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Bevezetés

A globalis munkaerd egyre rugalmasabb, tavoli/hibrid és
matrix alapu. Ez azt jelenti, hogy a munkavallaldk egyre
gyakrabban dolgoznak rugalmas munkaid6ben, rugalmas
helyeken, és ekdzben tobb csapatban is dolgozhatnak,
amelyek ugyanazon vagy kiuloénboz6 vezetSknek
jelentenek (matrixban).

Bar ezek a munkahelyi trendek mdar néhany éve
kialakuldban vannak, a Covid-jarvany hatalmas lendiletet
adott nekik. Olyannyira, hogy egy nemrégiben késziilt
jelentés szerint a globalis koronavirus-valsdg olyan
mértékd munkahelyi valtozadst biztositott, hogy "a
hatalmi egyensulyt a t6kér6l a munkaerdre helyezte at".
A munka jovGje: a vilagjarvany megvaltoztatta a
munkaaddk és a munkavallalék kozotti kapcsolatot, és a
munkavallalék atértékelik, hogy mit tartanak fontosnak.
Ez azt jelentette, hogy a j6 fizetés és a juttatasok mar nem
jelentik az els6dleges motivaciét a munkavallalashoz.

"A munkavallalék 58%-a ugy érzi, hogy a vilagjarvany arra
kényszeritette 6ket, hogy uUjragondoljdk a munka és az
élet egyensulyat" - all a jelentésben, amely 10 orszagban
20 000 munkavallalot kérdezett meg, akik a globalis
brutté6 hazai termék (GDP) mintegy 65 szazalékat
képviselik. "A munkaer6 novekedésének lassulasa, a
t6kefelesleg és az olyan immateridlis javak, mint a
szellemi tulajdon és az ugyfélhalézatok novekvd
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jelentésége kozepette az erbviszonyok a tékérdl a
munkaerdére tolédnak at."

Ennek az eltoldddsnak a bizonyitékat lathattuk az elmult
hénapokban, amikor tobb hiradas is beszamolt arrdl,
hogy rekordszamu ember hagyta ott a munkahelyét, amit
egyesek "nagy felmonddasnak" neveztek el. Az Egyesiilt
Allamokban példdul 2021 decembere volt a hatodik
egymast kovet6 hénap, amelyben tobb mint 4 millid
munkavallalé mondott fel. Az Egyeslilt Kiralysagban egy,
a vezet6k korében végzett felmérés szerint 2021-ben
tobb alkalmazott hagyta el 6nként a munkahelyét, és az
exodus varhatdan 2022-ben is folytatodik.

A Microsoft 2021-es munkaligyi trendindexe: Annual
Report ciml éves jelentése szerint kutatdsai szerint a
globalis munkaeré6 41%-a valészinlleg fontolgatja a
felmondast a kovetkez6 egy éven beliil. Ez az ardny a Z
generacid korében magasabb volt (54%). Ez még nem
minden, a kutatas szerint 46% tervez nagyobb fordulatot
vagy karriervaltast.

A Bain & Company jelentése ravilagit arra, hogy az idék
megvaltoztak, és a szervezeteknek alkalmazkodniuk kell
ahhoz, hogy |épést tudjanak tartani.

"A munkavallalék és a cégek kozotti kapcesolatrdl alkotott
uralkodé gondolkodas nagy része egy egészen mas
vilagban alakult ki, mint amiben ma éliink, ahol a
munkavallaldkat egyszerlien a vallalkozas gépezetének
termelési tényezGinek tekintették" - all a jelentésben. "A
mai cégek Uj mentalis modellt igényelnek, olyat, amely
rehumanizdlja a munkardl valé gondolkodasunkat. A
munkavallalék nem csupdn inputok, hanem a modern
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vallalat atomjait alkotjak. Mégis, a munkavallalékrol -
reményeikrél és vagyaikrdl, kiaknazatlan lehetG6ségeikrél,
érzelmi dllapotukrdél - alkotott képlnk gyakran
feltletes"."

Mivel a munka egyre Osszetettebbé vdlik, a
munkavallalék pedig egyre jobban meg tudjdk hatarozni,
hogy milyen munkat végezzenek és hol, a szervezeteknek
a tehetségek vonzdsa és megtartasa érdekében kell
kGzdenilk.

Sajnos mindezt ugy teszik, hogy kdzben ugyanazokat a
régi eszkozoket tartjak a keziikben, amelyeket az elmult
években, sét évtizedekben hasznaltak. Ezek az eszkdzok
talan bevéltak a kovasz el6tti korszakban, de a kovész
utani munkaeré elvardsainak kezelésére mar nem
megfelel6ek. Ezek az eszkd6zok nem igazan adjdk meg a
szervezeteknek azt a képességet, hogy a tehetségeket
ugy kezeljék, ahogyan a poszt-kovidusi tehetségek
szeretnék, hogy kezeljék 6ket. Vagyis lehet6vé teszik
szamukra, hogy azt tegyék, amit szeretnek, és segitik ket
abban, hogy munka kozben tanuljanak és fejlédjenek,
mint szakemberek.

Az egyik ilyen eszkoz a készségmatrix, amelyre ez a blog
fékuszal.
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Készségmatrix

A készségmatrix a szervezetben rendelkezésre all6 6sszes
készség vizudlis megjelenitése. A vezet6k és a
csoportvezet6k  szamara attekintést nyujt a
rendelkezésre all6 készségekrdl, és figyelmezteti Gket
azokra a hidnyossagokra, amelyek roévid vagy hosszu
tdvon drthatnak az (zletnek. Segit tovabbd a
szervezeteknek a meglévé készségek hatékony
kihaszndldsdban a tehetségek bels6 Ujraelosztdsaval,
valamint a jov6beli munkaeré-felvétel megtervezésében.
A hagyomdnyos készségmatrix korlatai

A hagyomanyos készségmatrixnak azonban megvannak a
maga korlatai.

El6sz6r is, ez egy adatigényes tablazat, és nagyrészt
statikus, amig egy szerencsétlen HR-es kézzel nem frissiti.
Ezzel szemben manapsag a készségek és készségkészletek
dinamikusak, mivel az egyének U] készségeket és
érdekl6dési koroket fejlesztenek, vagy idével szakmailag
fejlédnek.

Madsodszor, a hagyomanyos készségmatrix felllrél lefelé
iranyuld és kdézpontositott. Els6sorban a humanerdéforras
eszkdze, amely arra hasznalja, hogy attekintést kapjon a
szervezeten belili készségekrdl. A HR elemzi az adatokat,
hogy segitse a munkaerG-felvétel tervezését és a tanulasi
és fejlesztési programok irdnyitasat, vagy a tehetségek
bels6 Ujraelosztasara hasznalja. A csapatokat és
projekteket ténylegesen iranyitd emberek azonban ritkan
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foglalkoznak vele, vagy hasznaljak a személyzeti dontések
meghozataldhoz. Hasonléképpen, az egyes
alkalmazottaknak nincs beleszdlasuk a készségprofiljuk
frissitésébe.

Harmadszor, a hagyomanyos készségmatrixot rdcsos
formaban lehet megjeleniteni, de jelentSs eréfeszitésbe
keriil, hogy az adatokbdl barmilyen betekintést nyerjiink.
Ennek az az oka, hogy a tabldzatokat unalmas olvasni, és
az embereknek idébe és figyelembe telik tanulmanyozni
6ket, hogy olyan tendencidkat taldljanak, amelyek
alapjan dontéseiket iranyitani tudjak. Az ilyen diagramok
kiléndsen nehézkessé valnak a nagy szervezeteknél, ahol
hatalmas mennyiség(l adat all rendelkezésre. Képzelje el,
hogy egy 100 fGs szervezetben egy készségtablazatot kell
atnéznie. Szinkddolassal vagy anélkil, de barki szamara is
nagy erdfeszitést jelent, hogy az adatok tomegébdl
kénnyedén kiolvashasson barmit is.

Ezzel el is érkeztink a kérdéshez? Létezik-e idealis
készségmatrix? Melyek a 21. szazadban a szervezetek
gyorsan valtozd kovetelményeinek megfelel6 modern
készségmatrix 0sszetevdi?

Nehéz erre a kérdésre 8szintén valaszolni, elvégre mi
magunk is elfogultak vagyunk, hiszen mi magunk is egy
készségmenedzsment platform vagyunk. De azért
megprobaljuk. Az aldbbiakban felvazoljuk, hogy
véleménylink szerint miknek kellene lenniiikk a modern
készségmatrix 6sszetev6inek, majd kitérlink arra, hogy a
MuchSkills szamos ilyen 6sszetevét tartalmaz.

- Decentralizalt: Ahogy a rugalmas munkahelyek és az
agilis csapatok normava valnak a Covid utani vilagban, a
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készségkezel6 eszkozoknek és az altaluk rogzitett értékes
adatoknak elérhetének és hozzaférhetének kell lenniiik a
csapatvezetbk és a vezet6k szamara a szervezet egész
teriiletén. A decentralizalt készségkezel6 szoftver
biztositja, hogy mindenki megtekinthesse és kereshessen
a készségadatbazisban. Ha minden alkalmazott szamara
megkonnyiti a rendszerrel valé kapcsolattartast, lehetévé
teszi szdmukra, hogy az adatokbdl szdrmazd
meglatasokat a projektek felgyorsitdsdra, a problémak
megoldasara és a munka elvégzésére hasznaljak.

- Inkluzivitds: Az inkluzivitds  Osszefligg a
decentralizacioval. Az idealis készségmatrixnak 360 fokos
képet kell nydjtania a készségekrdl és kompetencidkrol,
amely magaban foglalja mind az alkalmazottak, mind a
vezet6k inputjait. Ha az egyes alkalmazottaknak
lehet6ségik van arra, hogy sajat készségprofiljukat
hozzak l|étre, akkor ugy érzik, hogy befektetnek a
feladatba (mert latjak, hogy az & hozzdjarulasuk is
szamit). A szervezetek is gazdagabb készség- és
kompetencia-adatbazist kapnak, mintha a HR-kézpontdq,
felllrél lefelé irdnyuld megkozelitést alkalmaznanak. Ez
azért fontos, mert a kutatdsok azt mutatjak, hogy a
munkavallalék egyre inkdbb szeretnének beleszélni a
munkahelyikon, kiléndsen a névekedésik és fejlédésiik
feltérképezésébe.

- Konnyen frissithet§ és dinamikus: Az idedlis
készségmatrixnak képesnek kell lennie a készségek
rogzitésére, és lehetdséget kell adnia a felhaszndloknak
arra is, hogy egyszerlien és konnyen frissitsék azokat,
hogy id6vel a készségek novekedését is rogzitse. A
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konnyen frissithet§ készségmenedzsment platformok
tlkrozik a valds idejld készségek rendelkezésre allasat a
helyszinen, igy a szervezetek nagyobb értéket tudnak
kihozni ezekb8l az adatokbdl. Ezzel szemben a
hagyomdanyos készségmatrixban a készségeket a
munkavallalé belépésekor rogzitik, és ritkan, vagy
egyaltaldn nem frissitik.

- Vizualizalt, interaktiv és szérakoztatd: Senki sem akar
unalmas tablazatokat olvasni. Soha. A
készségmenedzsment eszkozoknek vizualizaltnak,
vonzonak és interaktivnak kell lenniiik, hogy mind a
munkaaddék, mind a munkavallalok szivesen hasznaljak
6ket. A vizualizaciok - az adatok grafikus megjelenitése -
sokkal gyorsabban segit felismerni az adattrendeket és az
anomadlidkat, mint az adatigényes diagramok és
grafikonok. A kénnyen érthet6, kéznél 1évé, vizualizalt
készségadatok lehetévé teszik a munkaltaték szamara,
hogy gyorsabban felhaszndljak a meglatasokat stratégiaik
megalapozdsahoz. Hasonldképpen, ha a készségek
hozzdadasanak és a készségprofilok frissitésének
folyamata minden felhasznald (vezet6k és
munkavallaldk) szdmdra szérakoztatd, akkor nagyobb
valdszinlséggel hasznaljak az eszkozt, és a szervezetek
valdszinlileg a maximalis értéket nyerik ki bel6le.

- Kénnyen bevezethetd, és integralhatd a szervezet belsé
Uzleti szoftverével: Az alkalmazottak beleegyezése
kritikus fontossdgu barmely szervezeti kezdeményezés
sikeréhez. A plug and play készségmatrix biztositja, hogy
mindenki hasznalja. Hasonléképpen, ha a
készségplatform integralva van a szervezet belsé Uzleti
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szoftverébe, akkor a szervezetben mindenki szamara
(nem csak a HR-esek szamara) konny( lesz a haszndlata.
Ez az integracidé tovabb javitja a készségmatrixot, mivel
megkonnyiti a rendszeres frissitést és rogziti a
munkavallaldk fejl6dését.

- Készségtaxondmia: A készségmatrixnak lehetévé kell
tennie a szervezetek szdmdra, hogy l|étrehozzak a
készségek félistdjat - a készségtaxondmiat. Ime a
készségtaxondmia meghatdrozasa az AIHR altal: "A
készségtaxondmia a készségek olyan, a szervezet szintjén
meghatdrozott strukturdlt listaja, amely
szamszerlsithet6 mddon azonositja a vallalkozas
képességeit. Lényegében ez egy olyan rendszer, amely a
szervezeten belllli készségeket csoportokba és
klaszterekbe sorolja. A készségtaxondmia megléte a
szervezet szamara olyan egységes értelmezést és nyelvet
teremt, amelyet hatékony munkaeré-stratégiak
megvaldsitdasahoz és a miikdodési hatékonysag
noveléséhez lehet hasznalni. Ez all a készségalapu
megkozelités kozéppontjaban."”

- Skalazhaté és testre szabhatd: Akar egy 6tfés csapat,
akar az egész szervezet szamara szeretne készségcélt, az
idealis  készségcélnak skdlazhatéonak kell lennie.
Hasonldképpen, ha az On szervezete egyedi készségekkel
rendelkezik, a készségmatrixnak lehetévé kell tennie a
testreszabast.

- Szabvanyositott: Ha a készségmatrixok nincsenek
szabvanyositva, minden felhasznald a sajat
készségkifejezéseit adja meg, és nehézkessé valik a
szervezeti szint(i adatok Osszehasonlitasa és elemzése,
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ahol pedig a tanulasi és fejlesztési vagy tovabbképzési
stratégiakhoz  vezet§  betekintést  nyerhet. A
szabvdanyositas ezt kikliszoboli.

- Az arnyalt készségszintek rogzitésének képessége: Nem
elég csak azt tudni, hogy ki milyen készségekkel
rendelkezik. A készségmatrixoknak intelligens mdédot kell
biztositaniuk a szervezeteknek a készségszintek mérésére
is, mivel ez felbecsilhetetlen érték(i az emberek
csapatokhoz vagy projektekhez valé hozzdrendelésénél.
A MuchSkills egy 3x3-as rendszerrel rendelkezik, ahol az
emberek kivalasztjdk, hogy egy készségben "kezdd",
"kdzéphaladd" vagy "szakérté". Ez még nem minden,
ezeken a szinteken bellil van egy tovadbbi haromszintd
fokozat a tovdbbi részletekért. Egyes készségmatrixok
arra kérik a felhaszndldkat, hogy értékeljék magukat 1-5-
ig, ami nem igazan rogziti az ilyen részletes adatokat.

- Térképek készségek, de érdekl6dési szintek is:
Véleménylnk szerint egy nagyszer( készségmatrixnak
képesnek kell lennie arra, hogy az egyén érdekl6dési
szintjét is rogzitse egy adott készség haszndlataban. Az a
személy, akinek magas készségszintje van valamiben,
nem feltétlenil érdeklédik az adott készség hasznalata
irant, mert az a készség nem ébreszt benne energiat. llyen
esetekben a csoportvezet6k vagy menedzserek jobban
jarnak, ha olyan személyt valasztanak, akinek a készségei
kozepesen magasak, és ennek megfelel6en érdekl6dik az
adott készség hasznalata irant.

- Nem itélkezik: Minden ember egyedi. Egyesek imadjak
az Excel-t és az adatmodelleket, masok pedig nagyszerd
vezet6k. A kilonboz6 készségeknek azonos jelentéséget
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kell kapniuk a szervezetek altal alkalmazott
készségkezelési rendszerben. Végiul is egy kivald
adatmodell dollarmillidkat termelhet vagy takarithat
meg, mig egy j6 vezet6 novelheti a termelékenységet,
ami szintén noveli a bevételt és a nyereséget.
Szervezetként az On célja az kell, hogy legyen, hogy
lehet6vé tegye az emberek szdmara, hogy azt tegyék,
amihez a legjobban értenek. Ha ezt megteszi, megteremti
a siker alapjait.

- Engedélyezze az onreflexiot: Minden
készségmenedzsment-megoldasnak segitenie kell az
alkalmazottak Onreflexidjdt, a személyes fejl6dési
lehet6ségek azonositasat, és arra kell 6sztondznie 6ket,
hogy Uj dolgokat fedezzenek fel. Ez segit az
alkalmazottaknak abban, hogy a készségkezelési
platformot olyan eszkdznek tekintsék, amelybdl 6k is
profitdlhatnak, ahelyett, hogy kizardlag a szervezet
szamara lenne el6nyos.

- Lehet6vé teszi a novekedést a tanulds és fejlesztés
révén: Az "Uj" készségmatrixoknak el6 kell segitenilik a
munkavallalédk novekedését a tanulds és fejlesztés révén.
Ennek oka, hogy egyre nyilvanvaldébba valik, hogy a
képzésbe és fejlesztésbe beruhdzé szervezetek
megalapozzak a sikert a Covid utani, tehetségvezérelt
vildgban. Olvassa el példaul ezt a részletet a Bain &
Company jelentésébdl, amely felvdzolja azokat a
l[épéseket, amelyeket az Uzleti vezet6knek meg kell
tennitk ahhoz, hogy a mai versenypiacokon gyG&zni
tudjanak:
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"El&szor is, a gyOztes cégek a tehetségfelvevdk helyett a
tehetségkészitdk lesznek. Ehhez ndévelni kell a tanuldsba
vald befektetéseket, oldalrél kell gondolkodni a
karrierutrol, és novekedési gondolkoddsmédot kell
kialakitani a szervezetikben. Masodszor, a vezetdk
felhagynak a munkavallalok gépként valé iranyitasaval,
ehelyett tdmogatni fogjdk Gket abban, hogy személyes
kapacitasaikat fejlesszék, és olyan karriert alakitsanak ki,
amely megfelel az értelmes életr6l alkotott egyéni
elképzeléseiknek. Ennek részeként a vezet6k atszervezik
a munkafolyamatokat, hogy segitsék az egyéneket abban,
hogy a lehetS legjobban kihaszndlhassak egyedildllé
emberi el6nyeiket. Végul a gybztes cégek olyan
szervezetet fognak épiteni, amely a sok egyedi
munkavallalé szamara az 0sszetartozas és a lehetGségek
érzését kindlja, mikdzben a kozos jovékép és a kozosségi
értékek révén egységes marad."

Nem gy6zték meg teljesen? Olvasson még néhany
jelentést itt, itt és itt.

Kovetkeztetés

Osszefoglalva az ebben a blogban felhozott f§ érvet: Az
emberek munkaja Osszetettebbé valt. Megvaltozott az
egyének munkara valé tekintése. Megvdltozott a
munkaval kapcsolatos motivacidjuk. Mégis, a munka
eszkozei, konkrétan a készségmatrix, nem fejl6dtek.

Ezt a problémat sok szervezet nem ismeri fel, mert a
készségmatrixokat nem tekintik mindennapi
készségmenedzsment eszkdznek. A modern
készségmatrix azonban nagy lehet6ségeket rejt
magaban, mivel mind a munkdltatot (azdltal, hogy
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lehetévé teszi az emberi erdéforrdasok hatékonyabb
elosztdsat), mind a munkavallalét (azaltal, hogy
alkalmazkodik a munkavallalok névekedési és tanulasi
elvérasaihoz) segiti.

Az alabbiakban felsorolunk néhany olyan moddszert,
amellyel a MuchSkills készségmenedzsment-platform e
kérdések kozul néhanyat megold.

Példa 1

Decentralizacié: A decentralizacié arrdl szél, hogy a
szervezetben mindenki hozzaférjen a készségmatrix
adataihoz, és megtekinthesse és megkereshesse a
tehetségeket, ha megoldandd problémdja van. A
MuchSkillsben barmilyen készségre rakereshet, és
megtaldlja azoknak az embereknek a listajat, akiknek a
profiljaban szerepel az adott készség. Tegylk fel, hogy
egy Excel-szakért6t szeretne talalni, aki segitene egy
pivot-tablazat létrehozdsaban. Miutan bejelentkezett a
MuchSkills oldalra, menjen a "technikai készségek"
menipontra, és kattintson az "Excel" feliratu buborékra.
Ekkor megjelenik egy lista azokrdl az emberekrél, akik az
Excel-t az egyik készségiikként tiintették fel. Az alabbi
példaban a szervezetben 12 olyan személy van, aki az
Excel-t technikai készségként tiintette fel. Ha a listan
lejjebb gorget, megtekintheti az dsszes nevet, kdnnyen
azonosithatja a szakért6ket, és valaszthat.
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Példa 2

Készség taxondmia: Akdr hiszi, akar nem, sok szervezet
nem hatarozta meg egyértelm(ien az adott szerepkorhoz
vagy részleghez sziikséges készségeket. Vagy ha igen,
akkor ugy tlinik, hogy a HR-en kivil senki sem tudja. A
MuchSkills  segitségével |étrehozhat egy "mester"
készséglistat minden egyes szerepkorhoz, igy az
alkalmazottak tisztdban vannak a hidnyzé vagy
tovabbfejleszteni kivant készségekkel. Ez lehet6vé teszi
minden  alkalmazott szdmara, hogy kritikusan
gondolkodjon azon, hogyan valhatna még jobba abban,
amit csinal.  Példdul ahhoz, hogy wvalaki jé
projektmenedzser legyen, nagyon jénak kell lennie a
"kommunikaciéban". Az alabbi példaban a
"kommunikacié" szerepel a projektmenedzser
"szerepkorének" leirdsaban. Amikor a szervezet egy
készséget felsorol a "szerepleirdasban", akkor egyértelmd,
hogy mit varnak el az adott szerepkdérben dolgozdktdl.
Lathatd tovabb3, hogy a szervezet 143
projektmenedzserének minddssze 16%-a tiintette fel a
"kommunikaciot" a készségei kozott (16 "szakért6" és 8
"kozépfoku"). Nem jé!

Ugyanebben a témaban az alabbi képen lathatd, hogy az
egyes alkalmazottak mennyire illeszkednek egy adott
szerepkorbe és az abban meghatdrozott készségekhez. Az
aldbbi fiktiv példdban Daniel Nilsson a 14 szikséges
készségb6l csak 5 készséggel rendelkezik a bet6ltott
szerepkoréhez. Megnézheti a készségszintjeit és az adott
szerepkorhoz hianyzoé készségeket is. Ez lehet6vé teszi a
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munkavallalé szdmara, hogy megértse a készségei
allapotat, és hogy milyen készségeket kell fejlesztenie
ahhoz, hogy jobban megfeleljen az adott szerepkoérnek.

Pelda 3

Készséghiany-elemzés: A készségmenedzsment egyik
legfontosabb szempontja a készséghiany-elemzés. A
szervezetek ezt az eszkozt a  készséghidnyok
azonositdsdra és a hidnyossagok athidalasara iranyuld
intézkedések megtételére hasznaljak. A hagyomanyos
készségmatrix megkonnyiti a készséghiany-elemzést,
mivel attekintést ad a szervezetben rendelkezésre 4ll6
Osszes készségrél. Ezt nagyrészt egy Excel-tablazaton
végzik. A fejlettebb készségmatrixok szinkédoldssal
vannak ellatva, igy a fellilvizsgaldk konnyen észrevehetik
a trendeket, készséghianyokat stb. A MuchSkills sok
[épéssel tovabb megy, mivel az Osszes készségadatot
vizualizalja, igy barki szdmara, aki a készségadatokat nézi,
rendkivil egyszerdvé valik, hogy egy pillantdssal értékes
betekintést nyerjen. Ha megnézi az aldbbi példa
attekintését, gyorsan megértheti, hogy az "Ackme Inc."
vallalatnal milyen készségek allnak rendelkezésre, és
milyen szinten. A felhaszndld sz(ir6kkel is finomithatja a
keresést, hogy osztalyokra és helyszinekre jellemz§
adatokat lathasson.

Mivel a MuchSkills felhasznalobarat, interaktiv és
szérakoztatdan hasznalhatd, az atlagos adatbevitel egy
felhasznaléra vetitve 40-60 készség. Ez lehet6séget
teremt a szervezet szamara, hogy mélyebbre asson és
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elemezze az adatokat. Melyek a legfontosabb puha
készségek és miért? Milyen kulcskészségek hidnyoznak?
Példaként emlithetjiik, hogy szervezetként taldn
fejlesztést végeznek, de kevesen adtdk hozza a
"problémamegoldast” mint puha készséget. Ezutan
felteheti maganak a kérdést: Ez azért van, mert mi, mint
szervezet nem értékeljik ezt? Rossz embereket vettiink
fel? Az ezekre a kérdésekre adott valaszok iranymutatdak
lehetnek a tovabbképzési, tanulasi és fejlesztési, valamint
felvételi stratégidakhoz.

Pelda 4

Az arnyalt készségszintek rogzitésének képessége: Az
arnyalt készségszint-osztalyozasi rendszer gazdagitja a
készségmatrixot, mert arra 0Oszténzi a felhasznaldkat,
hogy valéban gondolkodjanak a készségszintjeiken, és a
megfelel6 adatokat irjak be. Ez segiti a szervezeteket a
granulalt készségadatok gyl(ijtésében, igy pontosabb
képet kaphatnak a rendelkezésre allé készségekrdl.

A "MuchSkills" szérakoztatdé és interaktiv mddon teszi
lehetévé a felhaszndlok szdmara készségszintjeik
feltérképezését. Kezdetben a felhaszndlok tobb mint 20
000 kiilonboz6 készség koziil valaszthatnak. A
rendelkezésre all6 harom nagy készségszint-kategoria a
"kezdd", a "kozéphaladd" és a "szakért6", és mindegyik
tovabbi harom alcsoportra oszlik. A 3x3 fokozatu
rendszer segit a munkavallaloknak abban is, hogy id6vel
rogzitsék készségeik novekedését.
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Tovabba, ha az egész szervezet a MuchSkills platformon
van, akkor az 6sszes alkalmazott megtekintheti egymas
készségszintjeit. Ez segiti az atlathatdsagot és a
pontossdgot, mivel a felhaszndlok a kollégaik
készségszintjeit felhaszndlhatjak a sajat készségszintjik
helyes értékeléséhez.
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Szakképzettségi hianyossagok: Miért kell a
szervezeteknek tanulasi és fejlesztési
kulturat kialakitaniuk?

Ez a legjobb mddja annak, hogy a szervezet jov6biztos
legyen a Covid utdni vildgban.

Két évvel azutan, hogy a WHO el6szor nyilvanitotta
vilagjarvannyd a koronavirus kitorését, a szervezetek
vilagszerte még mindig a Covid-19-valsag
bizonytalansagdval kizdenek. A szdmos bizonytalansag
kozepette azonban van egy biztos pont: Az Uj normalis
helyzet semmiben sem fog hasonlitani a régi normalis
helyzethez.

Bar ez a kijelentés a jarvany utdni életiink szdmos
aspektusdra vonatkozhat, ebben a blogban a
munkahelyre, konkrétan a készségekre fogunk
Osszpontositani.

Milyen valtozasokat és bizonytalansagokat hozott a
vilagjarvany a munkahelyeken?

Az olyan felgyorsulé tendencidk mellett, mint az
automatizdlas és a digitalis  atalakulas, a
koronavirusvalsag jelent8s valtozast eredményezett a
munkahelyen sziikséges készségek terén, ami olyan
el6rejelzésekhez vezetett, amelyek szerint a készséghiany
2025-ig nagy lesz.

A készségek tekintetében két f6 valtozas figyelheté meg.
El6sz0r is, a varhatdan nagy keresletet élvez6 készségek
olyan készségek, amelyeket az automatizalas nem tud
helyettesiteni, mint példaul a puha készségek - kritikus
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gondolkodas, komplex problémamegoldas, rugalmassag,
rugalmassag, kreativitds, eredetiség, érzelmi intelligencia
és szocialis készségek. Masodszor, tobbé mar nem elég jo,
s6t nem is megvaldsithatd, hogy az egyének
megtanuljanak néhany készséget, és aztdn egész életiik
hatralévé részében csak azzal foglalkozzanak. A globalis
munkaer6ben mindenkinek folyamatosan tovabb kell
képeznie magat ahhoz, hogy relevans maradhasson a
valtozé poszt-kovidens munkahelyen.

Tovabblépés

Milyen kovetkezményekkel jar ez a forgatékdnyv az
egyénekre és a szervezetekre nézve?

Az egyének esetében hasznaljunk egy szoftveres
hasonlatot. Ahogy a szoftvereket is folyamatosan frissitik
- egy javitds ide, egy verzid oda -, ugy az egyéneknek is
rendszeresen frissitenilik kell meglévé készségeiket, hogy
relevdansak maradjanak.

Hasonléképpen a szervezetek is jol teszik, ha a folyamatos
tanulas kultarajat 6sztonzik. Ennek két nagyon jé oka van.
Az egyik, hogy ez segit nekik rugalmas munkaerét épiteni,
amely készen all arra, hogy barmilyen 4j kihivasnak
megfeleljen, és igy sikeresek lehessenek. Kettd: mindig is
koltségesebb volt Uj embereket felvenni - a kutatasok
szerint az Uj alkalmazottak felvétele kétszer olyan draga
lehet, mint a mar meglév6k tovabbképzése vagy
atképzése -, és nyugodtan kijelenthetjlk, hogy ez nem fog
valtozni a Covid utdn sem. Tekintettel arra, hogy a
készséghiany legaldbb a kovetkezd 6t évben nagyon is
valds veszélyt jelent, azok a szervezetek, amelyek
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elkotelezik magukat a tanuldas és a fejlesztés mellett,
elérébb fognak jarni, mint az eddigiek.

Szamos szervezet maris felkarolta a kihivast. A McKinsey
2021-ben kozzétett felmérésének valaszaddinak 58%-a
szerint a vildgjarvany kezdete 6ta a vallalatukban a
készséghianyok megsziintetése magasabb prioritassa
valt, mig a valaszaddk 69%-a szerint a szervezetiik most
tobbet foglalkozik készségfejlesztéssel, mint a COVID-19
valsag el6tt.

On mit tehet?

Ime harom egyszer(i lépés, amelyet a szervezetek
megtehetnek a jov6biztos munkaeré kiépitése
érdekében:

1. Allitson fel egy alapszintet: Dokumentdlja a
jelenleg  rendelkezésre  4llé készségeket  egy
készségtérképezési gyakorlat elvégzésével. Ne feledje,
hogy e gyakorlat sordn a készségeket és nem a szerepeket
kell feltérképeznie.

2. Ertékelje a jovSbeli készségeket: A hosszu tavu
stratégiat, a technoldgiai innovacidkat és az iparagi
fejleményeket szem el6tt tartva értékelje azokat a
készségeket, amelyekre a kovetkezd 10 évben sziiksége
lesz ahhoz, hogy versenyképes és relevans maradjon.

3. Biztositsa, hogy a tanulas és fejlesztés folyamatos
folyamat legyen: Hozzon létre  tovabbképzési
programokat a készséghidnyok pdtlasara, és biztositsa,
hogy a tanuldsi és fejlesztési programok bedgyazédjanak
a szervezet ritmusaba, ahelyett, hogy egyszeri dologrdl
lenne szd, amelyre az alkalmazottaknak évente egyszer
kell jelentkeznitik.
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Miért kellene a szervezeteknek
készségalapu munkaerd-felvételt
alkalmazniuk

A ManpowerGroup kutatasa szerint vilagszerte a
vallalatok 54 szdzaléka kiizd a szakképzett munkaerd
megtaldldsaval, ami egy évtizede a legmagasabb ardany.
Az Egyesiilt Allamokban ez az ardny 69%.

A szakemberhianynak szamos oka van - tobbek kozott a
baby boomer korosztdly egyre novekvé szamu
nyugdijazasa és a rugalmas munkavégzés iranti igény
jarvanyszeri  megugrdsa  (olyannyira, hogy a
rugalmassagot biztositani nem tudd vagy nem hajlandé
iparagak a legsulyosabban érintettek). A szakért6k szerint
egy masik lehetséges ok a szervezetek tehetségkeresési
szokasaihoz valé mélyen gyokerez6 hozzaallas. Amikor a
legtobb szervezet allashelyeket keres, ahelyett, hogy
megbizonyosodna arrél, hogy a jeldltek rendelkeznek-e a
betdltendd pozicidhoz sziikséges készségekkel, a legtobb
szervezet a pedigrével rendelkez6 jeloltek megtalaldsara
Osszpontosit - akik meghatarozott végzettséggel
rendelkeznek és bizonyos pozicidkat toltéttek be.

A hagyomanyos négyéves diplomaval nem rendelkez6
vezet8k aranya az el6z6 évhez képest 20%-kal nétt.

Ez egy régi probléma. Mar 2017-ben egy tanulmany
felhivta a figyelmet a diplomara 6sszpontosité munkaeré-
felvétel veszélyeire. A Harvard Business School, az
Accenture és a Grads of Life kutatdi altal készitett,
Dismissed by Degrees cim(i tanulmany figyelmeztetett a
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szervezetek azon hajlamara, hogy "a fGiskolai
végzettséget a jeloltek készségkorének és mélységének
helyettesit6jeként hasznaljak". A tanulmany szerint ez az
amerikai munkaerépiacot még kevésbé teszi hatékonnya,
mivel megakadalyozza a vdllalatokat abban, hogy
megtalaljak a sikerhez sziikséges tehetségeket. Ez a
megkozelités a kozéposztalybeli amerikaiakat is sujtja,
mivel szdmos lehetGséget elzar szdmukra, mivel sok
hozzaért6 jelolt egyszerlien nem jelentkezik az dallasra a
négyéves diploma minimumkévetelménye miatt - tette
hozza a tanulmany

A valtozas szele

A jé hir az, hogy az évek sordn egyre tobb szervezet
ismerte fel, hogy az akadémiai teljesitmény és a pedigré
nem helyettesiti a megfelelS készségeket.

2015-ben egy San Franciscoban tartott konferencidn a
Google személyzeti miveletekért felel6s vezet6 alelndke
elmondta, hogy a Google megszallottsaga az elit
iskoldkba jelentkez6k felvételével kapcsolatban azutan
csokkent, hogy a vezetbk rajottek, hogy az elit iskolakban
igazan jol teljesit6 jeloltek nem feltétlenil a legjobb
teljesitményt nydjtjak a munkahelyen.

A kovetkez6 évben az Ernst & Young brit irodai
megszintették a diplomaval valé felvételi kovetelményt,
miutan egy bels6é tanulmany nem taldlt bizonyitékot az
egyetemi siker és a munkahelyi teljesitmény kozotti
Osszefliggésre.

Azota tobb nagy szervezet is a diploma nélkili utat
valasztotta. A Google mellett olyan technolégiai
nagyvallalatok tartoznak ide, mint az Apple és a Tesla.
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A valtas a gyakorlatban is megmutatkozik.

A LinkedIn 2020-as adatai szerint a hagyomdnyos
négyéves diplomaval nem rendelkezé vezet6k aranya
20%-kal n6tt az el6z6 évhez képest. Ez és az a tény, hogy
a vilag néhany legnagyobb vallalata attért a készségalapu
munkaer6-felvételre, azt bizonyitja, hogy ennek a
megkozelitésnek mindenképpen vannak elényei.
Pontosan melyek is ezek az el6nyok?

A készségalapu munkaeré-felvétel elényei

El6szor is, a készségalapi munkaerd-felvétel nagyobb
tehetségbdzisbdl  vdlaszthatnak a munkaltatok,
kiilonosen a kdzépszintd allasok esetében.

Egy amerikai f(tési rendszerekkel foglalkozé vallalat
vezérigazgatdja az SHRM-nek elmondta, hogy komoly
tehetségszerzési problémadval szembesilt, amig nem
kezdett a készségalapu munkaeré-felvételre
Osszpontositani. Egy konkrét példat emlitve elmondta,
hogy amint a csapata atirt egy allashirdetést, és elhagyta
a diplomat megkovetel6 kovetelményt, eldrasztottak
6ket a jelentkezbk.

A LinkedIn adatai is ezt |atszanak alatamasztani. Azokra az
allasleirasokra, amelyekben a kovetelmények helyett a
felel6sséget emlitették, 14%-kal tobb jelentkezés
érkezett egy megtekintésre, mint azokra az
allashirdetésekre, amelyekben a "kovetelmények"
szerepeltek, de a "felelGsség" nem.

Masodszor, a készségalapu munkaerd-felvétel a
munkahelyi sokszinliség és befogadas novekedéséhez
vezet.
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Ha a szervezetek tudatosan ugy dontenek, hogy
figyelmen kivul hagyjak az egyetemi végzettséget és a
munkatorténetet, és inkdbb a megfelel6 készségekkel
rendelkezé jeloltekre 0©sszpontositanak, akkor olyan
sokszin( jel6ltekbdl allé csoporthoz juthatnak hozza, akik
nem feltétlenil felelnek meg a hagyomanyos
kovetelményeknek, de mégis rendelkeznek a munkahoz
sziikséges készségekkel.

Természetesen azt is el kell mondani, hogy a sokszin(iség
és befogadas tobbrdl szo6l, mint a készségalapu felvételi
megkozelités elfogaddsa. A szakért6k szerint azoknak a
szervezeteknek, amelyek valéban sokszin( és befogadd
munkahelyet akarnak kialakitani, teljesen at kell
alakitaniuk a munkaerd-felvétel A-Z-jét. Ez magdban
foglalja az el6itéletek kikiszobolését a kivalasztasi
szakaszban (esetleg a felvételi algoritmusok tervezésének
modositasaval), a kozosségi szervezetek felkeresését a
szélesebb korl tehetségbazishoz, valamint a szervezeti
kultdra alapos vizsgdlatat annak biztositasa érdekében,
hogy a sokszinliség kiépitésére iranyuld eréfeszitések ne
csak a felvételnél alljanak meg, hanem az Ujonnan felvett
munkatdrsak befogadasaval és annak lehet6vé tételével,
hogy sikeresek legyenek és fejlédjenek a szervezeten
beldl.

Végezetilll a készségalapu munkaeré-felvétel vélhetGen
csokkenti a fluktuaciét. A Linkedln adatai szerint a
hagyomanyos négyéves diplomaval nem rendelkezé
alkalmazottak 34%-kal tovabb maradnak, mint az ilyen
diplomaval rendelkezék.

Utban a készségalapi munkaerd-felvétel felé

25/44



Eddig minden rendben.

A technoldgiai ipar az els6k kozott alkalmazta a
készségalapu felvételt, valdszinlleg azért, mert a
technoldgiai készségek konnyen szamszer(sithet6k. A
jelolt vagy tud Java-t, vagy nem, nem igaz?

De hogyan lehet felmérni, hogy a jel6ltek rendelkeznek-e
a megfelel6 nem technikai készségekkel, példaul puha
készségekkel, anélkil, hogy a formadlis képesitések,
példdul az egyetemi hattérre hagyatkozndnk a
feltételezéseinkben?  (Példdul a toborzasért felel6s
vezetGk, akik azt feltételezik, hogy az lvy League hatter(
jeloltek természetes vezet8k és jo teljesitményt nyujtok
lesznek).

Szamos szervezet hasznal online értékeléseket, példaul
kodolasi teszteket vagy prediktiv puha
készségfelméréseket annak megitélésére, hogy a
jelentkez6k rendelkeznek-e a megfelel6 kemény és puha
készségekkel. Szamos, a felvételt megel6z6 értékelési
eszkd6z és platform jelent meg, hogy segitse a
szervezeteket ezekben az értékelésekben. Ezek kozé
tartozik a HackerRank és a DevSkiller (a kodolasra
Osszpontositva) és a Pymetrics (puha készségek). Egyes
felvételi menedzserek munkamintateszteket adnak a
jelolteknek, és az eredmények alapjan értékelik
alkalmassagukat. A szervezetek ezeket az értékeléseket
altaldban hagyomanyos interjuk (néha tobb interju) és
referenciaellenérzések kovetik.

---- Noel Braganza - Egy torténet ----

Néhany évvel ezel6tt egy goteborgi (Svédorszag)
tervezési és technoldgiai vallalat tervezési igazgatdjaként
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az én feladatom volt a csapat bdvitése és a meglévé
csapat boldogsaganak fenntartasa. Emiatt nagyon fontos
volt, hogy megtaldljam a megfelel§ tehetségeket, amikor
megliresedtek az allasajanlatok. A megfelel6 jeldltnek
nemcsak képzettnek kellett lennie, hanem megfelel6
temperamentummal is rendelkeznie kellett, és
illeszkednie kellett a csapat altaldnos munkakulturajahoz.
Régdéta uUgy gondolom, hogy az oOnéletrajzok nem
segitenek a fentiek egyikének megitélésében sem. Az
onéletrajzok egyszerlen csak megmutatjak a felvételi
menedzsereknek a jeldlt kordabbi eredményeit, amelyek
alapjan meg kell allapitanunk, hogy a palyazé rendelkezik-
e a munkdhoz szikséges  készségekkel és
temperamentummal.

Ehelyett mas megkozelitést alkalmaztam. Arra kértem a
jelentkez6ket, hogy kiildjenek nekem egy, az adott allasra
specifikus kisérélevelet (nem altalanos kisérélevelet), és
csatoljanak a jelentkezésiikhoz egy attekinthet6
portfoliot.

A kisérélevél segitett megérteni a palyazé hozzaallasat,
mentalitasat és hangulatat, a portfdlié pedig segitett
megérteni a képességeiket. A két szlir6n megfelelt
palyazoknak egy tervezési kihivast mutattam be, amely
segitett értékelni a gondolkodasi folyamatukat és a
technikai képességeiket.

A folyamat soran egyszer sem néztem meg a jelolt
Onéletrajzat. Tobbek kozott ez tette lehet6vé szamomra,
hogy elkeriljem a feltételezéseket, amelyek azon
alapulnak, hogy a jeloltek diszes iskolaba jartak-e, a
munkatapasztalatuk vagy a kordbbi szerepkorik, és
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inkabb a képességeikre, a gondolkoddsmddjukra és a
puha készségeikre 6sszpontositsak - ezek mind kritikus
tényez6k a megfelel6 személy felvételéhez.

A megkozelitésemnek kdszonhetben kivételes jeldlteket
tudtam felvenni, akik frissen végezték az iskolat, és
olyanokat is, akik mar rendelkeztek tapasztalattal - és
mindannyian rendelkeztek olyan gondolkodasmadddal,
amely segitette 6ket abban, hogy boldoguljanak egy
kihivasokkal teli és kreativ kornyezetben.

A csapat felviragzott, mivel mindenki kiilonb6z6 egyedi
készségekkel rendelkezett, de kozos értékeket vallott,
ami a csapatot elkotelezetté, pozitivvd és a fejl6désre
elszantta tette.
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Hogyan hatarozzunk meg személyes
novekedési és fejlédési célokat?

Valjon 6nmaga legjobb valtozatava azdltal, hogy konkrét
és kihivast jelent6 célokat tliz ki maga elé.

Akar kezd6, akdr palyakezdd, akdr a karrierje kozepén allo
szakember, vagy csak szeretne a mezény el6tt maradni, a
személyes fejlédési célok kitlizése segithet tisztan latni,
hogy mit is szeretne valdjaban csinalni, és hova szeretne
eljutni, hogy fel tudja rajzolni az odavezet utat.

Mi az a célmeghatarozas?

Edward Locke és Gary Latham, a célmeghatarozas
elméletének Uttordi a "célokat" Ugy hatarozzak meg, mint
"egy cselekvés targyat vagy céljat, példaul egy bizonyos
szint( jartassag elérését, altaldban egy meghatdrozott
hataridén belul".

A célmeghatdrozas tehat a "célok" azonositasanak
folyamata, és aktiv [épések megtétele a kivant eredmény
elérése érdekében.

Mik is pontosan a személyes fejl6dési célok?

A személyes fejl6dési vagy személyes novekedési célok
olyan célok, amelyeket azért t(izol ki, hogy képessé tedd
magad a teljes potencidlod elérésére. E célok kit(izésének
folyamata magaban foglalja képességeid felmérését,
valamint az érdeklGdési és alkalmassagi terileteid
azonositasat, hogy megrajzolhass egy utitervet, amelynek
segitségével 6nmagad legjobb vialtozatava valhatsz. A
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személyes fejl6dési célok kozé tartozhat példaul a puha
készségek fejlesztésének elhatarozasa (empatikusabba
vdalds vagy hatékony kommunikacié) vagy a technikai
készségek fejlesztése (az SQL vagy a Python elsajatitasa).

Miért fontos személyes fejlédési célokat kitlizni?

Szamos oka van annak, hogy az egyéneknek miért kell
személyes ndvekedési célokat kitlznilik maguk elé.

Egyrészt kutatdsok megallapitottdk, hogy Osszefliggés
van a (személyes vagy szakmai célokat kit(iz6) célok
kit(izése és a motivacio, az 6nbecsiilés, az dnbizalom és
az autondmia novekedése kozott. Ezen kivil szoros
kapcsolat van a célok kitlizése és a siker kozott, mivel a
célok kitlizése segit az er6sségeink fejlesztésében, ami
viszont segit abban, hogy sikeresek legylink abban, amit
el akarunk érni. Jim Rohn amerikai vallalkozd, ir6 és
motivacidos el6add az aldbbi idézetben elég jol
Osszefoglalja a harmadik ok fontossagat: "Ha nem
alakitod ki a sajat élettervedet, nagy az esélye, hogy
beleesel valaki mas tervébe. Es taldld ki, mit terveztek
neked? Nem sokat."

Rohnnak igaza van. Talan nyugodtan kijelenthetjik, hogy
amint beléplink a munkaer6piacra, a tobbségilink
"beleesik" egy olyan karriertervbe, amelyet nem igazan
magunknak terveztiink meg. Karrierutunk szinte
alapértelmezés szerint halad el6re: el6léptetés vagy
fizetésemelés itt, elbocsatas ott, vagy egy szebbnél szebb

30/ 44



elnevezés a munkaltatd egyik versenytdrsanal. Raadasul
a legtobb szervezet nem tul jo6 a tehetségek
fejlesztésében (bar ez, ha lassan is, de valtozik). A legtdbb
egyén tehat gy tud a legjobban fejlédni személyesen és
szakmailag, ha sajat maga tizi ki céljait, és feltérképezi az
elérésikhoz sziikséges lépéseket. A személyes fejlédési
célok kitlizése segit ebben azaltal, hogy fékuszal és
vildgos irdnyt ad a karrierje szempontjabdl. Emellett
el6nyhoéz juttatja Ont azokkal a tarsaival szemben, akik
nem tlznek ki ilyen célokat.

Mi a célmeghatdrozas?

"egy cselekvés targya vagy célja, példaul egy
meghatdrozott szintl teljesitmény elérése, altaldban
meghatdrozott idén belll."

Hogyan tlzzlnk ki személyes ndvekedési és fejlédési
célokat

1. 1épés: Vazolja fel a jov6képét

Ha nem tudod, hol allsz, vagy hova tartasz, nem tudod
megrajzolni az odavezet6 utat. Az elsG |épés tehat némi
onreflexidval jar. Gondolkodj el az érdekl6dési korodrdl,
az ambicioidroél, a készségeidrdl és a képességeidrél. Mi
motivalja Ont? Szereti, amit csindl? Olyan megszéllottja
vagy a munkadnak, mint Dwight Schrute papirkeresked6
a sajatjanak? Boldog vagy, hogy a jelenlegi palyadon
maradhatsz? Hol latja magat 10 év mulva?

Mindezekre a kérdésekre adott valaszok segitenek realis
és elérhetd célokat kitdzni.
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Annak megallapitasa soran, hogy mi ad dnnek energiat,
végezzen SWOT-elemzést - az er@sségei, gyengeségei,
lehet6ségei és fenyegetései felmérését.

Az erGsségek esetében kérdezze meg magatdl, hogy mit
csinal jobban, mint masok? Van-e olyan természetes
tehetsége, amelyet tovdbb fejleszthet, vagy amelyet
elényére tudna forditani? Milyen készségeket szeretsz és
bliszke vagy arra, hogy haszndlod 6ket? Mi ad 6nnek
energiat?

A gyengeségeid listajan szerepelhetnek olyan készségek,
amelyekben nem vagy igazan j6 - olyanok, amelyek nem
adnak energiat, vagy olyanok, amelyeket munka kdzben
tanulsz (példaul a vezet6i készségek), és amelyek
kiépitése érdekel, de még nem vagy jartas bennik. Ez
lehet olyan készség is, amelyet nem hasznal
kiilonosebben szivesen, mondjuk a nyilvdnos beszéd, de
felismeri, hogy fontos készség, amellyel rendelkeznie kell.
Nem kell felsorolnia az 6sszes gyengeségét, csak azokat,
amelyek a céljai szempontjabdl fontosak. Ha tovabbi
szempontokat szeretne  kapni  er@sségeirél  és
gyengeségeirdl, kérje ki f6noke, kollégdi vagy kollégai
véleményét.

Lehet6ség lehet egy olyan terilet irdnti érdeklédése,
amely napjainkban egyre inkdbb teret nyer (példaul az
adatelemzés), vagy egy olyan készség, amelyet nagyon
szeret hasznalni, és amelyet tovabbfejlesztve (j
lehet8ségek nyilhatnak meg On el6tt. Fenyegetés lehet
egy olyan készség, amely néhany éven beliil valészindleg
elavulttd valik az automatizalds vagy a mesterséges
intelligencia miatt.
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Az egyik mddja annak, hogy readlis elképzelést alakitson ki
személyes fejl6désérdl, az, hogy megvitatja céljait olyan
emberekkel, akik mar megtapasztaltdk ezt, és tandcsot
kérnek. Ezek az emberek Ilehetnek mentorok, a
fénoke/menedzsere vagy akar egy olyan vezetd kolléga,
akit csoddl. Ha olyan tamogaté fénoke van, akinek tetszik
a személyes fejlédési terve, akar azzal is segithet céljai
elérésében, hogy a szervezet finanszirozza a képzést vagy
engedélyezi a szabadnapokat.

2. lépés: Hatdrozzon meg konkrét, redlis és elérhet6
célokat.

Ha mar tisztdban van erdsségeivel és gyengeségeivel, és
van jov6képe, ideje kitlizni azokat a célokat, amelyek
segitenek az elérésben.

Ehhez a Iépéshez tanulsdgos lehet Aattekinteni a
célmeghatdrozas  teoretikusainak,  Locke-nak és
Lathamnek a kutatasait, akik 6t kulcsfontossagu alapelvet
fogalmaztak meg, amelyek tamogatjak a hatékony és
sikeres célok létrehozasat. Ezek a kovetkezdk:

1. Vildgossag: A vilagosan megfogalmazott és jol
definialt (egyértelm(i) célok jobban motivdljdk az
embereket, mint a homalyos célok.

2. Kihivas: A céloknak kihivast jelentének, de
elérhet6nek kell lennilik. Locke kutatasai azt mutattak,
hogy minél nagyobb kihivast jelentettek a célok, annal
jobban hajtottdk magukat az emberek, hogy elérjék
azokat.

3. Elkotelezettség: Ez azt jelenti, hogy az egyén
mennyire kotdédik a célhoz. Az elkotelezettség motival
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minket arra, hogy az akadalyok ellenére is dolgozzunk a
céljainkért. Locke és Latham szerint az emberek nagyobb
valdszinlséggel dolgoznak egy célért, ha elkotelezettek
irdnta, és ha azt elérhetének és fontosnak tartjak.

4, Visszajelzés: Az egyik legjobb mddja annak, hogy
motivaljuk magunkat a céljaink elérésére, a visszajelzés.
Ezt megteheted akar ugy, hogy kovetkezetesen méred az
elérehaladast (példaul nyomon kéveted, hany 6ran vettél
részt vagy hany konyvet olvastal), vagy megkéred a
szamonkéré partneredet (err6l kés6bb) vagy a
mentorodat, hogy adjon visszajelzést arrdl, hogyan
haladsz. Locke és Latham szerint a viladgos célok a
visszajelzéssel egylitt "hatékonyabban motivdljdk a
magas teljesitményt vagy a teljesitmény javitdsat, mint
barmelyik kGlon-kulon".

5. A feladatok Osszetettsége: A célok tul nagy
Osszetettsége arthat a motivaciénak, mivel az emberek
tulterheltek lesznek a célok elérésének probalkozasakor.
Segithet, ha az Osszetett célokat kisebb, kdnnyebben
kezelhet6 célokra bontjuk.

3. lépés: Hatdrozza meg a célok eléréséhez szilikséges

készségeket.
Ha mar pontos elképzelése van az er@sségeir6l és
gyengeségeirdl, készségeirdl és képességeirdl,

motivacioirél, ambicidirdl és céljairdl, meg kell
hatdroznia, hogy milyen készségekre lesz szliksége e
célok eléréséhez.

Ennek egyik médja, hogy visszafelé haladva dolgozzon.
Tegylik fel, hogy nagyon szeretnél profi adatelemzévé
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valni. Melyek azok a legfontosabb kemény és puha
készségek, amelyekkel az adatelemzéknek rendelkeznilik
kell? Az adatvizualizacié, az adatelemzési mdlszerfalak
vagy jelentések készitése, az iréi és kommunikacids
készségek, valamint a nyilvanos beszédkészség a
sziikséges készségek kdzé tartoznak.

Barmilyen céljai is vannak, hasonlitsa 06ssze az
erdsségeinek listajat azokkal a készségekkel, amelyekre
az elérésikhoz sziikségik lesz - egyfajta készséghidny-
elemzésként. A két lista kozotti rés az, amire el kell
kezdenie épiteni.

4. |épés: dolgozzon ki egy tervet e készségek
fejlesztésére.

Lehet, hogy ugy taldlja, hogy szamos készséget kell
fejlesztenie. J6 Gtlet lehet, ha rangsorolja a legfontosabb
ot készséget, és cselekvési tervet készit arrdl, hogyan
fejlesztheti 6ket. Lehetséges, hogy egy készségben kezd6
vagy, és csak tovabb kell fejlesztened ezt a készséget
ahhoz, hogy elérd a céljaidat. Vegye fel ezt is a listajara,
hogy kénnyen/hamar gy6zelmet arasson, ami motivaltan
tartja majd.

Sokféle mdédon fejlesztheti a céljai eléréséhez sziikséges
készségeket. Ezek kozé tartozik az 6nallé tanulas, a
szakmai tanusitvanyok és a mentorral vald szoros
egylttm(kodés.

1. Onképzés: Az internet virtudlis kincsesbanya a
kivancsi elmék szamara, és az 6nképzés az egyik legjobb
maddja annak, hogy felvegye a céljai eléréséhez sziikséges
készségeket. Az online tanuldsi forrasok kozé tartoznak a
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YouTube-on taldlhatd, magdval ragadd oktatdanyagok,
podcastok, videdk és a téma szakértdi altal tartott online
tanfolyamok. Szdmos online tanuldsi webhely kinal
sokféle tanfolyamot, amelyek szintje a bevezet6tdl a
haladdig terjed. Mig egyesek, példaul a Coursera és az
Open Learn strukturdltabb  kurzusokat kindlnak
el6adasokkal és feladatokkal, mdas forrasok - az Udemy
vagy akdr a YouTube-videdk - kevésbé intenzivek. A
platformtdl figgben a kinalt tanfolyamok ingyenesek és
fizet6sek egyarant. Néhany fizetés tanfolyamot
ingyenesen "auditdlhat" is. Ez azt jelenti, hogy a
tanfolyamot értékelés vagy a teljesitésr6l sz6ld
tanusitvany nélkil elvégezheti. Az Open Learn tobb mint
1000 teljesen ingyenes tanfolyamot kinal.

2. Szakmai tanusitvanyok: Amellett, hogy novelik és
frissitik az ismereteket és készségeket, a tanusitvanyok
szakmai hitelességet is teremtenek. Valéjaban az elmult
évek legkeresettebb készségei kozil néhany -
adatelemzés, mesterséges intelligencia és gépi tanulas,
felhSalapu  szamitdstechnika, projektmenedzsment,
digitdlis marketing - a terilet vezetdi altal vezetett
szakmai tanusitvanyokkal rendelkezik, amelyek koziil
néhany ingyenes. A tanusitvanyok utjan vald elindulas
hatranya, hogy ez nagyrészt csak a technoldgiai teriileten
dolgozdk szamara jelent lehet&séget.

3. Szoros egylittm(ikodés egy mentorral: Mi lehetne
jobb mddja az olyan puha készségek fejlesztésének, mint
a vezetés, a hatékony kommunikacid, a hallgatas és a
halézatépités, mint egyltt dolgozni valakivel, akire
felnézel? A mentorok visszajelzésekért is remekiil ki lehet

36 /44



haszndlni, ami, mint mar emlitettik, nagyszer( motivalé
eré.

5. [épés: Ertékelje az elSrehaladast, és fontolja meg egy
elszamoltathaté partner megtartasat.

A kutatdsok szerint az emberek nagyobb eséllyel érik el
céljaikat, ha rendszeresen ellenérzik a fejlédéstiket.
Ennek egyik mddja, hogy leirja a céljait, és havonta vagy
negyedévente fellilvizsgdlatot tart, ahol felsorolja az elért
eredményeket vagy az akaddlyokat, amelyekkel
szembesiilt.

Kutatdsok kimutattak, hogy azok, akik leirjak a céljaikat,
és megosztjak egy baratjukkal, Iényegesen tobbet értek
el, mint azok, akik nem. A pszicholégus Gail Matthews
2015-6s tanulmdanya szerint azok a csapatok, akik a
legjobb eredményeket hoztak, a kovetkez6 harom dolgot
tették:

lrasos célok: Leirtak a céljaikat.

Nyilvanos elkotelezettség: Nyilvanosan elkotelezték
magukat a cselekvés mellett azaltal, hogy elkiildték
vallalasaikat egy baratjuknak.

Elszamoltathatdsag: Elszdmoltattak magukat azaltal,
hogy hetente jelentést kiildtek a baratjuknak az elért
eredményekrdl.

Egyes szakért6k azt javasoljak, hogy az emberek
menjenek egy lIépéssel tovabb, és szerezzenek maguknak
egy elszamoltathaté partnert, aki segit nekik céljaik
elérésében. Az elszamoltathatdsagi partner olyan
személy, aki segit betartani a vallalasaidat, és akivel
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kdlcsonos kapcsolatban allsz  (vagyis segitesz neki
betartani a sajat vallalasaidat). Gondoljon erre ugy, mint
arra a baratra, akivel az iskolaban tarsult, hogy befejezzen
egy nehéz feladatot vagy tanuljon egy vizsgara. A
kiilonbség a feln6tt valtozatban az, hogy az
elszamoltathatésagi partnereknek nem feltétlendil
ugyanazokon a projekteken kell dolgozniuk. Altaldban
rendszeresen ellenGrzik egymast, és tamogatjak egymast,
hogy mindketten a céljaikra koncentrdljanak.

ime egy példa arra, hogyan mikddhet egy
elszamoltathatdsagi partnerség. Joyce, egy feltorekvd ird,
nehezen tudta tartani magat a napi irasi céljaihoz, mert a
munkaja és a csalddja daltal tdmasztott kdvetelmények
folyamatosan eltéritették. Ugy dontott, hogy 6sszefog
egy baratjaval, Ashaval, aki szintén kizd6tt az irdi
céljaival. Rendszeresen tartottak a kapcsolatot, még egy
Slack-fiokot is létrehoztak a kommunikaciéhoz, ahol
emlékeztették egymdst a céljaikra, Otleteltek, ha
valamelyikiik utban volt, és 4dltaldban meghallgattak
egymas szonoklatait arrdl, hogy milyen nehéz az iras
folyamata. Mindketten azt mondjak, hogy a szamonkéré
partner segitett nekik elérni a rovid tava céljaikat, és
remélik, hogy a partnerség tovabbra is hasznos lesz
mindkett6jik szamara.
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Osszefoglalds

Hat lépés a készségeknek vagy kompetencidknak valé
megfelelés biztositdsahoz harom ISO-szabvany esetében
1. lépés: Az ISO-megfeleléshez sziikséges készségek
azonositasa

Hatdrozza meg, hogy milyen készségek sziikségesek
ahhoz, hogy szolgdltatasait annak az ISO iranyitasi
rendszernek - ISO 9001, 14001 vagy 45001 - megfelelen
nyUjtsa, amelyre tanusitast szeretne kapni. Bontsa fel a
folyamatokat kulcstevékenységekre, és nézze meg, hogy
milyen formalis és puha készségekre van sziikség a
megfelel6 készségszintekkel, hogy megfeleljen az adott
tevékenységek elvégzéséhez szikséges minGségi
kovetelményeknek.

2. |épés: A szervezetben rendelkezésre allé készségek
azonositdsa (készségfelmérésen keresztiil)

Hatdrozza meg, hogy milyen készségek dllnak
rendelkezésre a szervezetében egy készségfelmérésen
keresztll. Ennek egyik moddja egy készség- vagy
kompetenciamatrix felallitdsa. Ez az eszkdz rogziti a
munkavallaléi készségeket (idedlis esetben mind a
munkavallalé, mind a munkaltaté 4&ltal megadott
adatokat), valamint a tanusitvanyokkal jaré formdlis
készségeket.
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3. [épés: Ertékelje a készséghidnyokat

Ertékelje, hogy az 1. 1épéshdl szarmazd sziikséges
készségek milyen mértékben egyeznek meg a 2. Iépésben
azonositott készségekkel.

4. lépés: Tervezzen intézkedéseket a szikséges
készségek, vagy kompetencidk fenntartdsara, vagy
megszerzésére.

A szikséges és a tényleges készségszintek kozotti
szakadék csokkentése érdekében a szervezeteknek
"intézkedéseket kell tennilik a szlikséges kompetencidk
megszerzésére és fenntartasara" olyan intézkedések
megtervezésével, mint példaul oktatasi és tovabbképzési
tevékenységek és munkaeré-felvételek.

5. lépés: Tartsa nyilvan a készségek és a kompetenciak
novekedését és fejl6dését.

A készségek és kompetencidk adatbazisat rendszeresen,
de legalabb negyedévente frissiteni kell, mert az emberek
kilépnek, részleget valtanak vagy U(j készségeket
szereznek. Az ISO 9001:2015 szabvany 7.2.d. szakaszanak
kovetelményeit (megfelel6 dokumentalt informaciok
megGrzése a kompetencia bizonyitékaként) megkonnyiti
a  készségek, kompetencidk, tanusitvanyok és
tovabbképzési er6feszitések biztonsagos
feltérképezésével és nyomon kovetésével. Adja hozza a
szervezetére vonatkozd tanusitvanyokat, és ennek
megfelel6en kdvesse nyomon azok lejarati datumat.
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6. lépés: Hosszu tavu készségfejlesztés

Minden szervezet Uzleti kornyezete folyamatosan
valtozik. Az On QMS-ének is ennek megfelelen kell
alkalmazkodnia. A fels6évezet6knek rendszeresen meg
kell gy6z&dnilk arrdl, hogy a versenyhelyzet, a kdzelgé
termékbevezetések vagy egyéb bels6 vagy kilsé
valtozasok hogyan valtoztatjdk meg az lizleti tevékenység
azonos vagy jobb minéségben és eredményekkel torténd
mlkodtetéséhez  sziikséges  készségeket.  Ennek
megfelel6en tervezze meg készség- és fejlesztési
politikajat.
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