerek
kozott Eurépaban. Nyolc kézds eurdpai referencia szint van
benne régzitve a tanuladsi eredmények szempontjabél: isme-
ret, képességek, kompetencidk. Ez a rendszer lehetévé te-
szi barmilyen nemzeti képesitési rendszer, az NQF és egyéb
eurbpai képesitések Osszehasonlitasat az EQF szintekkel.
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Tanulék, diplomasok, oktatasi szolgaltatok és munkaltaték tud-
jak eredményesen hasznalni ezeket a lirasokat a képesitések
jobb megértéséhez és 6sszehasonlitdasahoz, amelyeket kilon-
b6z6 orszagokban, kulénb6z6 oktatasi és tréning rendszerek-
ben szereztek a tanulék. (https://ec.europa.eu/ploteus/search/
site?f%5B0%5D=im_field_entity_type%3A97).

Mivel a nemzeti képesitési szintek hozza vannak rendelve az EQF szin-

tekhez, sokkal konnyebbé valik a nemzeti képesitések dsszehasonlitasa
és értékelése a kulfoldi képesitések elismerési folyamataban, amikor a
munkavallalok egy masik orszagba koltoznek.
Az EQF legfontosabb alapelve a tanulasi eredmények fel6li megkozelités.
A tanulasi eredmények megkdzelités a fékuszt arra helyezi, hogy milyen
ismeretet, képességeket és kompetencidkat szerzett meg a tanul6 a ta-
nulasi folyamat kozben. A tanulasi eredmények formulajara tobb példat
is lat a hatos, “Munkaer6 megtartas” c. fejezetben.

A mellékletekben megtalalja az EQF szintek leirasat.

Tehat milyen el6ny szarmazik az EQF hasznalatabol a vezetdfejlesztés te-
riletén? Az EQF hasznalatanak elénye akkor lathaté leginkabb, amikor a
vallalatok megfelel6 kompetencidval rendelkezd, kiulfoldi vezetdt keres-
nek, illetve szintén elényds az EQF hasznalata akkor, amikor a vallalatok
Eurdpa-szerte szeretnék hirdetni a nyitott poziciékat. Az EQF hasznalata,
mint egy benchmark eszkdz, lehetévé teszi a vallalatok szamara, hogy
a jelentkez8k szamara biztositsanak egy leirast a jelentkez&tdl elvart
szukséges tréningekrdl (formalis, vagy informalis), ami ahhoz sztkséges,
hogy a vallalat vezetdi kovetelményeit teljesitse.



Vezetbképzés

Harmadik esettanulmany:

A harmadik esettanulmany célja, hogy miutan a vezet8i kdvetelmények
meghatarozasra kerultek, a potencialis vezetbket azonositottak és érté-
kelték a vallalaton belul és a hianyzé vezetdi pozicidkat is felismerték;
itt az id8, hogy elkészitsék a megfeleld kompetencia Utemtervet a veze-
t8képzéshez és megtalaljak a megfeleld oktatasi és tréning lehetdséget
Eurdpa-szerte.

A probléma megoldasahoz az EURES hasznalatat javasoljuk:

o Az EURES egy olyan online portal, amelyen euré6pai képzési le-
hetdségekre lehet rakereseni kilonb6zé szlirék segitségével,
mint az oktatasi szint, targy és helyszin kivalasztasaval. Ezen-
kival lehetévé teszi a vallalatok szamara, hogy meghirdessék
nyitott poziciéikat az oldalon, vagy potencialis munkavallalokat
érjenek el azon keresztul egész Eur6paban. A portal hasznéla-
taval a munkaltato, vagy HR menedzser képes lesz a kovetel-
ményeinek megfeleld 6néletrajz keresésére, majd a megfelelt
jelentkez8k 6néletrajzat el is tudja menteni és az oldalon ke-
resztlil kapcsolatba tud Iépni veliik a kivalasztasi folyamat meg-
konnyitése érdekében. Az egyetlen kotelez6 eleme a weboldal-
nak, hogy cégként kell regisztralni az oldalon, viszont onnantél
kezdve az Gsszes szolgaltatast ingyenesen lehet hasznalni.
(https://ec.europa.eu/eures/public/en/homepage).

m EURES

The European boby Mability Portal

n ¢ EURES ¢ lokemskers * Skils & Carsara © Find learring copartunises

T T TS Y N PR———

Find learning opportunities @

Filter by Subject: PP —

Filtes by Location:
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Az EURES hasznalatabdl fakado elényok kozott szerepel, hogy infor-
maciét, tanacsot biztosit és egyéb olyan szolgaltatasokat, mely meg-
konnyiti akivalasztas és felvétel folyamatat, valamint lehet8séget arra,
az allampolgarok érvényesithessék a szabad koéltdzési jogaikat egész
Eurépan belll. Az EURES-nek egy kiterjedt hal6zata van tébb mint 850
tanacsadéval, akik napi kapcsolatban vannak a munkakeresékkel és
munkaltatékkal.

Az EURES egy fontos szerepet jatszik a hatarokon tuli informacié meg-
osztasaban a foglalkoztatasi lehet8ségeket és cégadatokat illetden, ill.
segit azon problémak megoldasaban, amelyek a hatarokon tuli ingazas-
hoz kapcsolédnak, amit a dolgozdk és munkavallaldk is sokszor tapasz-
talhatnak.

8.4 Osszefoglalas

Ez a fejezet egy attekintést nyujt arrdl, hogy a vallalat és a HR mene-
dzserek hogyan tudjak hasznalni és alkalmazni az eurépai atlathatosagi
eszkozoket, az ESCOT-t, az EQF-et és EURES-t annak érdekében, hogy egy
folyamatos tehetség menedzsment programot hozzanak létre a vallalat
minden szintjét érintéen és egy hatékony vezetdi programot fejlessze-
nek ki a vallalat szamara.

Egy j6l megtervezett vezet8képzd program kulcsfontossagu a vallalati
vezet8k azonositasahoz, vonzasahoz, a poziciok betoltéséhez és megtar-
tdsahoz. A programnak tartalmaznia kell egy stratégiat és a hét [épéses
folyamat megtervezését és végrehajtasat, amely a vezet6képzé ellendr-
z4 listajaban talalhatd a masodik tablazatban.

A vezet8képzés egy kritikus pontja a vallalati tehetség menedzsment
program céljainak eléréséhez. Az eurdpai atladthatésagi eszkdzok olyan
eszkozoket biztositanak, amelyek segitenek a vallalatoknak kifejleszte-
ni a vezet8képzési stratégidkat, beleértve a kivalasztast, az értékelést, a
teljesitmény-menedzsmentet, az utédlas biztositasat, a karrier tervezést
és a fejlesztd programok megtervezését, ahogyan a gyakorlati példak is
jol mutatjak.



Vezet8képzés

Az optimalis vezet6képz8 program a kovetkezé elénydket tartalmazza:

* Atehetséges vezetd megtalalasa;

* Atehetséges vezet§ és a vallalat céljainak 6sszehangolasa;

* Javulé hangulat;

* A munkatars megtartas emelkedé aranya;

* Fejlesztett vezetdi képességek;

* Folyamatos értékelés a fejlesztésen és teljesitmény-menedzs-
menten keresztil.

Minden vallalatnak sziksége van er8s vezet8kre a sikeresség érde-
kében. Az eurdpai atlathatésagi eszkdzok, melyek ebben a fejezetben
bemutatasra kertltek értékes modszereket ajanlanak a tehetség me-
nedzsment gyakorlatok végrehajtdsahoz és a legjobb vezeték hatékony
azonositasahoz és fejlesztéséhez, akik eredményesen 6sztonzik majd a
vallalat Uzleti teljesitményét.
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A kézikdonyv a célok meghatarozasaval kezd6dik, miszerint célunk a ké-
zikdnyv megirasaval, hogy az ECVET modell és eszkdzrendszer, illetve a
kilonb6z8 eurdpai atlathatésagi eszk6zok felhasznalhatdak és alkalmaz-
hatdak legyenek a HR szakma szamara a mindennapi HR gyakorlatban.
Szeretnénk kdnnyen érthetévé és felhasznalhatéva tenni az atlathatésa-
gi eszkozoket, hogy segitségukkel a vallalatok feltlvizsgaljak és fejlesszék
HR gyakorlataikat annak érdekében, hogy a vallalat HR folyamatait az eu-
ropai gazdasagi és munkaer6 piac valtozé igényeihez igazithassak. A cél
tehat egy olyan kézikdnyv megtervezése volt, hogy egy atfogé referencia
kézikdnyvként szolgaljon a HR menedzserek, a karriertanacsadok, Gzleti
menedszerek és vezetdk szamara, hogy ezaltal az ECVET és egyéb eurd-
pai atlathatésagi eszkdzok kdnnyen integralhatdak legyen a mindennapi
Uzleti gyakorlataikba.

A kézikdnyv egy hasznos és atfogo leirast biztosit az eurdpai atlatha-

tosagi eszk6zok hasznalatdhoz a HR szakma szamara. Ennek érdekében
biztositja az eszkdzok elméleti attekintését - a masodik fejezetben - me-
lyet gyakorlati példakkal, esettanulmanyokkal és hasznos tippekkel egé-
szit ki a 3-8. fejezetekben.
Akovetkezd HR folyamatokrél esik sz6 a fejezetekben: személyi tervezés;
toborzas és kivalasztas; munkavallal6i motivacio és személyes fejlédés;
munkaerd megtartas; HR képzés és fejlesztés; munkavallalok tréningje
és vezetdképzés.

Korabban a HR szakma és a vallalatok sem igazan értették, hogy ho-
gyan tudnak integralni az eurdpai atlathatoésagi eszkozoket a HR folya-
matokba legféképpen azért, mert az irodalom és Utmutatdk nagy része,
amelyek arra szolgaltak, hogy bevezessék a szakmabelieket az eszk6z6k
hasznalatanak rejtelmeibe, oktatéi szemlélettel késziltek és szakmai
nyelven irédtak. igy kevésbé érthetéek azok szamara, akik az oktatasi és
képzési szektoron kivilrdl érkeznek, raadasul olyan esettanulmanyokat
és példakat is tartalmaztak, amelyek fé6ként az oktatasban alkalmazhato-
ak. Az ECVET goes Business projekt csapata felismerte azt, hogy gyakran
ez a "nyelvi korlat” az akadalya annak, hogy az ECVET és egyéb atlatha-
tosagi eszkdzok a HR folyamatokba beépuljenek és hogy egy olyan fej-
lesztésre lenne szikség, amely tdmogatja a HR szakmat a meglévd gya-
korlatok és stratégiak megujitasaban, hogy a vallalatok egyre vonzébbak
legyenek a ndvekvd versenyben a munkaerépiacon. A projekt csapata
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igy tehat elkotelezett volt amellett, hogy olyan nyelvezetet és példakat
hasznaljon, amely a munka vilaga szamara is érthetd, igy biztositva, hogy
ez a kézikonyv alkalmazhat6 legyen a HR szakma szamara Eurépa-szerte.

A fejezetek egy olyan logikai strukturat kovetnek, amely segiti a gya-
korlati és elméleti megkdzelitést is bemutatni oly médon, hogy az infor-
macidk feldolgozhatdak legyenek és az eszk6zoknek a HR folyamatokba
torténd integraldsa érthetd és alkalmazhaté legyen. igy minden fejezet
egy esettanulmannyal kezd6dik és egy olyan problémat vet fel, amely-
lyel a HR menedzserek, vagy vallalatok gyakran talalkoznak a mindenna-
pok soran. A probléma értelmezését kdvetden, az eurdpai atlathatdsagi
eszkozok azon listdja kovetkezik, amelyek segithetik a HR menedzserek
munkajat a probléma megoldasaban. Ezutan tanacsokat és tippeket
adunk, hogy ezeket a készen elérhetd és kdnnyen hozzaférheté eszk6z6-
ket és forrasokat hogyan lehet felhasznalni annak érdekében, hogy eze-
ket a mindennapi problémakat, mely az egész vallalat életére hatassal
van, megoldhassak.

igy példaul, a harmadik fejezet, amely a személyi tervezés témaké-
rével foglalkozik, el8szor egy attekintést nyujt a kdzos személyi terve-
zés modszereirél és stratégiairdl mikdzben rogton felvazol egy esetta-
nulmanyt a témahoz egy ausztriai-olasz vonat vallalatrél, akiknek egy
szerz6déskotést kovetden magasan képzett kilféldi szakemberek tobor-
zasara van szikséguk. A fejezet ezutan azonositja a jelenlegi trendeket
és kihivasokat, melyekkel a HR menedzserek Eurdpa-szerte taldlkoznak
és valaszként a trendekre tartalmaz egy gyakorlati példat is az eszk6zdk
hasznalatahoz. A fejezet harom olyan trendet azonosit, melyek komoly
hatassal vannak a human er&forras tervezésére a vallalatokon belll. A
modszerek pedig, amelyek itt bemutatasra kerultek, az eurépai atlatha-
tosagi eszkdzok kozul kerdiltek ki és a leghatékonyabb eszkdzoknek bizo-
nyultak a trendek tamasztotta kihivasokkal szemben.

igy példaul a véllalatok és munkavallalék nemzetkdziesedésének
problémajara a fejezet az eurdpai atlathatésagi eszkozok kozul az EQF
hasznalatat ajanlja, illetve azt, hogy a vallalatok a jelentkezéskor kérjék
a jelentkez8kt6l az Europass ezkdzoket kitoltését, igy példaul a “Oklevél-
mellékletek”csatolasat, annak érdekében, hogy a mas eurdpai orszagok-
ban megszerzett képesitéseket is tudjak érvényesiteni. Egy masik problé-
makor, hogy a jelentkez6k mar inkabb révid, specializalt képesitésekkel

173



174

Osszefoglalas

rendelkeznek az egységes diplomak helyett, igy a HR menedzserek az
ECVET modellben taldlhaté tanulasi eredmények leirasat is hasznalhat-
jak egy pozicid meghirdetésekor, meghatarozva azokat a képesitéseket,
amellyel a jelentkezének rendelkeznie kell a munkakor kévetelményei-
nek teljesitéséhez.

Végul pedig a kulcskompetencidk felé mozgé trendek is bemutatasra
kertltek, amely szerint a munkavallaloktél manapsag elvart, hogy egy
sor olyan tudassal, képességgel és kompetencidval rendelkezzenek,
hogy képesek legyenek a munkakdérikhoz kapcsolédo feladatok sikeres
megoldasara mikdzben képesek a gyors valtozasokhoz alkalmazkodni és
valaszolni is rajuk. A “kulcskompetencia” kifejezés egy olyan gy(jt6foga-
lom, amely a tudas egy olyan széles korére vonatkozik, amely megfelel8
a dinamikus és gyorsan valtozé tevékenységek végrehajtasahoz. Annak
érdekében, hogy biztositsuk, hogy a megfelelé kompetenciakkal rendel-
kezb jelentkez8k legyenek kivalasztva, a fejezet az ECVET modellhez kap-
csolodd EQF és a tanulasi eredmények leirasait ajanlja.

A négyes fejezetben egy autdipari vallalat példajaval talalkozhatunk,
aki kulfoldi piacokra szeretne terjeszkedni. Ahogyan ebben a példaban is
lathato, a vallalatok egy innovativ toborzasi stratégiat képesek kialakitani
az eurdpai atlathatdsagi eszkdzok hasznalataval. A példaban azt lathat-
juk, hogy a vallalat hogyan hasznalta az Europass 6néletrajzot a sajat on-
line dnéletrajz minta megalkotasahoz, amely segit egységesiteni az 6n-
életrajzok attekintését és kivalasztasat az interjura. Ebben a fejezetben
azt lathatjuk, hogy az EQF és Europass eszkdzrendszerrel 6sszekapcsolt
forrasok hogyan alkalmazhatéak a HR menedzserek altal, akik igy kony-
nyebben tudjak szlrni a jelentkezéseket akkor is, ha nagy szamu jelent-
kezés érkezik a vallalathoz a toborzasi folyamat soran, illetve abban az
esetben, ha a vallalatoknak magasan képzett, vagy specialis kompetenci-
akkal, vagy kulfoldi tapasztalattal rendelkezd kollégakra van szukséguk.
Ebben a fejezetben gyakorlati példakat, az Europass eszk6zok, onélet-
rajz és a szakmai gyakorlat igazoladsanak alkalmazasat lathatjuk, illetve az
EQF és NQF rendszerek gyakorlati hasznalatdnak lehet8ségeit a vallalat
toborzasi és kivalasztasi folyamataiban.

Az 0t6s fejezetben néhany olyan eurdpai atlathatésagi eszkoz kerdl
bemutatasra, amelyek segitenek a munkavallalok motivaciéjanak és sze-
mélyes fejlédésének fejlesztésében Ugy, hogy lehetéséget biztositanak
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a tréningre, a folyamatos szakmai fejl6désre és a élethosszig tarté tanu-
lasra a munkavallalok szdmara. igy példaul az esettanulmany részletezi
a karrier tervezés folyamatat egy munkavallalé, Miha példajan keresztl,
aki el6relépési lehet8séget kapott a vallalattél, ennek érdekében pedig
képességeinek fejlesztésére van szuksége. Ebben a sajatos esetben az
ECVET és egyéb eurdpai eszkdzok szintén hasznosnak bizonyultak a
munkavallalok altal megszerzett tudas transzferének, elismerésének és
Osszegyljtésének fejlesztésében. Mivel ezen eszkdzok kozos alapelveken
nyugszanak, képesek strukturat biztositani az egyéni élethosszig tarté
tanulas Utjanak a megtervezéséhez. Az eszkdzoket Utmutatoként hasz-
nalva a HR menedzserek képesek egyéni célok azonositasara és a célok
teljesitése érdekében a tudas, képességek és kompetenciak megszerzé-
sének tervezésére, mikdzben az egyéni utak hozzajarulnak a vallalat és a
humaén eréforras fejlédéséhez is. igy ezek az eszkdz6k a munkavallalok
karrier fejlédési céljaihoz hasznalhatéak a vallalaton beldl.

Ezt koveti a hatos fejezet, mely a munkaerd megtartasanak problé-
majaval foglalkozik és elmagyarazza, hogy az ECVET és egyéb eurdpai
atlathatésagi modellek és eszkdzok hogyan segithetnek a vallalatoknak
a tehetségek megtartasaban. Annak érdekében, hogy a HR szakembe-
reket bevezessik az ECVET és egyéb eurdpai atlathatésagi eszkdzok
hasznalataba, egy egyszer( esettanulmany keril bemutatasra. Ebben
az esettanulmanyban, az Avegia vezérigazgatdja, Hans szeretne kulfoldi
tréning lehet8ségeket talalni a munkavallalék szamara, mikdzben bizto-
sitani szeretné, hogy a tréning szolgaltatd, mint fogadd intézmény ming-
ségi tréninget biztositson a munkavallalék szamara. Hans szeretné, hogy
a munkavallalék és a vallalat is profitaljon a tudascserébdl. Hans ennek
érdekében az ECVET eszkdzok kdzul a szandéknyilatkozatot valasztotta,
melynek segitségével az ECVET kreditpontok feltételei is meghatarozasra
kerultek, illetve a megszerzett tudas, képesség és kompetencia értékelé-
sének, érvényesitésének és elismerésének a szabalyozasara is lehetéség
van. Hans ezenkivul az ECVET tanulmanyi szerz8dést hasznalja annak ér-
dekében, hogy a munkavallalék komolyan vegyék a tréninget és hogy az
el6re meghatarozott tanulasi eredmények sziilessenek a tréning végén.

Hans a fogadd intézménnyel, a Tovabbképzé Intézettel egyltt hata-
rozza meg a tréning program tartalmat. Ennek elérése érdekében a tanu-
lasi eredmények és egységek ECVET leirdsait hasznalta; mivel mindket-
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t8 kapcsolodik a tréning eredményeképpen fejlesztett képességekhez,
tudashoz és kompetenciakhoz, kiegészitve azzal, hogy hogyan lesznek
ezek a megszerzett képességek és kompetenciak értékelve és érvénye-
sitve. A dokumentumok hasznalataval minden érdekelt fél tajékoztatva
van arrol, hogy a tréning soran mit fognak elérni a résztvevék. A tréning
végén Hans az Europass eszkozoket, nevezetesen a mobilitasi igazolast
és az oklevélmellékletet is hasznalhatja a tréning dokumentalasanak ér-
dekében. Ebben az esetben, a vezérigazgatd és az alkalmazott kozotti
kommunikacié alapvetd fontossagl a munkaeré megtartasahoz, mivel
kozosen hatarozzak meg a legjobb karrier utat a munkavallalé szamara
a személyes kompetenciak fejlesztésével, amelynek érdekében azonosit-
jak a legmegfelel6bb tréning lehetéségeket Eurdpa-szerte orszagokban
és aztan a megfelel6 atlathatosagi eszkozoket hasznalva értékelik és ér-
vényesitik a megszerzett tudast, képességet és kompetenciat. A kalfoéldi
tréning lehet8sége csupan az egyik lehetséges Utja a munkaerd megtar-
tasanak és motivalasanak, mivel ez noveli a munkahelyi elégedettséget,
mikdzben elémozditja a személyes és szakmai fejlédésiket, ugy hogy a
megszerzett tudas, képességik és kompetencia a vallalat egészére pozi-
tiv hatassal van.

A kdvetkezd fejezet a vallalati projektmenedzsment és az ECVET teljesit-
mény-alapu stratégiai és eszkdzei kdzotti kapcsolatot mutatja be a kom-
petenciak értékeléséhez és tanusitasahoz. A témat a CERTLAN projekt
példajan keresztul mutatjuk be. A projekt a migrans allaskeresék kom-
petencidinak értékelését és tanusitasat tlzte ki célul két munkakor, a
mez6gazdasagi dolgozok és gondozdk esetében. Az esettanulmanyban
az ECVET modellt egy rugalmas és megbizhaté mdédszer kifejlesztéséhez
hasznaltak, amely alapvetd teljesitmény-alapu értékeléseket tartalmaz,
de azok 6sszehasonlitasat és érvényesitését az ECVET alapelveket hasz-
nalva végezte el. Az ECVET modell azért lett ebben az esetben kivalasztva
az értékeléshez, mert olyan tanulasi eredményeken alapul, amely 6n-
magaban mint egy keretrendszer m(kddik a teljesitmény eredményes
értékeléséhez. Az esettanulmany azt mutatja meg, hogy a kompetencia
értékelés és elismerés alapelveit hogyan lehet rugalmasan alkalmazni az
ECVET rendszernek megfelel8en a kilféldon, nem hivatalos Uton meg-
szerzett kompetencidk értékeléséhez. Ily mdédonsz esettanulmany jo
példa arra, hogy hogyan lehet ezeket az eszkdzoket integralni a teljesit-
mény-menedzsment folyamatokba egy vallalaton belul.
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Az utols6 fejezet a vezet6képzés gyakorlataval foglalkozik. A feje-
zetben bemutatott esettanulmany kiemeli, hogy a HR menedzserek az
ESCO, EQF és EURES atlathatosagi eszkozeit tudjak hasznalni egy folya-
matos tehetség-menedzsment program megtervezéshez a vallalat bar-
mely szintjén annak érdekében, hogy egy eredményes vezet&fejlesztd
stratégia keruljon kidolgozasra a vallalaton belll. Az eurdpai atlatha-
tosagi eszkdzok utmutatdt, hasznos informacidkat, web portalokat és
mintakat biztositanak annak érdekében, hogy segitsenek a vallalatok-
nak egy vezetd program kidolgozasaban kétféle modon: vagy ugy, hogy
kozvetlenul kulfoldrél toboroznak megfeleld vezet8i képességekkel és
kompetencidkkal rendelkez6 munkavallalokat, vagy a vallalat jelenlegi
munkavallaloi kozott azonositjak a potencialis vezetbket és fejlesztik ve-
zetdi képességeiket az eszkozok segitségével. Az ESCO, EQF és EURES
rendszereken keresztll elérhet forrasok és eszkdzrendszer segiti kifej-
leszteni a vezet8képzd program minden elemét beleértve az Uj munka-
vallalo toborzasat, a potencialis vezet8k azonositasat a vallalaton beldl,
az értékelésuket, a vezetdi teljesitményik felllvizsgalatat és folyamatos
menedzselését és az utddlads megtervezését a vallalat szamara, igy a
vallalat sohasem marad tehetséges vezetd utanpétlas nélkil. Ahogy az
esettanulmany is kiemeli, minden vallalatnak erds vezet&kre van sziiksé-
ge a sikeresség érdekében. Ezek az eurdpai atlathatosagi eszkozok érté-
kelhetd eszkdzoket kinadlnak a tehetség-menedzsment gyakorlatok fej-
lesztéséhez és ezaltal a vezet6k fejlesztéséhez. Ezek az eszkdzdk hasznos
tdmogatast nyujtanak a vezet6k eredményes azonositasahoz és fejlesz-
téséhez, akik majd a legjobb 6sztdénzGi lesznek az Uzleti teljesitménynek
a vallalat minden szintjén.

A kézikdnyv segitségével tehat lathatjuk, hogy hogyan lehet az ECVET
és egyéb atlathatosagi eszkozoket integralni a HR gyakorlatokba, ami
nem csak a HR menedzserek szamara szolgal elényokkel modellek, leg-
jobb gyakorlatok és hasznos mintak kinalataval az innovativ HR folyama-
tok bevezetéséhez, hanem pozitiv hatasuk van az alkalmazottakra és a
vallalat egészére. A bemutatott gyakorlati példakon keresztul lathatjuk,
hogy hogyan integralhatok eredményesen ezek az eszkézok és forra-
sok a human er6forras menedzsment jelenlegi gyakorlataiba. Ahogyan
lathat6 az eurdpai atlathatésagi eszkozoknek rengeteg felhasznalasi és
alkalmazasi modja van, amelyek eredményesen fejlesztik a human eré-
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forrds menedzsmenttel kapcsolatos gyakorlatokat; a személyi tervezés-
t8l kezdve a munkaerd megtartason at a vezet6képzésig a vallalat min-
den szintjén. A kézikdnyv bemutatja, hogy hogyan lehet eredményesen
hasznalni ezen eszkdzoket és forrasokat a magasan képzett és képesitett
tehetségek toborzasahoz, menedzseléséhez, motivalasahoz, fejlesztésé-
hez és megtartasahoz az egyre névekvé versenyben az eurépai munka-
er@piacon.
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Fogalom

Jelentés

Eurépai
Képesitési
Keretrendszer

Az Eurodpai Képesitési Keretrendszer (EKKR) ré-
vén az unidés orszagok és a tertletukon tevé-
kenykedd oktatasi intézmények, munkaaddk és
maganszemélyek dsszevethetik az EU kiilonb6z6
oktatasi és képzési rendszereiben megszerzett
képesitéseket. Ez az eszkdz alapveté fontossagu
az egységes europai munkaerdpiac kialakitasa
szempontjabol.

Képesitési
keretrendszer

Egységes leiras, amely nemzeti szinten az egész
oktatasi-képzési rendszerre vagy annak egy ré-
szére, nemzetkozileg is érthetd és koherens
maédon hatarozza meg és illeszti 6ssze az 6sszes
képesitést, és meghatarozza az adott rendszer-
ben megszerezhetd képesitések egymashoz
val6 viszonyat. Az Eurdpai Képesitési rendszer
referenciapontként szolgal a Nemzeti Képesité-
si Keretrendszerhez, de a ketté nem feltétlendl
azonos strukturaju.

Eurépai Szak-
képzési Ke-
retrendszer
(ECVET)

Alapelvek és eszkdzok Osszessége, amelynek
deklaralt célja, hogy az eltérd tanulasi kornyezet-
ben megszerzett tanulasi eredmények elismeré-
sével tamogassa a szakmai képesités megszer-
zését és a képesitések atlathatobba tételét. Az
orszagok az alapelveket rugalmasan kezelhetik,
vannak olyan orszagok, amelyek csak a hataro-
kon ativel6 tanulmanyi mobilitdsok esetében
alkalmazzak és vannak olyan orszagok is, ahol
nemzeti szinten, az élethosszig tarté tanulas
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Eurépai Miné-
ségbiztositasi
Referencia

Keretrendszer

Az EQAVET egy olyan szakmai kdzdsség, amely
0sszehozza a tagallamokat, a szocialis partne-
reket és az Eurdpai Bizottsagot, abbdl a célbdl,
hogy az Eurdpai Szakképzési Min8ségbiztositasi
Referencia Keretrendszer alkalmazasaval el8se-
gitse a szakképzés mindségbiztositasa és mind-
ségfejlesztése terén az eurdpai egyltittmikddést.

Europass

Az Europass egy olyan Uj kezdeményezés, amely-
nek célja, hogy konnyen atlathatova és érthetd-
vé tegye a képességeket és képesitéseket Euro-
pa-szerte, mikdzben a tanuldok és munkavallalék
mobilitasat 6sztonzi.

Tanulasi
eredmények

Olyan megéllapitdsok, amelyek arra vonatkoznak,
hogy mit varunk el a tanul6tél, hogy tudjon, értsen és
meg tudjon tenni a tanulasi folyamat végén. Altalaban
a képesités keretrendszere jelzi a tanuldsi eredmény
altalanos szintjét a képesitésen beltl. Az ECVET rend-
szerben az EQF szintek hasznalhatok referenciszint-
ként.

A tanuldsi eredményeket szdmos célra fel lehet hasz-
nalni, igy példaul a képesités keretrendszerének leira-
sara, a képesitések meghatarozasara, tantervek 6ssze-
allitdsara, értékelésekhez, stb. A tanulasi eredmények
kilonb6zd részletességi szinten vannak dsszedllitva a
céltol és kontextustdl fuggden.

A tanulasi eredmények a képesitések tervezésének
folyamataban kertilnek meghatérozéasra. A képesité-
si rendszertél fuggben pedig kilénb6z6 szempontok
szerint lehet azonositani és leirni azokat.

A tanulasi eredmények kilénb6z8 tanulasi formakon
keresztll érheték el, killonbdz6 tanulasi kérnyezetben
(osztalytermi, munkahelyi, stb.), kiilénb6z6 kontextus-
ban (formalis, nem formalis, stb.), ill. kil6nb6z6 rend-
szereken belUl (oktatdsi, tréning rendszer, stb.).
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Kredit A tanulasi eredmények egy egységének értéke-

lése és elismerése, melyet a tanul6 elsajatit. Az
Osszegyjtott kreditpontokat aztan be lehet sza-
mitani egy képesités megszerzésébe, vagy egyéb
oktatasi képzések, kurzusok elvégzéséhez.

ECVET pontok

A képzésben szerepl6 tanulasi eredmények tel-
jes sulya szamszer(sitve és az egységek relativ
sulya. Egy egy éves teljes id6s szakképzés 60
ECVET pontot jelent. Még nem minden orszag
hasznalja az ECVET pontokat.

Tanulasi
eredmények

egységei

A képzés egy eleme, amely a tudas, képességek
és kompetenciak egységébdl all, igy értékelhetd
és érvényesithetd is.

Szandéknyilat-
kozat

A szandéknyilatkozat az adott intézmények ko-
zotti megallapodas a kreditatvitel keretrendsze-
rének felallitdsahoz. Formalissa teszi az ECVET
partnerséget a bevont kompetens intézmény el-
jarasainak és statuszanak a kozos elfogadasaval.

Tanulmanyi
szerz6dés

A tanulmanyi szerz8dés egy egyéni dokumen-
tum, amely a mobilitasi periédus feltételeit hata-
rozza meg. Személyreszabottan részletezi, hogy
milyen tanuldsi eredményeket és egységeket
kell teljesiteni a mobilitas alatt az ECVET pontok-
kal 6sszekapcsolva.
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Szakmai A tanuld tanulmanyi teljesitményének a rogzi-

gyakorlat tése. A kovetkezd informaciokat tartalmazza: a

igazolasa tanul6 értékelt tanulasi eredményeit, a megszer-
zett tanulasi egységeket és ECVET pontokat. A
dokumentum a tanul6 tulajdonaban van.

Tudas A tudas egy munka, vagy tanulmanyi terulettel
kapcsolatos tények, elvek, elméletek és gyakor-
latok Osszességét jelenti. EIméleti és/vagy targyi
(faktualis) szempontbdl van leirva.

Képességek A képességek a tudas alkalmazasat és a know-

how hasznalatat jelenti feladatok és problémak
megoldasa érdekében.

Kognitiv (logikus, intuitiv és kreativ gondolkodas
hasznalata) és gyakorlati (kézlgyesség valamint
modszerek, [tan]anyagok, eszkdzok és mdisze-
rek hasznalata) szempontbél vannak leirva.

Kompetencia

A kompetencia a tudas, képességek, valamint
személyes, szocidlis és moddszertani képesseé-
gek hasznalatanak bizonyitott képességét jelen-
ti munkahelyi, vagy tanulasi helyzetekben és a
szakmai és személyes fejl6désben.

Felel8sség és az autondmia szempontjabdl van-
nak leirva.

Portfélié

A portfélié a munkahelyi kompetencia értékelé-
sére szolgal és a munkahelyen, vagy az oktatas
egyéb formaiban megszerzett kompetenciak
bizonyitasara szolgalé dokumentumokat tartal-
mazza.
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ESCO

Az ESCO az eur6pai képességek, kompetenciak,
és foglalkozasok egységes osztalyozasi rend-
szere, a foglalkozdsok, a képességek és a ké-
pesitések tobbnyelvli rendszerezése. Az ESCO
a 2020-as Eurdpai stratégia része. Azokat a ké-
pességeket, kompetencidkat, képesitéseket és
foglalkozasokat osztalyozza, amelyek az Eurépai
Unié munkaer@piaca, oktatasi és tréning rend-
szere szamara relevans lehet. Nyilthozzaférés(
rendszer, amely ingyenesen hozzaférheté barki
szamara és az ESCO portalon keresztll érhetd
el.

EURES

Az EURES-t 1993-ban alapitottak (Eurépai Fog-
lalkoztatasi Szolgalat), egy olyan tanacsadd és
informacios halézat, amelynek célja az Eurépai
Unié, illetve az Eurdpai Gazdasagi Térség orsza-
gai kozotti munkaerd-aramlas el8segitése.
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A modern gazdasagi fejlédés minden bizonytalansagaval és
dinamikajaval egyutt Gj kihivasokat tamaszt az emberi eréfor-
ras menedzsment szamara az eurépai vallalatoknal. A globalis
piacok és verseny, az 6sszetett kompetencia kévetelmények -
kulénosen az olyan tudasalapu tarsadalmakban, mint Eurépa -
széleskor( feladatot ronak a humaneréforras menedzsmentre
és annak fejlesztésére. Mindekdzben az Eurépai Unié szamos
olyan moédszert és eszkozt fejlesztett ki, melyek nagymérték-
ben képesek tamogatni a vallalati HR tevékenységeket.
Erintve a legfontosabb HR folyamatokat (tervezés, tobor-
zas, megtartas, fejlesztés és motivacio, vezetéfejlesztés) ez a
kézikdnyv szamos olyan eurépai eszk6zt mutat be az ECVET és
egyéb atlathatésagi megkozelitésekkel 6sszefliggésben, ame-
lyeket ha pontosan alkalmaznak a vallalatok, tamogatjak a
mindennapi HR gyakorlatokat és folyamatokat. A kézikényv,
mely 7 eurdpai orszag (Ausztria, Németorszag, irorszag, Olasz-
orszag, Magyarorszag, Spanyolorszag és Szlovénia) HR és okta-
tasi szakértbinek tarsszerzésében irédott, ezen eszk6z6k hasz-
nalatdhoz biztosit gyakorlati bevezetést annak érdekében,
hogy azok a modern HR menedzsment tdmasztotta kihivasok
és igények kezeléséhez nyujtsanak segitséget. A HR szakért6-
ket célozza meg els6sorban, ugyanakkor segitséget nyujt valla-
lati menedzserek, karriertanacsadék és minden olyan munka-

kor szamara, ahol HR feladatokat is ellatnak.
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