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FIATAL EUROPAI DIPLOMASOK KOMPETENCIATL:
A MUNKAPIACI ILLESZKEDES HIANYA ES ENNEK
MEGOLDASA

A munkapiac dltal kindlt ellenértéket elemeztiik a kompetencidk figgvényében fiatal eu-
ropai diplomasok mintdjan. A pénzbeli ellenértékre vonatkozo becsléseket hagyomdnyos
jovedelem-regresszioval nyertiik, mig az osszes ellenértékre vonatkozo becslések a mun-
kahelyi elégedettségen alapulnak, és ordindlis probit regresszios elemzésbol szarmaznak.
A jovedelemre vonatkozo eredmények azt mutatjak, hogy a magasabb szintii részvételt és
maodszertani kompetencidt igénylo dllasok jobban fizetettek. Az eredmények azt is mutat-
jdk, hogy a kompetencidkra vonatkozo nagyobb elvardsok novelik a diplomdsok munka-
helyi elégedettséget.

Kulcsszavak: Hozzarendelés-elmélet * Kompetenciak * Jovedelem * Munkahelyi elégedettség
* Munkapiaci illeszkedési zavarok

Bevezetés

A felsdoktatasban végzettek tehetségét, készségeit és képességeit értjiuk human téke kompeten-
cidkon, melyek hozzajarulnak a tobbtényezos termelékenységi elonyokhoz. Ezeket latjak a fenn-
tarthatd gazdasagi novekedés és fejlodés kulesfontossagt elemeinek a globalizalt gazdasagban
(Hartog, 1992, Sianesi és Van Reenen, 2003). A politikai dontéshozok egyre inkabb a kompeten-
cidk jelentoségét emelik ki, kulonos tekintettel a termelékenységgel valo kapcsolatukra (Buchel,
2002), a kompetenciak iranti igényre és a globalizaciora (De la Fuente és Ciccone, 2003), az j
technologiak kihasznalasanak sztikségességére (Mariachristina, Santarelli és Vivarelli, 2003), a
munkapiaci atmenet problémaira a fiatal felnéttek korében (Bradley és Nguyen, 2004). A ma-
gasabb szintd képzést hagyomanyosan a tobb éves képzéssel azonositottdk, ami ma mar nem
kizarolagos kapcsolat, a modern, osszetett tarsadalmak specialis kompetencidkat igényelnek.
Az egyén tapasztalatszerzés, képzés, vagy kevésbé formalis titon is megszerezheti a sziikkséges
kompetenciakat (Hartog, 2001, Rychen és Salganik, 2003). Az egyének képességei és kompe-
tenciaszintjei kozti killonbségeket a formalis tanulas novelheti, de csokkentheti is (Ishikawa és
Ryan, 2002, Neumark és Wascher, 2003, Tyler, Murnane és Willett, 2003).

Az 1j technologiak bevezetése megvaltoztatja a munka természetét, és befolyasolja a sztk-
séges kompetenciak értékét és tartalmat (Mariachristina et al., 2003). Egyes kompetenciak ke-
vésbé lesznek relevansak, mig masok létfontossagtuva valnak azok kozul, melyeket a munka-
vallalok felépitettek. Altalanosan elfogadott gondolkodasmad ez a technoldgiai valtozasrol és
a képességek” elavulasarol szolva, illetve ez a human t6ke hasznositasanak mogottes logikaja
(De Grip, Van Loo és Mayhew, 2002). A jobb és kevésbé jo képességti munkavallalok novekvo
bérkulonbsége arra hivja fel a figyelmet, hogy a gazdasagban megjelent a nagyobb képesség-
intenzitasu munkaerd iranti igény (Acemoglu, 1998, Autor;, Katz és Krueger, 1998, Berman, Bound
és Machin, 1998, Levy és Murnane, 1992). Tehat a technologiai valtozas ellentétet general a
kompetenciak iranti kereslet és a kindlat kozott, és az egyenlétlen bérezés abbol ered, hogy a
kinalati oldal nem képes tartani a lépést a keresleti oldal igényeivel (Witte és Kalleberg, 1995,
Thurow, 1975).
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Ezek a valtozasok aggodalmat keltettek Eurdpaban azzal kapcsolatban, hogy eléggé pon-
tos-e az illeszkedés a felsGoktatas és a diplomasok foglalkoztatasa kozott (Hoogveld, Paas és
Jochems, 2005, Heijke, Meng és Ris, 2003, Teichler és Kehm, 1995, Witte és Kalleberg, 1995).
Két probléma vonzotta ezen belul a kutatok érdeklddését. Az elsé probléma a diplomasok
szakmai sikerességéhez vezeté kompetenciak azonositasa (Busato, Prins, Elshout és Hamaker,
2000, Robinson, Sparrow, Clegg, és Birdi, 2005, Heijke, Meng és Ramaekers, 2002). A masodik,
hogy Eurdpaban a felsdoktatasi rendszerek kialakitjak-e és ha igen, akkor hogyan alakitjak ki
(vagy tamogatjak jobban) ezeket a kompetenciakat (Belfield, Bullock és Fielding, 1999, Dolton és
Makepeace, 1990, Kuh, 1999, 2001, Leckey és McGuigan, 1997, Pike, 1995, Yang, You és Chen,
2005). E kérdésekre a diplomasok teljesitményét noveld tulajdonsagainak sokszintisége miatt
nem konnyt egyértelmd valaszt adni.

Konnyen emelhetd kifogas az ellen, ha a munkakor és a képzettség szintjében egy az egybeni
megfelelést varunk. Ez az optimalis elosztas roppant merev nézépontjanak tekintheté (Barro
és Loewenstein, 1985, Hartog és Oosterbeek, 1988, Jovanovic, 1979, 1984, Topel, 1986). Ebben
az értelemben a munkakori szint egy olyan valtozo, amely a munka komplexitasat méri, amit
gyakran a munkavallalotol megkovetelt képességek szintje, illetve néha a megkovetelt kép-
zettség fejez ki (Hartog, 2001). Eszerint minden képzési szinthez létezik egy optimalis szintd
munkakor, és feltételezi, hogy barmely egyéb szintd allas betoltése szitkségszertien alulmulja
az optimalis megoldast, kilonosen alacsonyabb szintt alkalmazas esetén. Ha ez az illeszkedés
nem optimalis, akkor tovabbi képzés és munkatapasztalat formdjaban tanulasra van sziikség,
hogy a tanulmanyok soran elsajatitott kezdeti kompetenciakat fejlesszék vagy alakitsak. A kom-
petencidk fejlesztése érdekében folytatott munkahelyi képzés jelentdségét mar valoban régota
hangsulyozzak (Becker, 1964, Mincet, 1974), és sok vita is volt mar ennek a termelékenységre
és a bérekre gyakorolt hatasarol (Acemoglu és Pischke, 1998, Brown, 1989, Kunze, 2005, Lynch,
1992, Pischke, 2000, Raaum és Torp, 2002).

Az egyéni termelékenységre vonatkozo adatok hianydban a kutatasok egyik {6 iranya a kép-
zettség—munkakor rossz illeszkedésének a bérekre gyakorolt hatasat vizsgalja, az ugynevezett
hozzarendelési modellek alapjan. A tal- és alulképzettség bérekre gyakorolt hatasainak tanul-
manyozasara két alapvet6 szamitasi modot alkalmaznak. A leggyakoribb megkozelités az adott
allas, vagy foglalkozas betoltéséhez ,megfelel6”, vagy ,megkovetelt” tanulmanyi évek szamanak
meghatarozasa (jele: Km). Ha Kjelzi az elvégzett iskolai évek szamat, akkor a tulképzettség éveit
a Kt= K- Km, ha K>Km adja meg, és az alulképzettség éveit a Ka = Km — K, ha K< Km mutatja.
A képzés eredményeit ezutan szétvalasztjak a ,megfelel6 illeszkedés” esetén elért eredmények-
re, valamint az alul-, illetve tulképzettség korrekcidira (Charlot és Decreuse, 2005, Chevalier,
2003, Groeneveld és Hartog, 2004, Hartog és Oosterbeek, 1988, Verdugo és Verdugo, 1989).

Az ilyen szamitasi mod szerint, akik olyan allasban dolgoznak, ahol a valos képzettségi
szintjuknél magasabb képzettségre van sziikség (alulképzettség), gyakran tobbet keresnek,
mint azok, akik veluk azonos képzettségi szinttel rendelkeznek és a képzettségi szintjitknek
megfelel allast toltenek be, de kevesebbet, mint azok, akik rendelkeznek a valgjaban szik-
séges képzettséggel (Cohn, 1992, Cohn és Khan, 1995, Duncan és Hoffman, 1981, Hartog és
Oosterbeek, 1988). Ezzel szemben a képzettségi szintjuknél alacsonyabb képzettséget igény-
16 allasokat betoltok (tulképzettség) gyakran kevesebbet keresnek, mint a velik megegyezd
képzettségtiek, akik a képzettségiiknek megfelels allast toltenek be (megfeleld képzettség), de
tobbet, mint akik veltk egyez allast toltenek be a valdjaban sztuikséges képzettséggel. Azaz, a
tulképzettség bérekre gyakorolt hatasa altalaban erdsebb, mint az alulképzettségé.
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Hartog (1988) bemutatja, hogy azoknal a legnagyobb egy magasabb allas elérésének valo-
szindsége, akiknek a jovedelmi elonye allasok kozotti valtassal a legnagyobb. Minél magasabb
az allas szintje, annal magasabb kompenzaciot var el a munkavallalo a tovabb novekvo ossze-
tettségért. Hasonloképpen a magasabb bérszinten allok kevésbé vonakodnak nagyobb kove-
telményeket jelent6 allast vallalni. Mds szerzok (Robie, Ryan, Schmiedet, Parra és Smith, 1998)
szerint az allas szintje és a munkahelyi elégedettség kozott pozitiv kapcesolat dll fenn. A maga-
sabb szintd allasok jellemzden osszetettebbek, jobb munkakorilményeket, fizetést, elérelépési
lehetéségeket és ellendrzést biztositanak, valamint nagyobb onallosagot és felelGsségvallalast
kovetelnek meg (Cranny, Smith és Stone, 1992). Emellett a kozgazdaszok jelent6s el6relépést
tettek annak megértésében, hogy a pénziigyi 0sztonzok fontosak, de vannak erdés nem pénziigyi
jellegti motivalo tényezdk, melyek 6sztonzé ercként hatnak a munkavallalokra egyes feladatok
elvégzésére (Fehr és Falk, 2002, Igalens és Roussel, 1999). Az onmagukban elégedettséget okozo
allasok bels6 jutalmat nyujtanak az azokat betolté személyeknek.

A munka szubjektiv hasznarol sz6l6 gazdasagi és tarsadalomtudomanyi elemzések sora mu-
tatta be, hogy a magasabb szintd képzettség egyértelmtien kapcsolodik a magasabb foku elége-
dettséghez (Hartog és Oosterbeek, 1988, Ross és Van Willingen, 1997). Szamos vizsgalat azonban
azt tamasztja ala, hogy a talképzettség negativ hatast gyakorol a munkahelyi elégedettségre
(Hartog, 2000, Johnson és Johnson, 2000), és hogy a tuliskolazottsag is negativ hatassal van a
munkahelyi elégedettségre (Blanchflower és Oswald, 1992, Clark, 1996, Clark és Oswald, 1996,
Warr, 1992).

Min Hartog (2000) ramutatott, a képzési illeszkedési problémak magyarazhatoak az munka
oOsszetettségének és a képzett munkavallalok ardnyainak kulonbségeivel. A hozzarendelés-el-
mélet szerint a munka allokaciéja akkor optimalis, ha a munkavallalokat a kompetenciaik
szerint fentrél lefelé jelolik ki, ahol a legkompetensebb munkavallalok kapjak a legosszetettebb
feladatokat, és a legkevésbé kompetens munkavallalo kapja a legegyszertibb munkat. Ebben
a koncepcionalis keretrendszerben, figyelembe véve, hogy a mintankban minden résztvevd
felsofoku végzettséggel rendelkezik, a human téke kompetenciak szempontjabol vizsgaltuk a
hozzarendelés-elméletet, azért, hogy:

* azonositsuk, melyek a foglalkoztatasban legértékesebb kompetenciak (a kompetencidk és a
foglalkoztatas kozti kapcsolat nem igazan vilagos; azonban az igen, hogy eltérés van a kom-
petencidk elsajatitasa (pl. a tanulmanyok soran) és e kompetenciakkal kapcsolatos késsbbi
elvarasok kozott (pl. szakiranyd munkaban);

* elemezzuk a kulonbozé human téke kompetencidk megjelenését a diplomasok eredmé-
nyeiben, a jovedelmet (pénzugyi eredmény) és a munkahelyi elégedettséget (nem pénziigyi
eredmény) egyarant tekintetbe véve;

* ellenérizzuk, hogy az egyén munkapiaci helyzetére hasonld hatassal van-e, ha a human
t6ke kompetenciak nem illeszkednek a betoltott munkakorhoz, mint ha a formalis oktatas-
sal kapcsolatban all fenn ez a helyzet.

Tanulmanyunkat tgy épitettuk fel, hogy a kovetkezd fejezetben ismertetjitk az adatokat; a har-
madik részben bemutatjuk a kompetencidk e cikkben alkalmazott osztalyozasabol ered6 prob-
lémakat; a negyedik fejezetben bemutatjuk az empirikus modellt; az 6tddik és hatodik részben
ismertetjik a jovedelemre és munkahelyi elégedettségre vonatkozd eredményeket; majd az
utolso részben kovetkeztetéseket vonunk le és javaslatokat tesztink a dontéshozoknak.
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Elsajatitott és szitkséges kompetenciak

A jelen elemzésben felhasznalt adatok egy, az eurdpai felséfoku intézményekben végzettek
helyzetét osszehasonlito jelentds reprezentativ vizsgalatbol szarmaznak (tobb mint 36 000,
orszagonként mintegy 3000 els6 diplomast vizsgaltak négy évvel a diplomaszerzés utan, azaz
1995-ben végzett diplomasokat vizsgaltak 1999-ben). A CHEERS (Career after Higher Education
— A European Research Survey) néven ismert felmérés 11 orszag diplomasait vizsgalta: Ausztria,
Cseh Koztarsasag, Olaszorszag, Finnorszag, Franciaorszag, Németorszag, Hollandia, Norvégia,
Spanyolorszag, Svédorszag és az Egyesult Kiralysag (Schomburg és Teichler, megjelenés alatt;
Teichler és Schomburg, megjelenés alatt). Elemzéstink céljaira minden orszag adatait sulyoztuk a
felsdoktatasban részt vevo hallgatok aranyaval és az egyes orszagok népességével.

A CHEERS vizsgalat 32 tétellel kért informaciot a kompetencidkkal kapcsolatos keresletrol
és kinalatrol. A diplomasok 1-t6l (egyaltalan nem) 5-ig (nagyon nagymértékben) tarto ska-
lan jelezték az adott kompetencia erejét (az elsajatitott kompetenciaszint) a diplomaszerzés
idoépontjaban, illetve, hogy milyen mértékben sztikséges az adott kompetencia a pillanatnyi
munkdjukhoz (a sziikséges kompetenciaszint). A 32 tételt az 1. tabldzat mutatja be.

A diplomasok valaszai az elsajatitott kompetenciaszintrol onértékelést adnak a felsdoktatasi
tanulmanyok soran felépitett kompetenciaszintekrdl; a diplomasok 1999-ben (négy évvel a
diplomaszerzés utan) visszatekinté itéletet mondtak 1995-ben elvégzett felsdfoku tanulma-
nyaikrol. A szukséges kompetenciaszintekkel kapcsolatban feltett kérdésekre szubjektiv va-
laszt adnak a résztvevok pillanatnyi munkahelyi helyzetuk alapjan. E kritériumok hasznalata
lehet6vé teszi, hogy informaciot nyerjunk a valés munkahelyi helyzethez legkozelebb allo for-
rasbol, és tekintetbe vesz bizonyos kulonleges kortulményeket, szempontokat és jellemzoket.
A munkakor-elemzések altal hasznalt osztalyozassal dsszehasonlitva azonban ez nélkulozi az
egységes utasitiasokat és méréseket, ezért szamos esetben torzitott eredményt hozhat. Emel-
lett a valaszadok kisértésbe eshetnek, hogy a valds helyzettel szemben egy kivanatos helyzetet
abrazoljanak (példaul, hogy magas szintd kompetenciat igénylé munkajuk van), illetve vala-
szaikat befolyasolhatjak (fizikai és lelki) sztikségleteik, értékeik, vagy munkajuk jellemz6i. Vé-
gul a diplomasok itéleteit munkdjuk értékelésében konnyen befolyasolhatja a diplomaszerzés
(1995) és a tanulmany id6pontja (1999) kozott megszerzett munkatapasztalat.

A diplomasok atlagosan alacsonyabb kompetenciaszintrél szamoltak be, mint ami a mun-
kajukhoz szukséges. Négy tétel azonban magas pontszamot ért el az elsajatitott kompetencidk
tekintetében: az idegen nyelvi jartassag, a tanuldsi képességek, a szaktertlet-specifikus elméleti
tudds és a széles kort altalanos tudas.

A 2. tabldzat az elsajatitott és a szikséges kompetenciak kiillonbségeit mutatja be az eurdpai
orszagokban. Atlagosan — a varakozasoknak megfeleléen — az elsajatitott és sztikséges kom-
petenciak eltérnek a mediterran orszagokban (Olaszorszag, Spanyolorszag és Franciaorszag),
illetve a tobbi orszagban (Ausztria, Németorszag, Hollandia, Egyesult Kiralysag, Finnorszag,
Svédorszag, Norvégia és a Cseh Koztarsasag). A mediterran orszdgokat mintankban a legin-
kabb a szaktertilet-specifikus tudashoz, gazdasagi érveléshez, nyomas alatt végzett munkahoz
és a szamitogépes ismeretekhez kapcsolodo kompetenciak hianya jellemzi, de a htiséghez, tisz-
tességhez, a koncentracios képességhez és a kritikus gondolkodashoz kapcsol6dd kompeten-
cidk er6sek.

I 54



FIATAL EUROPAI DIPLOMASOK KOMPETENCIAL...

1. tablazat. Kompetencidk leiro statisztikai adatai. Eurdpa egésze
(legnagyobb kiilonbség szerinti sorrendben)

Tételek | 1 ség (cls.
Atlag elteres Atlag elteres sziiks.)

Targyaloképesség 1,05 1,15 -1,08

Felelosségvallalas és dontésképesség —-0,85

Szamitogépes ismeretek -0,83

Gazdasagi érvelés -0,75

Problémamegoldo-képesség -0,68

Ontudatossag, dontésképesség, kitartas -0,64

Csapatmunka -0,54

Otletek és informaciok dokumentalasa -0,53

Korultekinté gondolkodasmod, sajat munka 3,52 0.94 3.95 0.91 043
értékelése

Alkalmazkodoképesség -0,37

Elemz6 kompetenciak -0,27

Teruletspecifikus modszerek ismerete -0,26

Htség, tisztesség -0,23

Kritikus gondolkodas -0,14

Széles kort altalanos ismeretek

Tanulasi képességek
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2. tablazat. Elsajdtitott és szitkséges kompetencidk kiilonbsége. Minden orszdg
(legnagyobb kiilonbség szerinti sorrendben egész Eurdpat tekintve)

o e

Targyaloképesség -1,04 -081 -1,09 -128 -129 -088 -1,15 -1,14 -1,07 -0,92 -0,64

Felelossegvallalases 75 (66 82 096 -107 -056 -100 —093 —080 —085 —1.07
dontésképesség

Sa e e s 2005 —082 081 084 —078 —049 —077 -076 —-104 -082 -106
meretek

Gazdasagi érvelés -1,08 -0,63 -0,68 -0,89 -092 -045 -0,62 -1,00 -0,39 -0,50 -0,77
Vezetoi kepességek =050 026 038 101 -LI9 038 076 075 075 070 077
Problémamegoldo-

Képessé -0,87 -0,66 -0,58 -0,80 -0,69 -058 -045 -082 -047 -0,62 -115
épesség

Ontudatossag, don-

il I -0,39 -0,29 -0,92 -0,66 -0,75 -0,57 -1,00 -042 -0,54 -0,72 -0,83
tésképesség, kitartds

Csapatmunka -0,56 -0,47 -0,58 -0,61 -059 -046 -0,68 -0,52 -0,33 -0,55 -1,03

Otletek és in-
formaciok dokumen- -0,56 -038 -048 -0,61 -0,59 -036 -044 -0,.83 -060 -041 -0,08
talasa

Korultekinté gon-
dolkodasmad, sajat -0,54 -036 -047 -036 -044 -0,34 -033 -0,67 -0,25 -047 -0,97
munka értékelése

Alkalmazkodokepes- 09 (35 953 _028 033 —027 —065 -039 0,17 031 —049

ség

Elemz6 kompetencidk -0,36 -0,35 -0,20 -0,17 -0,17 -0,30 -0,15 -0,33 -0,28 -0,14 -0,59
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Orszagok*

T [ [ o [ o [ [ [0z
Tertletspecifikus 0,60 -0551 -038 0,13 -0,14 -0,07 -026 -0,47 -0,06 -0,03 —0,88
modszerek ismerete

Hiiség, tisztesség 028 012 005 045 -054 -021 042 -056 0,06 -044 -0,16

Kritikus gondolkodas -0,03 0,15 -0,04 0,07 -0,04 -029 -0,15 -0,29 -029 -0,30 -0,51

Széleskord dltalinos 51 (35 059 028 014 000 006 020 010 026 054
ismeretek

Tanulasi képességek 0,10 0,12 004 032 023 024 0,14 -006 0,04 0,04 -0,07

*AT = Ausztria DE = Németorszag NL = Hollandia UK = Egyesult Kiralysag
FI = Finnorszag SE = Svédorszag NO = Norvégia CZ = Cseh Koztarsasag

Mintankban a nem mediterran orszagok kozul Ausztria és Németorszag képvisel egy csoportot,
és a skandinav orszagok — Finnorszdg, Svédorszag és Norvégia — Hollandiaval egységben egy
masikat alkot. Az Egyesult Kiralysag pozicidja elkilonul, amit az olyan kompetenciak hianya
hatdroz meg, mint az 6ntudatossag, a dontésképesség, a kitartas, a csapatmunka és az alkal-
mazkodoképesség. Végil a Cseh Koztarsasag jelentds hatranyban van a tervezéshez, koordi-
néciohoz és szervezéshez, problémamegoldo-képességhez, otletek és informaciok dokumenta-
lasahoz, illetve a széles kortd altaldnos tudashoz, szaktertilet-specifikus tudashoz és a tanulési
képességekhez kapcsolodo kompetenciak terén.

Ne feledjiik, hogy ezek leiro jellegli eredmények, és tobbvaltozos korrespondenciaelem-
zésen (Goodman, 1986, Van der Heijden, De Falguerolles és De Leeuw, 1989) alapulo tovabbi
munkéra volna szikség ahhoz, hogy ellenérizzik, a hasonlosagok és kulonbségek itt talalt
mintdzata illik-e az egyes orszagokra. Terjedelmi okokbdl itt csak az Eurépa egészére vonatko-
z6 adatokat ismertetjiik.

Kompetenciak osztalyozasa

A kulonboz6 human t6ke kompetencidk jelentdségével kapcsolatos vitak soran gyakran hang-
stlyozzak egy adott foglalkozas végzéséhez sziikséges specialis tudast, képességeket és kész-
ségeket (Hartog, 2001, Rychen és Salganik, 2003). Egyes munkapiaci kutatasok az adott mun-
kahoz, és a magas fizetés eléréséhez szitkséges képességeket azzal kapcsoljak dssze, hogy mit
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kellene elérni az alapképzésben (Oliva, 2003). Mas vizsgalatok szerint azok a fels6oktatasban
tanul6 hallgatok, akik az alapos elméleti tanulmanyokat kulonféle szakmai, gyakorlati kurzu-
sokkal egészitik ki, jobban teljesitenek, mint azok, akik e két komponens kozul csak az egyikre
osszpontositanak (Arum és Shavit, 1995, Bishop, 1995, Kang és Bishop, 1989). Ezen érvekkel
osszhangban a politikai dontéshozok szamara fontos meghatarozni a sikeres munkapiaci sze-
repléssel Osszefiiggs relevans kompetencidk halmazat.

A kompetencigkat gyakran osztalyozzdk aszerint, hogy alkalmazasuk milyen mértékben
kapcsolodik egy adott kontextushoz, példaul allashoz, vallalathoz vagy foglalkozashoz. Becker
(1980) jol ismert kompetenciaosztalyozasaban megkulonbozteti az altalanos- és a vallalat-spe-
cifikus kompetencigkat, amelyet Nordhaug (1993) finomitott és kibovitett a vallalatokra (val-
lalat-specifikussag), feladatokra (feladat-specifikussag), illetve gazdasagi szektorokra (iparag-
specifikussag) jellemz6 kompetenciak megkilonboztetésével.

Heijke et al. (2002) a kompetencidk harom csoportjat kilonboztetik meg: a késdbbi munka-
ban kozvetlenil alkalmazott, az iskoldban elsajatitott kompetenciakat; a diplomaszerzés utan tj
kompetenciak elsajatitasat elosegitd, az iskolaban elsajatitott kompetencidkat; illetve az elsésor-
ban a munkakérnyezetben elsajatitott kompetenciakat. Kellermann (2007) 6t csoportba sorolja a
Ltudomanyos személyiséget” jellemz6 kompetenciakat: altalanos-tudomanyos (amit a széles kord
altalanos tudas kompetencigja képvisel), tudomanyos-operativ (amit a pontossag és a figyelem a
részletekre képvisel), személyes-szakmai (amit a szaktertlet-specifikus modszerek ismerete kép-
visel), a tarsadalmi-reflexiv (amit a vezet6i képesség képvisel), és a fiziologiai-tigyességi (amit a
manualis képességek képviselnek). Bunk (1994) négy csoportba gytijti ezeket a kompetencidkat:
specializalt, modszertani, részvételi és tarsadalmi-egyéni. A rendelkezésre dllo adatoktol fuggsen
tovabbi osztalyozasok is késziiltek (Allen és Van der Velden, 2001). Igy nincs altalanosan elfogadott
kompetenciaosztalyozas és a kozgazdasagi elmélet sem biztosit egyértelmi kategoriakat.

Mivel a kompetencidkat egy adott jelentés osszekapcsol, megprobaltuk atlathatobba tenni az
adatokat és felillkerekedni a tobbszoros kolinearitas problémajan a mintankban rendelkezésre
allo 32 kompetenciat tartalmazo listaban. Ennek érdekében faktoranalizist végeztink a szitksé-
ges kompetencidk listajan, figyelembe véve, hogy a vdlaszadok nagyobb valoszintiséggel utal-
nak az aktualis munkajuk tartalmara. A faktoranalizis ortogonalis faktorsulyokat eredményez,
melyek egymasra merélegesként egymassal nem korreldlnak. Nem teszi lehet6vé szamunkra,
hogy az okot és az okozatot elkiilonitstik, de lehetéséget ad arra, hogy {6 kategoriakba soroljuk
a kompetencidkat. A f6komponens-elemzés hat tényez6t eredményezett, melyek sajat értéke
nagyobb mint egy (8,84, 1,96, 1,81, 1,40, 1,14, 1,02). Ez a hat tényezé a teljes variancia 50,6%-
at adta (az aldbbi megoszlasban: 27,6%, 6,1%, 5,7%, 4,4%, 3,6%, 3,2%). Ezek a szazalékok a
faktorral megmagyarazott varianciat a teljeshez mérten mutatjak meg, miutan figyelembe vettik
a tobbi faktor hozzajarulasat. A tételek faktorstlyanak felhasznalasaval minden egyes személyre
szamitottunk egyéni faktorértéket, azaz a 32 tételre adott valaszok pontszamait minden valasz-
ado esetében 6 faktoron meghatdrozott pontszamra csokkentettuk (lasd Melléklet, Al. tablazat).
A hat tényezét a kovetkezdként neveztuk el: szervezési (F1), specializalt (F2), modszertani (F3),
altalanos (F4), részvételi (F5), tarsadalmi-érzelmi kompetenciak (F6).

Az els6 F1 (szervezési) csoport esetében a Croanbach alfa értéke 0,72; az F2 (specializalt)
csoportban az alfa 0,75; az F3 (modszertani) csoportban az alfa 0,72; az F4 (altalanos) cso-
portban az alfa 0,72; az F5 (részvételi) csoportban az alfa 0,77; és az F6 (tarsadalmi-érzelmi)
csoportban az alfa 0,77 volt. Bar nincs altalanosan elfogadott hatarérték, altalaban a 0,70, vagy
annal magasabb alfa értéket tekintik elfogadhatonak (Nunnally és Bernstein, 1994).
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E tényezG6csoportokat (3. tablazat) a kovetkezok szerint hataroztuk meg. A szervezési kom-
petencidkkal azok rendelkeznek, akik képesek nyomas alatt 6nalloan, és a részletekre figyelmet
forditva dolgozni. A specializdlt kompetencidkkal azok rendelkeznek, akik munkatertlettikon
képesek a tevékenységeket és feladatokat felels és kompetens modon végrehajtani, és rendel-
keznek az ehhez szitkséges tudassal és képességekkel. A madszertani kompetencidkat a prob-
lémakra valo megfelels, az elvart eljarast alkalmazo reagalas képességeként, illetve az egyéb
problémak esetén a megszerzett tapasztalat felhasznalasaval az ésszert megoldasok megtalala-
sanak képességeként hataroztuk meg. Az dltaldnos kompetencidk azok a kompetenciak, melyek
sokféle kontextusban alkalmazhatok. Latjuk, hogy az altalanos kompetenciak tobbet jelente-
nek a pusztan szigortian értelmezett altalanos ismereteknél; ide tartozik ma a kritikus gondol-
kodas, illetve a szobeli és irasbeli kommunikacios képességek. A részvételi kompetencidkkal azok
rendelkeznek, akik képesek hozzgjarulni a munkakornyezet kialakitasahoz a munkahelytikon
és azon tul is, akik képesek elére tervezni, feladatokat felvallalni, dontéseket hozni, és hajlan-
doak felelosséget vallalni. Végul a masokkal egyuttmikodd munkara képes és csapat-orientalt
viselkedést, valamint személykozi megértést mutat6 személyeket jellemzik a tarsadalmi-érzelmi
kompetencidk.

3. tablazat. Kompetencidk osztdlyozdsa

Nyomas alatt végzett munka Szakterilet-specifikus elméleti tudds
Id6menedzsment

Koncentracios képesség

Idegennyelv-ismeret Széles kort altalanos tudas

Tarsas, szervezeti/muszaki rendszerek megértése  Kritikus gondolkodas

Problémamegoldo6-képesség [rasbeli kommunikacios képességek

Tanulési képességek

Részvételi Tarsadalmi-érzelmi kompetenciak

Tervezés, koordinacio és szervezés Korultekinté gondolkodasmaod, sajat munka értékelése
Targyaloképesség Kezdeményezokészség

Vezet6i képességek Személyes részvétel és érintettség

Tolerancia, eltéré szempontok megbecstilése
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Empirikus modell

A legfontosabb elsajatitott és elvart kompetenciak meghatarozasa mellett kilonosen érdekelt
benntinket a human téke kompetenciak megtértlése, a munkaerépiacon a jovedelmet és a
munkahelyi elégedettséget egyarant figyelembe véve. A jovedelmi megtérulést az allas-illesz-
kedés elméletet alkalmazva vizsgaltuk, amely abbol indul ki, hogy a magasabb kovetelménye-
ket allito allasok magasabb jovedelmet eredményeznek, emellett a tobblet kompetencia tobb
bevételhez, a kompetenciahiany alacsonyabb jovedelemhez vezet. A munkahelyi elégedettség
meérésére ugyanezt az elemzést végeztiik el, de itt mas eredményt vartunk. A magas szintd kom-
petencidkat igénylé munka fontos el6idéz6je a munkahelyi elégedettségnek, azonban a ki nem
hasznalt kompetencia éppen ilyen jelentds oka a munkaval valo elégedetlenségnek. A kompe-
tenciahianyok hatdsai ugyanakkor nem egyértelmdek, fiiggnek az egyént éré kihivastol. Mint
fent emlitettik, faktoranalizist alkalmaztunk az elvart kompetenciakra, ami hat faktort ered-
meényezett. A hidnyossagok és tobbletek meghatarozasahoz ugyanazokkal a faktorsalyokkal
stulyoztuk az elsajatitott kompetenciakat, és kiszamoltuk a kiillonbséget. Mivel a faktoranalizis
alkalmazasa el6tt mind az elsajatitott, mind pedig a sztikséges kompetencidkat standardizaltuk,
az igy kapott kulonbségek relativ killonbségekre utalnak.

E hat kompetenciakategoriaban a kovetelmény, a tobblet és a hiany diplomasok jovedelmé-
re és munkahelyi elégedettségére gyakorolt hatasat vizsgaltuk. A jovedelmet egy hagyomanyos
regresszios modellel becsulttik (OLS becslést alkalmazva), melynek a bevétel volt a fuggé val-
tozdja. A munkaval valo elégedettség esetében egy probit regressziés modellt alkalmaztunk,
hogy tukrozzik a munkahelyi elégedettségre adott valaszok pontszamainak ordinalis jellegét.
Vizsgalatunkban az aldbbi kérdést tettik fel a diplomasoknak: Osszességében milyen mértékben
elégedett jelenlegi munkdjaval? A valaszadok ot értékelés kozul valaszthattak 1-t6l (nagyon elége-
detlen) 5-ig (nagyon elégedett). A munkahelyi elégedettség onértékelései jelzik, hogy az embe-
rek hogyan értékelik az osszes juttatasukat a pénzbeli és egyéb juttatasaikkal egytitt, a szemé-
lyes preferenciaik tikrében. A vizsgalat munkahelyi elégedettségre vonatkozo kérdéseire adott
valaszait gazdasagi elemzésekben hasznaltdk fel helyettesité adatként a munkabol szarmazo
haszonra, a munkahelyi elégedettség pedig a dolgozo személyek teljes jolétének legfontosabb
meghatarozo tényezéjeként szolgalt (Van Praag, 1991).

Ezen hatasok osszehasonlitasanak el6segitésére két modellt allitottunk fel. Elgszor vizsgaltuk
a sziikséges kompetenciaszintek mutatéit tartalmazo modellt a személyes tulajdonsagok, a mun-
ka jellemzdi, a foglalkozasi cimek, a tanulmanyi tertiletek, az allas sajat tertlete, orszagonkénti
helyettesitdk, illetve egyetemi intézmények és mas fels6oktatasi intézmények kontrollvaltozoival
(I. modell). Ezutan — megallapitando, hogy a kompetenciatobbletek és/vagy -hianyossagok mi-
lyen mértékd hatast gyakorolnak a jovedelemre és a munkahelyi elégedettségre — hozzaadtuk a
rossz illeszkedések mutatoit a munkahoz szitkséges kompetencidk szerint (II. modell).

Az allas jellemzoiként a munkaid6t és a vallalat méretét hasznaltuk. A kozsztéraban a teljes
munkaidés allasok és hatarozatlan id6re sz6l6 munkaszerzédések olyan kulonleges jellemzok-
kel rendelkeznek, melyeket sokan kivanatosnak tartanak, igy ezeket egy-egy dichotom valto-
zoval szintén beemeltitk a modellbe. A foglalkozasi cimeket képviselé hat dichotom valtozo
a kovetkezd volt: torvényhozok, vezetd tisztviselok és menedzserek; szakemberek; miiszaki
szakemberek és tars szakemberek; hivatalnokok; szolgaltatasban dolgozok és bolti vagy piaci
dolgozok; mez6gazdasagi, halgazdasagi szakmunkasok és alapfoku képzettségti dolgozok. Az
elsajatitott és a szitkséges kompetenciaszintek rossz illeszkedésének hatasai mellett figyelembe
vetttik az adott szaktertleten tortént diplomaszerzés hatasait is. Dichotom valtozokat hasz-
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naltunk nyolc kulénbozé szaktertletre: oktatas, bolcsészettudomany, tarsadalomtudomanyok,
jog, természettudomanyok, matematika, orvostudomany, mérnoki tudomanyok. Képeztink
egy dichotom valtozot a sajat képzési tertiletuikon dolgozok szamara is. A sajat tertileten be-
toleott allast jelentette, ha a sajat képzési tertilet messze a legjobb volt az adott allashoz, vagy
amelyre mas képzési teriilet ugyanolyan megalapozast nyujt. A személyes tulajdonsagokat,
mint a kort és a nemet kontrollvaltozoként hasznaltuk.

Megkulonboztettik az egyetemeket és mas felsdoktatasi intézményeket, hogy megvizsgal-
hassuk a két intézménytipus diplomasok karrierjére gyakorolt hatasai kozti esetleges kilonb-
ségeket. A részletesebb elemzés érdekében dichotom valtozokat alkalmazunk a mintdban részt
vevl Osszes europai orszagra: Ausztria, Cseh Koztarsasag, Olaszorszag, Finnorszag, Franciaor-
szag, Németorszag, Hollandia, Norvégia, Spanyolorszag, Svédorszag és az Egyesult Kiralysag.
Az dsszes fenti valtozo leiro statisztikai megtalalhatoak a mellékletben (ldsd A2 tablazat).

A kompetenciak hatasa a jovedelemre

A 4. tabldzat bemutatja a hagyomanyos jovedelem-regresszio eredményeit (a bevétel termé-
szetes logaritmusa). Az 1. modell megmutatja, hogy a jovedelemkiilonbségek 39%-a magya-
razhaté a modell valtozoival. Bar ez az arany alacsonynak ttinik, nem szabad megfeledkezni a
csoport viszonylagos homogenitasardl a human téke alapveté szempontjaiban. A figyelembe
vett kompetenciakategoriak kozott valoban voltak kulonbségek. Megfigyeltuk, hogy a jovede-
lemkulonbségek magyarazataban a részvételi és modszertani kompetencidk lathatéan sokkal
fontosabbak voltak, mint mas kompetenciak. Egy szérasnyi novekedés a részvételi kompeten-
cidkban mintegy 6%-os jovedelemnovekedést eredményezett, és a modszertani kompetencia-
szint hasonlo novekedése mintegy 4%-ot. A tarsadalmi-érzelmi és az altalanos kompetenciak
hasonlo, de kisebb hatast gyakoroltak a jovedelemnovekedésre. A specializalt kompetenciak
tekintetében a jovedelemelemzés azt mutatja, hogy az elvart szintjik nem gyakorolt jelentds
hatast. Ezt az eredményt 6vatosan kell értelmezni annak fényében, hogy elemzésiinkben fog-
lalkozasi cimeket kontrollvaltozokként hasznaltunk. Egy kilon (itt nem bemutatott) elemzés
szerint, amelyben nem vettuk figyelembe a foglalkozasi cimeket, a specializalt kompetenciak
jelentds pozitiv hatast gyakoroltak a jovedelemre. Tehat a 4. tablazatban bemutatott elemzés azt
jelzi, hogy a specializalt kompetenciak munkateljesitményre gyakorolt hatasat a munka tipusa
kozvetiti. Végul a szervezési kompetenciak negativ hatast gyakoroltak. Ez azt jelezheti, hogy
ezeket a kompetencidkat nem dijazzak a szakmai karrier els6 éveiben.

4. tablazat. Az éves brutto jovedelem OLS paraméter becslései. Europa orszdgai

I | T L

Sziikséges kompetenciak

Szervezési -0,012* —4,056 -0,013* -3,335
Specializalt 0,001 -0,380 —0,008%** -1,846
Modszertani 0,040* 12,752 0,056* 13,702
Altalanos 0,018* 5,813 0,003 0,746
Részvételi 0,052* 16,661 0,046* 11,329
Tarsadalmi-érzelmi 0,023* 7,524 0,016* 4,108
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1. modell I1. modell

Szervezési - - -0,003 -0,598
Specializalt - - —0,009%** -1,745
Modszertani - - 0,013%** 2,247
Altalanos - - -0,020* —4.020
Részvételi - - -0,006 -1,060
Tarsadalmi-érzelmi = - —0,017* -3,296
Szervezési - - 0,002 0,419
Specializalt - - 0,005 1,101
Modszertani - - —0,036* —-6,098
Altalanos - - 0,014* 2,552
Részvételi - - 0,007 1,588
Tarsadalmi-érzelmi = - 0,003 0,562
romeyes widomsigol || S E—
No -0,069* -11,463 -0,069* -11,347
Kor 0,011* 7,815 0,012* 8,236
Heti munkaid6 0,259* 18,999 0,259* 18,974
Maganszektor 0,081* 12212 0,079* 11,964
Kisvallalat -0,144* 20,615 -0,144* 20,607
Teljes munkaidés allas 0,263* 22,569 0,261* 22,469
Hatarozatlan id6re sz6l6 munkaszerzédés 0,126* 17,166 0,125% 17,075
Torvényhozok, vezet6 tisztviselok és menedzse- 0,188* 16,207 0,183* 15,780
rek (referencia: Alapfoku képzettségek)
Szakemberek 0,132* 15,324 0,130* 15,002
Miiszaki szakemberek és tars szakemberek 0,080* 7,546 0,080* 7,486
Hivatalnokok -0,018 -1,181 -0,020 -1,310
Szolgaltatasban dolgozok -0,020 -0,860 -0,023 -0,991
Oktatas (referencia: Mérnoki tudomanyok) —0,081* —-5,889 —0,067* —4.810
Bolcsészettudomanyok -0,117* -11,194 -0,105* -9.,830
Tarsadalomtudomanyok -0,030* —3,790 -0,026* —3,227
Jog -0,098* -8,069 -0,085* -6,906
Természettudomanyok —0,079* -7,115 —0,074* —6,648

I 62



|
FIATAL EUROPAI DIPLOMASOK KOMPETENCIALI...

g | cenien | Epuiao | vencier |

Matematika 0,095* 7,330 0,085* 6,504
Orvostudomany 0,045* 3,664 0,056* 4512
Egyetemek, illetve fels6oktatasi intézmények 0,038* 5,531 0,038* 5,479
Sajat teriileten betoltott allas 0,058* 8,705 0,054* 8,082
Metszet (Intercept) 1,648* 25,848 1,646* 25,602
Megfigyelések 24414 24414

korrigalt R-négyzetre emelt 0,39 0,40

*p £0.01; **p £0.05; ***p £0.10 (az orszag dichotém valtozok hatasait nem jeleztuk)

A TI. modellben a kompetenciak rossz illeszkedésének mutatéit hozzaadtuk a jovedelmet
becsld egyenlethez. Ez kissé javitja a modell megfelelését, 0,40-es korrigalt R-négyzet érté-
ket eredményezve. Megfigyeltik, hogy egyes kompetencidk (pl. modszertani kompetencigk)
stlya novekedett, mig masoké (pl. részvételi, altalanos és tarsadalmi-érzelmi kompetencigk)
csokkentek.

Arossz illeszkedést kifejezd valtozok kozul jelentds pozitiv hatast gyakoroltak a modszertani
kompetenciakban jelentkezd tobbletek, ami megerdsiti azt az eldrejelzést, hogy a modszertani
kompetencia megtérul még akkor is, ha az nem volt sziikséges. E kompetencia hianyossagainak
elore jelzett negativ hatasa szintén megfigyelhetd volt. A hozzarendelési elmélet elrejelzéseit és
a korabbi kutatasokbol nyert eredményeket, miszerint a kompetenciatobbletek hatésai jelen-
t6sen nagyobbak a hianyossagok hatasainal, azonban nem erdsitették meg az eredményeink.
Minden szérasnyi tobblet a modszertani kompetenciak tertletén mintegy 1%-os jovedelemno-
vekedést eredményezett. Minden szorasnyi hianyossag a modszertani kompetenciak tertletén
mintegy 3%-os jovedelemcsokkenéshez vezetett.

Az egyéb eredmények épp a hozzarendelési elmélet alapjan vartak ellenkezgjét hoztak — a
bérek, a tobbletért jaro juttatasok és a kompetenciak hianyossagaiért alkalmazott bércsokke-
nés tekintetében. Az dllashoz szitkségesnél magasabb szinti altalanos, tarsadalmi-érzelmi és
specializalt kompetencidk negativ hatast gyakoroltak a jovedelemre. Ez valoszintleg az elem-
zéstnkben figyelembe nem vett, egyéb kompetencidkban (pl. tantervi kovetelményeken kiviili
kompetenciak) mutatkozo jelentds hianyossagoknak koszonhetd, kulonosen akkor, ha ezek a
nem mért kompetenciahidanyossagok szorosan kapcsolodnak a mért kompetenciatobbletek-
hez. Ez kulonosen a specializalt kompetencigk esetében lehet érvényes magyarazat a tobblet
negativ hatasara. Ha valaki a tanulmanyi tertletén kivil eso allast tolt be, akkor a specializalt
kompetenciak tertletén tobbletet, a tényleges munka teriletén szikkséges kompetenciakban
pedig hianyt érzékel. Ha ezeket az egyéb kompetenciakat nem mérik, akkor a specializalt kom-
petenciak tobblete negativ eredményt mutat. Masrészt a részvételi és szervezési kompetenciak
tobblete és hianyossaga latszolag nem befolyasolta a jovedelmet.

Az 1. és TI. modellben egyarant figyelembe vett tobbi kulcsfontossagu valtozo eredményei
hasonloak voltak. A tertileten végzett mas munkakkal egybehangzoan azt talaltuk, hogy a diplo-
mas nok kevesebbet kerestek mint a férfiak, és hogy a kor (a munkatapasztalattal 6sszhangban)
pozitiv hatast gyakorolt. Masrészt a maganszektorban, vagy hatarozatlan idére szolo szerzo-
déssel dolgozok tobbet kerestek, mint a kozszféraban, vagy hatarozott idére sz6l6 szerzodéssel
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dolgozok. A teljes munkaidés allasok, és a munkaodrak szama pozitiv, mig a kisvallalkozasnal
torténé munkavallalas negativ hatasu.

A foglalkozasok cimei tekintetében mindkét modell bizonyitja, hogy a nagyobb, magasabb
igényeket tamaszto allast betolt6k magasabb jovedelmet érnek el. A torvényhozok, vezet6 tiszt-
visel6k és menedzserek, mtiszaki szakemberek tobbet kerestek, mint a kevésbé kihivast jelent
allasokban dolgozok. A kulonbozo oktatasi tertiletek megoszlasanak feltarasakor azt tapasztal-
tuk, hogy az oktatas, a bolcsészettudomanyok, a tarsadalomtudomany, a jog és a természettu-
domanyok teruletén dolgozé diplomasok kevesebbet kerestek, mint a referenciakategoriaban
(mérnoki tudomanyok) dolgozok. A matematikai (ide tartoznak az adatfeldolgozasi és szamito-
gép-specialistdk) és az orvostudomanyi diplomdsok azonban tobbet kerestek. Varhato, hogy a
matematikai, orvostudomanyi, és mérnoki diplomaval rendelkez6k nagy valoszintiséggel sajat
tanulmanyi terilettikon helyezkednek el, ezért érnek el magasabb jovedelmeket (kompeten-
cidik jo megfelelése miatt). A 4. tablazatban lathat6 eredmények bemutatjak, hogy a sajat tanul-
manyi tertleten torténé munkavégzés 5%-os jovedelemnovekedést okoz. Végil, az egyetemi
képzés, szemben az egyéb felsGoktatasi intézményekben szerzett végzettséggel, mintegy 4%-kal
magasabb jovedelmet eredményez.

A kompetenciak hatasa a munkahelyi elégedettségre

A kompetencigk rossz illeszkedésének munkahelyi elégedettségre gyakorolt hatasait az 5. tdb-
lazat ismerteti. A munkahelyi elégedettséggel kapcsolatban adott valaszok ordinalis jellegének
tukrozése érdekében rendezett probit modellt alkalmaztunk. A modellek a Newton-Raphson
algoritmus hasznalataval a masodik derivaltakon végzett maximum likelihood (legnagyobb va-
loszintiség elve) becsléssel készultek (Green, 1997). A jovedelemhatasok dsszehasonlitasanak
el6segitése érdekében ugyanazokat a fuggetlen valtozokat hasznaltuk. Az éves brutté jovede-
lem tovabbi kontrollvaltozoként szintén szerepelt.

Az 1. modell szerint a munkahelyi elégedettséget nagyban befolyasolta a sztikséges kompe-
tenciaszint. Azt talaltuk, hogy az elvart kompetenciak kozott az altalanos, tarsadalmi-érzelmi,
specializalt, szervezési és részvételi kompetencidk magas szintje gyakorolt pozitiv hatast a mun-
kahelyi elégedettségre.

ATI. modell itt is a kompetencidk rossz illeszkedésére vonatkozo indikatorokat tartalmaz-
ta pluszként. Az elsajatitott, illetve a munkahoz sztikséges kompetencidk pontos megfelelése
jelentds mértékben novelte a munkahelyi elégedettséget is. A kompetenciatobbletekrél besza-
molo diplomasok a varakozasoknak megfelelGen sokkal kevésbé voltak elégedettek, mint azok,
akik a munkahoz megfeleld kompetenciakkal rendelkeztek. Masrészt az altalanos, a specializalt
és a tarsadalmi-érzelmi kompetencidk hianyossagai novelték az elégedettséget, ami valoszint-
leg annak koszonhetd, hogy ezeket a hianyossagokat személyes kihivasnak tekintették.

A tobbi kontrollvaltozora vonatkozo eredmény hasonlo volt a két modell esetében. A szak-
irodalom elérejelzéseinek megfelelGen a kor negativ hatast gyakorolt (Clark és Oswald, 1996).
A jovedelem, szintén a varakozasoknak megfelelGen, meglehetGsen erés hatassal volt a munka-
helyi elégedettségre, és a kisvallalatoknal hatarozatlan idére sz6lo szerzédéssel dolgozo diplo-
masok szintén szamottevé munkahelyi elégedettségrol szamoltak be. A kozszféra dolgozoi ma-
gasabb szintd munkahelyi elégedettségrol adtak szamot, mint a maganszektor munkavallaloi.

A foglalkozasi cimek tekintetében mindkét modell bizonyitékot szolgaltat arra, hogy az
Osszetettebb feladatokat végzok elégedettebbek a munkdjukkal. A térvényhozok, vezet6 tiszt-
visel6k, menedzserek és muszaki szakemberek elégedettebbek voltak, mint a kevésbé vezets
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poziciokat betolt6 tarsaik. Elmondhato, hogy a magas szintd allasok jellemzoen osszetettebbek
és jobb munkakorulményekkel, fizetéssel, elérelépési lehetdségekkel, ellenérzéssel, onallosag-
gal és felelosséggel jarnak, és mindezek a tulajdonsagok kapcsolatban allnak a munkahelyi
elégedettséggel.

Masrészt a bolcsészettudomanyi, orvostudomanyi, tarsadalomtudomanyi és jogi diplo-
masok a referenciakategorianal (mérnoki tudomanyok) alacsonyabb szintd munkahelyi elé-
gedettségrol szamoltak be. A matematika diplomaval rendelkezék voltak a legelégedettebbek
munkdjukkal. Végul az egyetemi képzés, szemben a mas fels6oktatasi intézményekben szerzett
végzettséggel, illetve a sajat szaktertileten beluli munkavégzés emelte a munkahelyi elégedett-
ség szintjét.

5. tablazat. A munkahelyi elégedettség rendezett probit becslései. Europa orszdgai

Sziikséges kompetenciak

Szervezési 0,103* 13,126 0,086* 8,887
Specializalt 0,129* 15,876 0,114* 10,350
Modszertani 0,069* 8,527 0,077* 7,415
Altalanos 0,194 24,831 0,132% 12,847
Részvételi 0,094 11,830 0,103* 9,943
Tarsadalmi-érzelmi 0,180* 22,868 0,151* 15,445
Szervezési - - -0,071* -5,372
Specializalt - - -0,003 -0,245
Modszertani - — 0,022 1,520
Altalanos - — -0,102 -8,167
Részvételi v — 0,017 1,272
Tarsadalmi-érzelmi - — —0,052* -3,925
Szervezési - - -0,014 -1,099
Specializalt - - 0,035* 2,974
Modszertani - — 0,001 0,006
Altalanos = = 0,038* 2,737
Részvételi — — -0,010 -0,910
Tarsadalmi-érzelmi - - 0,022%** 1,871
N6 -0,008 -0,536 -0,010 -0,636
Kor -0,037* -10,137 -0,037* -9,956
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Egyutthato Egyutthato Sig

Eves brutté jovedelem 0,325*% 19,867 0,319* 19,442
Heti munkaidé 0,031 0,894 0,035 0,996
Maganszektor —-0,144* -8,464 -0,143* -8,406
Kisvallalat 0,106* 5,904 0,103* 5,689
Teljes munkaid6s allas 0,026 0,873 0,024 0,800
Hatarozatlan id6re sz6l6 munkaszerzédés 0,115*% 6,135 0,111* 5,905

Foglalkozasi cimek

Torvényhozok, vezet6 tisztviselok és

menedzserek (referencia: 0,153* 5,153 0,150* 5,041
Alapfoku képzettségek)
Szakemberek 0,172* 7,769 0,172* 7,771
Miiszaki szakemberek és tars szakemberek 0,106* 3,911 0,109* 4,025
Hivatalnokok -0,114* -3,007 -0,116* -3,071
Szolgaltatasban dolgozok 0,043 0,729 0,043 0,721
Oktatas (referencia: Mérnoki tudoményok) -0,026 —0,727 —0,005 -0,154
Bolcsészettudomanyok -0,081* -3,011 -0,032 -1,178
Tarsadalomtudomanyok —0,067* -3,244 —0,062* -2,965
Jog -0,137* —4,402 -0,118* -3,726
Természettudomanyok 0,036 1,269 0,045 1,600
Matematika 0,143* 4,267 0,129* 3,838
Orvostudomany -0,089* -2,850 -0,077* -2,452
Egyetemek, illetve felsGoktatasi intézmények 0,107* 6,054 0,117* 6,600
Sajat tertleten betoltott allas 0,223* 13,071 0,214* 12,459
Megfigyelések 24414 24414
LR v2(38); LR v2(50) 4259,49 4411,07
Becsult modell (log likelihood) -30991,35 -30910,73
Kovetkeztetések

E tanulmanyban elemezttuk a diplomasok sztikséges, tobblet és hianyos humén téke kompe-
tenciai megtérulésének kapcsolatat a jovedelem (pénzbeli megtértlés) és a munkahelyi elége-
dettség (nem pénzbeli megtérilés) szempontjabol egyarant. A hozzarendelési elméletben az
oktatas és a kompetenciak rossz illeszkedésérdl alkotott fogalmak szorosan kapcsolodnak egy-
mashoz: a képzettség rossz illeszkedése a kompetenciak rossz illeszkedését vonjak maguk utan,
ami befolyasolja a jovedelmet. Tekintettel arra, hogy a mintankban részt vevo osszes valaszado
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rendelkezett fels6foku végzettséggel, elemzésink targya a kulonbozé human téke kompeten-
cigk eléfordulasi gyakorisaga volt a diplomasok eredményeiben. A kompetenciatobbletet és
-hianyt a diplomasoknak feltett kérdésekkel mértuk, ahol értékelték a pillanatnyi munkajukat
abbol a szempontbol, hogy a munka megfelel6 teljesitéséhez szitkséges kompetenciaszint ho-
gyan viszonyul a sajat elsajatitott kompetenciaszintjikhoz.

Hat kulénbozé kompetenciakategoriat tartunk fel — szervezési, specializalt, modszertani,
altalanos, részvételi és tarsadalmi-érzelmi kompetenciak —, hogy részletesebb elemzést adjunk
a kompetenciak kulonbozo szerepeirdl és megtérulésérdl a munkaerdpiacon. Mas valtozokat
is figyelembe vettunk, példaul a személyes tulajdonsagokat, a munka jellemzéit, a foglalkozasi
cimeket, a tanulmanyi tertiletet, a sajat szaktertleten végzett munkat, és az egyetemi, vagy
mas felsdoktatasi intézményben szerzett diploma megkulonboztetését. A mintankban szerepld
11 eurépai orszagra vonatkozo kontroll-valtozokat is figyelembe vetttik.

Az eredmények er6sen aldtamasztjak azt a feltételezést, hogy az egyéni human t6ke kom-
petencidk és a munka jellemz6i kozti megfelelés valoban fontos. Jovedelemelemzésunk ered-
ményei szerint a részvételi és modszertani kompetenciak tekintetében magas kovetelményeket
tamaszto munkdk a legjobban fizetettek, mig a szervezési kompetenciak tekintetében magas
kovetelményeket tamaszté munkékat fizetik meg a legrosszabbul. A specializalt kompetenciak
megoszlasukban kozvetett modon befolyasoltak a szakmai allasokat. Roviden, megfigyelésink
szerint a pénzbeli megtérulés leginkabb az egyén osszetett szituaciok kezelésében mutatott
vezetGi és személyes részvételi képességeivel kapcsolatos kompetenciaktol figg. A fiatal dip-
lomasok esetében a munkaattitidot (inkabb, mint a tudast) kovette a pénzbeli elismerés a
munkaerédpiacon. A munkahelyi elégedettségre vonatkozd eredményeink alatdmasztjak azt az
allitast, hogy a magas szintti kompetenciakat igénylé munkavégzés pozitiv hatast gyakorol az
allast betoltd személy elégedettségére.

A kompetenciak rossz illeszkedésének elemzése szerint a modszertani kompetenciatobblet
pozitivan, mig ennek hianyossaga negativan befolyasolja a jovedelmet. Ez volt az egyetlen eset,
amelyben a hozzarendelési elméletben elére jelzettnek megfeleltek az eredményeink — ma-
gasabb jovedelem a tobbletekért, illetve alacsonyabb fizetés a hianyossagok kovetkeztében.
A tobbi kompetencidnal mas és nem szisztematikus mintazatot tapasztaltunk. Kalonosen érde-
kes volt az dltalanos kompetenciak esete: a tobbletet buintették, mig a hianyossagot jutalmaztak.
Ezt azzal magyarazhatjuk, ha a hozzarendelési elmélet nem alkalmazhaté a kompetencidkra (az
Osszesre vagy egy részukre). Egy masik lehetség, hogy — mivel friss diplomasok altal betoltott
allasokat elemeztunk — a fizetések inkabb az allassal voltak osszeftiggésben, mint az egyén valos
teljesitményével. A munkahelyi elégedettség tekintetében azt talaltuk, hogy a tobblet jelentds
ok volt az elégedetlenségre, kivétel a modszertani, a specializalt és a részvételi kompetenciak.
Az altalanos, a specializalt és a tarsadalmi-érzelmi kompetenciak hianyossagai lathatéan nove-
lik az elégedettséget. Ez valoszintileg azoknak az allastipusoknak koszonhet6, ahol magas az
ilyen kompetenciak iranti igény (tudosok, orvosok stb.), valamint a személyes kihivasnak.

A tertileten folytatott kordbbi munkakkal 6sszhangban azt tapasztaltuk, hogy a diplomads
ndk kevesebbet keresnek, de ugyanolyan elégedettek munkajukkal, mint a férfiak. Emellett az
allando és teljes munkaidos allasokban a maganszektorban, vagy a nagyvallalatoknal dolgozo
fiatal eurépai diplomasok tobbet keresnek, dm a kozszférat és a kisvallalatokat részesitik elény-
ben. Osszességében a jo fizetés a magas munkahelyi elégedettség legfébb tényezdje. A magas
szintd allasok osszekapcsolodnak a magas fizetésekkel és a magas elégedettségi szintekkel egy-
arant. Az olyan tertletek, mint a matematika és a mérnoki munka magas jovedelmekkel és
munkahelyi elégedettséggel jarnak. A sajat szaktertleten beltl végzett munka és az egyetemi
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végzettség, szemben az egyéb tipusu felsdoktatasi intézményben szerzett diplomaval, novelte
mind a jovedelmet, mind pedig a munkahelyi elégedettséget.

Eredményeink alapjan megallapithatjuk, hogy az europai felsGoktatasi rendszereknek job-
ban tudataban kell lennitk a munkaerépiac realitasaival. A kompetenciak tovabbi kutatasa
révén jobban megérthetjuk a diplomds munkaerépiac mikodését. A foglalkozasok cimei és
tartalma egyarant valtozik. Hagyomanyosan, legalabbis az eurdpai orszagok tobbségében, az
elméleti és a specialis tudas volt a felséfoku végzettséghez kapcsolodo magas szakmai poziciok
kulcsa. Az 1j és dinamikusabb munkaerépiac, illetve a felséfoku végzettséggel rendelkezok
erételjes jelenléte a munkaerépiacon, Gj helyzetet teremtett, melyben ezekre a kompetenciakra
nincs olyan nagy igény (az igényt a pénzugyi megtéruléssel behelyettesitve) a munkaerépiacon.
Az 1j helyzet részvételi, modszertani és tarsadalmi-érzelmi kompetencidkkal rendelkezé em-
bereket igényel. E kompetencigk fejlesztéséhez a képzési folyamatban a fels6oktatasi intézmé-
nyekben hagyomanyosan kinalt szemlélettd! eltéré megkozelitésre van szitkség, amely az aktiv
tanuldsra, az egyének kapcsolatainak és egytittmtikodésének fokozasara, a multidiszciplinaris
megkozelitések tamogatasara stb. helyezi a hangsulyt. Osszefoglalva, a jelenlegi tarsadalmi
igény mas stilust tanulasi folyamatot igényel, amely a tudas passziv felhalmozasan alapulo
hagyomanyos modszereket messze meghaladja. Emellett nem szabad elfelejtentink, hogy a
mintankban elemzett eurdpai orszagokban az elsajatitott és szitkséges kompetenciaszintek
korvonalazott kulénbségei igazoljak, hogy a tanulasi folyamat ilyen valtozasai az adott orszag
helyzetéhez igazitott politikat igényelnek.

[gy az eredményeink szdmos érdekes kérdést nyitnak meg a tovabbi eszmecserében: Mi a
relativ jelentdsége a specidlis, illetve az altalanosabb kompetencidknak? Kilonbozé kompe-
tenciakra van-e sziikség az oktatashol a munkaba torténé atmenet soran, illetve az életpalya
késébbi szakaszaiban? Milyen kompetencidkra van a diplomasoknak szitksége a gyors meg-
téruléshez, és melyek fontosabbak a hosszu tava foglalkoztathatésag szempontjabol? Mik a
kovetkezmények a tantervek szamara? Ezek nem csak tudoméanyos szempontbél, hanem az
oktatas hatékonyabb szervezésének alatamasztasahoz is rendkiviil fontos kérdések.
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Melléklet

Al tablazat. Rotdlt faktormdtrix a sziikséges kompetencidkra

Nyomas alatt végzett munka 049 0,03 0,18 -0,07 043 0,11
‘Pontossig, figyelemareszletckre —— [0EAN 014 013 001 006 007
Idémenedzsment 0,02 007 007 042 0,10

Onalomunkavegzes  [EH o oo 025 03 0o

Koncentracios képesség 0,17 0,14 0,15 0,05 0,22

saaktertletspecifkusemeleiwdas A0 o0 001 o010 o0l oo

Szaktertlet-specifikus modszerek ismerete 0,07 0,07 0,06 0,05 0,06
degennyelvismerst 003 [QMEN o5t o2 002 o004
Szamitogépes képességek 0,11 -0,06 0,05 0,08 -0,02
Tarsas, szervezeti/miszaki rendszerck megenese <007 007 [N 023 037 004
Otletek és informaciok dokumentalasa 0,19 0,17 B8 023 021 0,18
Problemamegoldokepesseg 030 030 [LEIN o008 031 o021
Elemzési kompetenciak 0,26 0,37 0,10 0,09 0,18
Tanulisikepessegek 036 o024 [LIFN o018 003 031
Széles kort altalanos tudas 0,04 0,08 0,72 0,17 0,07

Tudomanydgak koat gondolkodis estudis =003 019 021 [EZA 020 o005
Kritikus gondolkodas 0,32 0,22 0,13 BUELE 0,08 0,38

‘Szobeli kommunikacios kepessegek 024 002 ool [HEN o027 031
Irasbeli kommunikacios képességek 0,34 0,07 0,26 0,06 0,13
Tervezes, koordinacio ésszervezes 011 006 031 [MIEE] o058 014
Gazdasdgi érvelés 009 006 036 004 0,07

Tagokepeseg o 008 oor o1 [N onz

Ontudatossag, dontésképesség, kitartds 0,41 0,10 -0,03 0,19 BEEN 0,31
Vewikepessegek 003 ol 003 o017 [LE] o033
Felelosségvallalas és dontésképesség 0,19 0,17 -0,07 0,19 0,32
Koralekinto gondolkodssmad, sajat munka enekelese 030 027 0,14 030 [LIEY] o040
Csapatmunka 001 006 022 001 021
Kexdemenyeaskészseg 025 009 o013 o2 o NN

Alkalmazkodoképesség 0,19 -0,01 0,08 -0,02 0,19 FX¥
Személyesrészvetel sermenseg 035 010 007 023 024 A

Hiiség, tisztesség 028 004 -009 017 013

Tolerancia, elird szempontok meghecstlese 009 008 003 03+ 015 [T
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A2 tablazat. Leiro statisztika

-

Szervezési 0,93 -6,01

Modszertani

Raszvételi

Tobblet—szervezési

Tobblet—-modszertani

Tobblet—részvételi

Hianyossag—szervezési

Hianyossag-modszertani

Hianyossag—részvételi

Heti munkaid6 37,20

Vallalat mérete: kicsi

Hatarozatlan idére szolo szerzodés

Szakemberek

Hivatalnokok

Alapfoku képzettségti dolgozok

Bolesészettudomanyok
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Jog 0,07 0,26 0 1
_----
Matematika

Mérnoki tudomanyok

Szaktertuleten betoltott allds 0,4
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