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Abstract

In the discipline of knowledge management validation means the accreditation of prior
and experiential learning (APEL). This process enables people of all ages, backgrounds
and attitudes to receive formal recognition for skills and knowledge they already possess.
Nowadays there are various ways of prior learning assessment, one of them is the job
knowledge test. In the first part of this study I introduce the background of the different
ways of adult learning, the aim of the validation and the importance of the accreditation of
prior learning. In the second part of the study | introduce the term of job knowledge as a
part of knowledge management and a typical test development process. The study aims to
show that job knowledge tests can be a reliable in the process of APEL and in the person-
nel selection process.

1. Bevezetés

Az eldzetesen megszerzett tudas elismerése, mint az élethosszig tartd tanulas, azaz a
Life Long Learning fontos eleme mar évtizedek ota kritikus kérdés az Eurdpai Unidban.
Ahhoz, hogy egy munkavallalé napjainkban hossza tavon is eredményes tudjon maradni
és képezhesse magat, munkavégzés mellett fejlodhessen, elengedhetetlen megoldast ke-
resni €s talalni arra, hogy miként valdsithatd meg mindez leghatékonyabban. A szakmai
tudas felmérésében fontos tényezd az ido és a koltségvonzat is, igy a cél minden esetben
olyan megoldas keresése vagy fejlesztése, mely mind a munkavallald, mint pedig a mun-
kaltato érdekeit egyarant szolgalja és igényeiket kielégiti.

A tudas felmérésére nem csak a jeloltek kivalasztasanak folyamata soran van sziikség,
hanem sok szakteriileten mar szinte elvaras, hogy a munkavallalok folyamatosan képezzék
magukat vagy a munka jellegéb6l fakadoan, vagy pedig sajat eldmeneteliik érdekében.
Kiilonosen érdekes eset az, amikor egy jelolt a lehetdségeivel élve egy masik orszadgban
vallal munkat, mint ahol a képzettségét szerezte vagy ahol a munkatapasztalatat. Olyan
eset is elképzelhetd, hogy a karrierje soran t6bbszor mas orszigban keres allast, mert a
szakmaja iranti keresletet és munkaerdigényt koveti. Ezekben az esetekben sziikség van
egy olyan mddszerre, mely a lehetd legjobb ¢és legvalosabb képet adja a jelolt tudasardl a
szakmai specifikaciokhoz és a munkaltatoi igényekhez viszonyitva. Erre kinalnak megol-
dast a job knowledge, azaz a szakmai tudast felmérd tesztek.
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2. Kiilonbo6z6 tanulasi utak

Az elozetesen megszerzett tudas elismerése a tudasmenedzsment egy fontos eleme és a
moédszer pedig gyakran kérdése. Franciaorszagban mar hirom évtizedes multja van, mig
Magyarorszagon még egy nem teljesen kiforrott keretrendszerrdl beszéliink. A tapasztala-
ti, szakmai tudas elismerését timogatd eljaras lényege egy olyan folyamat létrehozasa,
mely az egyén elézetesen megszerzett tudasanak, képességeiknek felmérését és értékelését
fedi le. A megszerzett tudas esetében nem veszi figyelembe, hogy a tudast milyen keretek
kozt szerezték, igy a formalis, nonformalis és az informalis tanulas altal szerzett tudas
egyarant lehet az elismerési eljaras targya.

Az eldzetesen megszerzett tudas alapvetden harom jol elkiilonithetd modon szerezhetd
meg. Egyik lehet6ség a formalis tanulas, egy masik az informalis tanulas, a harmadik pe-
dig a non-formalis tanulas. Formalis és non-formalis keretek kozott elsdsorban tényszerii
tudas, lexikalis ismeret szerezhetdé meg. Informalis Gton tanulhatunk a mindennapi életiink
soran szinte barhol, példaul a médiabdl, az internetrdl, a munkavégzéshez kapcsolododan.
Tot (2006) szerint a tanulés kiillonb6zo formai kdzott nem szabad rangsort felallitani, mert
mindegyiknek megvan a maga szerepe az ismeretek bovitésében, a tudds gyarapitasaban.

A munkahelyi tanulds fogalma szoros 0sszefiiggésbe hozhaté az egész életen at tartd
tanulas XX. szdzadban megjelent koncepciojaval. A koncepcio legtobb értelmezdje csak
egy szerepl6t, a munkavallalot tekinti érintettnek, holott a folyamatnak szerves résztvevéje
a munkaerdpiac masik oldala, a munkaadé. A feln6tt kord munkavallald egyén bizonyos
tanulmanyok elvégzése utan keriil a munka vilagaba, a tanulasrél olyan személyes tapasz-
talatai vannak, amelyek erésen befolyasoljak tovabbi motivacidit. A munkaadok valami-
lyen uton, valamilyen teriiletre kiképzett dolgozokkal keriilnek kapcsolatba, akiknek kép-
zettsége, kompetencidja pillanatnyilag megfeleld az elvégzendd feladat szempontjabol. A
munkaerépiac mindkét szerepléje elsdsorban bizonyitvanyokkal beazonositott mdédon
gondol a tudasra, de a formalizalt keretekben megszerzett tudas nagyon hamar eléviilhet.

A munkahelyi tanulds értelmezéséhez fontos, hogy meghatarozzuk milyen formaban és
modokon lehetséges az. Az Eurdpa Tanacs ,,Memorandum az egész életen at tarto tanulas-

1. Formalis tanulas: oktatasi és képzési intézményekben valosul meg, oklevéllel, szak-
képesitéssel ismerik el.

2. Nem formalis tanulas: az oktatasi és képzési rendszerek mellett zajlik, altalaban
nem ismerik el hivatalos bizonyitvannyal; lehetséges szintere a munkahely, de
megvaldsulhat civil tarsadalmi szervezetek korében is.

3. Informalis tanulas: a mindennapi élet természetes velejardja. A formalis és nem forma-
lis tanulasi formakkal ellentétben, az informalis tanulas nem feltétleniil tudatos tanulas,
és lehet, hogy maguk az egyének sem ismerik fel tudasuk és készségeik boviilését.

A meghatarozasokban fontos szerepet jatszik a munkahelyi tanulassal valoé kapcsolat
megjelolése. A nem formalis tanulds definialasakor a dokumentum a tanulas lehetséges
szintereként jeloli meg a munkahelyet. Az informalis tanulds definidldsban azzal utal a
munkahelyre a dokumentum, hogy a mindennapi élet természetes velejarojaként tekint
erre a tanulasi formara, s ebben — a munkavallald korban 1évé felnétt emberek esetében —
természetes szereploként jelenik meg a munkahely. A Juhész (2015) altal vizsgalt szerve-
zetben példaul féként az informalis tudasatadasi formak, mint az irodai beszélgetés, in-
formalis események, mentoralas stb vannak jelen. Minden megkérdezett format sokkal
fontosabbnak itéltek a megkérdezettek, mint amilyen gyakoriak.
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3. Mi a validacioé és mi a célja?

Az eldzetesen megszerzett tudas elismerése, azaz a validacio jelen van a szakképzés-
ben ¢és a felsGoktatasban is. Mindkettdnek megvannak a céljai, a szakképzésben hogy bo-
vitse a képesitések megszerzésének lehetdségét, esélyt adjon a tanulni vagyok szamadra.
Azoknak, akik tobb éves munkatapasztalattal rendelkeznek ez komoly elényt jelenthet,
mivel igy a munkavégzés soran megszerzett szakmai tudasért felmentést kaphatnak egyes
modulok teljesitése aldl, vagy krediteket szerezhetnek, csokkenthetik a képesités megszer-
z¢éséhez egyébként sziikséges idot. A validacio a felsdoktatasban az eldzetesen megszer-
zett tudas elismerését jelenti. A kulcs az, hogy fel kell ismerni a lehetdséget és azt, hogy a
szervezett formaban torténd tanulason kiviil szamos mas tevékenység (pl. munkavégzés) is
eredményez ismereteket. A validacio alapelve, hogy a kiilonb6z6 tanulasi modokat egyen-
ranginak fogadja el, s ezzel a tanulas eredményét értékeli, fliggetleniil attol, hogy melyik
tanulési kornyezetben tortént. (Moré — Kozak, 2013)

A life long learning €s a validacid kapcsolata egyre fontosabba valik a XXI. szdzadban.
Egy ember korabban megszerzett tudasanak haszna annak transzferalhatosaga és annak
kiilonb6z6 helyeken valo elismertetése. A validacios eljarasban az egyéni tudasatvitelen
van a hangsuly, mert a kiilonb6z0 tanulasi utakon az el6zetesen megszerzett tudasra lehet
és kell is alapozni. Olah és Pakurar (2009) eredményei szerint a magasabb iskolai végzett-
ség pozitiv hatassal van az egyén gazdasagi aktivitasara. Ez igaz a formalis keretek kozt
szerzett, végbizonyitvanyt ado képzésekre, de valamennyire adja magat a kérdés, hogy
milyen pluszt adnak a tréningek, tanfolyamok? Vajon ezek milyen mértékben hasznositha-
toak és mennyire érvényesiilhet ezekkel valaki a tovabbi tanulmanyai soran vagy a mun-
kahelyén? Abban az esetben, ha ezt a tudast mashol is el tudja ismertetni, akkor tulajdon-
képpen barmilyen keretek kozt szerzett tudds az egyén hasznara valhat, profitilhat az
anyagi és idobeli befektetésébdl. Ezért a tudassal rendelkez6 egyénnek érdeke, hogy lehe-
tosége legyen a tudasanak elismerésére.

4. Az elézetesen megszerzett tudas elismerése

A tudaselismerés a tudasmenedzsment egy mas tipusi megkdzelitése, mellyel kapcso-
latban Magyarorszagon jelenleg inkabb csak felmeriilé kérdések vannak, az eredmények
pedig még igen szerény mennyiségben allnak rendelkezésiinkre. Ez jelzés arra, hogy ér-
demes foglalkozni témaval, hiszen a validacié tobb unios tagallamban bevett eljaras, a
kidolgozottabb rendszerrel rendelkezé orszagokban ez a folyamat megkdnnyiti mind a
feln6tt korban tanulni vagyo egyének dolgat, mind pedig a képzést ny;jtod intézményét.

A validacio alkalmas a kiilonbz6 tanulasi utakon megszerzett tudés elismertetésére,
utat nyitva ezzel az 0j tanulasi lehetdségek felé. A célok kozé tartozik az alapvetd kérdé-
sek megvalaszolasan tal arra is megtalalni a valaszt, hogy a tudast hogyan lehet a szerve-
zeten kiviili helyzetekbe is transzferalni, hogyan hasznosithaté a szervezeten beliil meg-
szerzett tudas mas kornyezetben? A vallalatok régéta tisztaban vannak a formalis és
nonformalis tanulas fontossagaval, sok szervezet komoly forrasokat aldoz munkatarsainak
képzésére. Varhatd, hogy a késdbbiekben kapott eredmények segitségével bemutathatom
majd, hogy a kiilonbdzd tanuldsi utakon szerzett tudas egyenrangu is lehet, mindegyik
egyforman fontos, és a vallalatoknak ennek elényeit is ki kell hasznalniuk. Ennek megva-
16sitasahoz elengedhetetlen, hogy az ebben a formaban elsajatitott tudast valahogy objek-
tiven mérhetdvé tegyiik, ez altal pedig elismerhetéve.
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5. Tudasmenedzsment és ,,job knowledge”

Polanyi (1966) elhiresiilt mondasa szerint az ember tobbet tud annal, mint amit el tud
mondani, mint amit tovabb tud adni valamilyen médon. Alapvetden harom tudastipust
kiilonboztetiink meg, melyek koziil az elsé a genetikailag kodolt tudas, mely az id6 eltel-
tével folyamatosan fejlédik. A masodik a kdrnyezet hatdsai miatt birtokolt tudas, mig a
harmadik a formalis Gton szerzett tudas.

Mas csoportositas szerint implicit és explicit tudasrdl beszélhetiink, amikor is az egyén
explicit tudasat valahogy ugy foglalhatjuk 6ssze, mint amit konkrétan meg tudunk nevez-
ni, leirni és tovabbadni egy masik félnek. Az implicit vagy mas néven tacit tudas az egyéni
tudas egy olyan része, mely nem transzferalhat6 a masikhoz hasonlé modon, mert olyan
ismeretek egyiittesérdl van szo, mely az egyén sajat tapasztalatan alapszik, ami a szakmai
ismeretinek fontos része. A két tipusu tudas kozt egy nagyon fontos kiilonbséget minden-
képpen taldlunk, mely a tudéstranszfer lehetdsége. A tudas, mely alkalmas transzferalasra,
az az esetek jelentOs részében valamilyen modon mérhetd. Az egyén szdmara a tudasa
pedig akkor a legértékesebb, ha azt el tudja ismertetni. Az eldzetesen megszerzett tapasz-
talati tudést jelentds részét a tacit tudashoz sorolhatjuk.

6. Hogyan mérjiik az el6zetesen megszerzett tudast?

Az elézetesen megszerzett gyakorlati, tapasztalati tudas olyan korabbi ismeretek 6Sz-
szessége, olyan tanulasi it eredménye, mely nem volt része iskolai kurzusnak vagy a meg-
szerzéséért korabban nem volt kaphat6 felsdoktatasi kredit. Ez a fajta tanulds a munkavég-
z€s szamos formaja soran végbemehet, ide tartoznak a munkahelyi képzések, a katonai
kiképzés, az onkéntes munkak, a konferencidkon vald részvétel, kiilonb6z6 hobbik tizése,
egy kozosség é€letében valo részvétel, személyes utazasok, gyakorlatok és workshop-ok,
tréning programok, fiiggetlen kutatdbmunka vagy éppen a publikaciok irasa és az azokra
valo felkésziilés. (Davis, 1999) Az Gjabb ismeretek megszerzésének az a feltétele, hogy
a korabbi tudésra épiteni lehet és igy képesek vagyunk feldolgozni és megérteni az
ujabb informaciokat.

Evans (1988) szerint az eldzetesen megszerzett tudas mérése és elismerése olyan fel-
adat, amely az egyén tudasanak és képességeinek meghatarozasat jelenti fiiggetleniil olyan
tényezOktol, mint az ismeretek forrasa, a megszerzés, elsajatitas modja. A vizsgalati, érté-
kelési és elismerési folyamatnak mindenképpen olyannak kell lennie, amely személyre
szabhato modszer €s a tudas bizonyitékaként rogzitésre alkalmas az eredménye. Ez a gya-
korlat és a mérés azért is fontos, hogy a hatékonysagot novelni tudjuk és eréforrasokat
takaritsunk meg azzal, hogy valakinek nem kell formalis uton ismét atadni olyan ismeret-
ket, amelyeknek 6 mar birtokaban van. Ennek eredménye lehet az, hogy mindkét fél idot
takarit meg, az egyik fél pedig a képzés koltségét is, tehat az egyéni szinten mindenképpen
elonyos helyzet all elo, felsobb szinten vizsgalva a problémat pedig a tarsadalom szdmara
is nyereséges. A tapasztalati tudas elismerésére alkalmas modszerek tobb kiilonbozo kon-
textusban is hasznalhatoak, hogy lehet6séget biztositsanak olyan jeldlteknek, akik végzett-
ségiik szerint nem, de tudasuk alapjan viszont alkalmasak lehetnek egy munkakor betolté-
sére vagy egy magasabb szintil, valamilyen specialis ismeretre épiilé képzésbe valod beke-
riilése.
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7. Job knowledge tesztek lehetséges fejlesztési Iépései

A job knowledge tesztekben rejlé egyik potencial az, hogy egy lj modszert alkalmaz-
hassunk a tudas lehetdségek szerinti legobjektivebb mérésére. A fejlesztési folyamat kisér-
leti fazisban van, egy teszt létrehozasa altalanossagban, a szakteriiletre specializalastol
eltekintve a kovetkezOkben levezetett folyamattal lehetséges. Ezeket a 1épéseket a Med-
Assess' magyar pilot programja és adaptacioja soran teszteltiik. A Med-Assess egy egés-
zségligyi teriiletre késziilt adaptiv tudasteszt, mely az apoloi munkakort betolték és betdl-
teni kivanok tudasanak mérésére, illetve fejlodési lehetoségeik kijelolésére jott 1étre.

1. A munkakdr elemzése, a feladatok meghatarozasa

A munkakor elemzés soran az azt alkotd feladatok meghatarozasa az elsédleges cél.
Szisztematikus elemzéssel gyUjtjiikk 6ssze a munkavégzés soran legfontosabbnak tekintett
feladatokat, melynek eredményeképpen egy teljes feladatlistat kapunk, melybdl képet
kapunk arrél, hogy melyek a legfontosabb és a leggyakrabban eléfordul6 teenddk.

2. A munkakor elemzése, a feladatokhoz kapcsolddd tudaselemek azonositasa

A munkakort alkoté feladatok meghatarozasa utan tudnunk kell azonositani az azokhoz
tartozo6 tudaselemeket is. A szakmai tudas Dye és tarsai szerint (1993) tények, fogalmak,
koncepciok és alapelvek ismeretét jelenti, amelyek hatassal vannak a munkavégzés soran
nyujtott teljesitményre. A tudaselemek meghatirozasara javasolt modszer a munkakor
elemzése kiegészitve szakmai interjukkal.

3. Tudasteriiletek meghatarozasa

Amikor rendelkezésiinkre all egy teljes feladatlista és a tudaselemek azonositasra ke-
hogy a tudaselemeket tartalomelemzéssel, majd klaszterezéssel teriiletekké vonjuk ssze.
Ennek validalasara szakmai feliilvizsgalat sziikséges.

4. Kérdéslista elkészitése

A tesztfejlesztés kovetkezo 1€pése, hogy olyan kérdéssort allitunk 0ssze, mely hianyta-
lanul lefed minden tudasteriiletet, a teriileteken beliil pedig minden, a munkavégzéshez
sziikséges szakmai tudaselemet is.

5. A job knowledge teszt 0sszeallitasa

Egy job knowledge teszt dsszeallitasanal a legfontosabb kérdés, hogy adaptiv-e, azaz
figyelembe veszi-e a teszt a kitoltés kozben a kérdésekre adott valaszokat, a kovetkezd
kérdés megjelenitésekor vagy nem. A masik eset, amikor minden esetben a teljes teszt-
bankot hasznaljuk és igy kapunk képet a jelolt tudasardl. Az adaptiv tesztelés csak szoft-
veres tamogatassal kivitelezhetd, egyéb esetben (papir-ceruza tesztek) a teljes tartalmat,
vagy annak manualisan 0sszeéllitott kivonatat lehet alkalmazni.

6. A teszt validalasa

Az elkésziilt tesztet sziikséges kiprobalni és alkalmazni abban a kdrnyezetben, melyben
késobb is hasznalni kivanjuk. Erre pilot tesztek készitése javasolt €s az eredmények méré-
sére, azaz arra, hogy valoban hatékonyan méri-e a szakmai ismereteket és a munkavégzés

L www.med-assess.eu
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soran sziikséges tudast, illetve lehet-e az eredményekbdl kdvetkeztetni a jovobeli teljesit-
ményre, egyéb instrumentumok bevonasaval tehetjiik meg, melyeknek eredményeivel a
kapott tudasteszt eredményeket dsszehasonlitva kdvetkeztethetiink a tesztfejlesztés sike-
rességére.

7. A tovabbi javitasok és alkalmazas
A teszt validaldsa utdn lehetség van tovabbi fejlesztések és javitasok elvégzésére,
majd pedig a véglegesnek szant kornyezetben torténd alkalmazasra.

8. Hogyan segit egy job knowledge teszt?

A formalis tanulas eredményeit vizsgalni és mérni sokkal egyértelmiibb és ez altal egy-
szerlibb, mint a nem formalis és az informalis uton szerzett tudast. Nem all rendelkezé-
siinkre bizonyitvany vagy egyéb olyan dokumentacid, mely a szakmai ismereteket alata-
masztja, pusztdn adatokat ismerlink az egyén szakmai hatterérdl, melyek tobbségében
Onbevallason alapszanak. Ilyen a tudasportfolio is, mellyel szemben hatékonyabb lehet
egy job knowlede teszt alkalmazasa, ha arra az informaciora van sziikségiink, hogy a jeldlt
mit tud a teriileten melyen dolgozik vagy allast keres, nem pedig arra, hogy milyen forma-
lis uton szerzett végzettséggel rendelkezik. Ennek a problémanak a kezelésére kapunk a
tesztek eredményével egy bizonyitékot, mely egyértelmi pontszdmot ad arr6l, hogy a
jelolt hogyan teljesit, illetve részletesebb elemzés utan képet kapunk arrdl, hogy szakma-
jan beliill melyik teriileten teljesit jol és melyik teriileten vannak hianyossagai.

A fejlesztés mas lehetséges hasznositasa, hogy amennyiben a teszteket a human eréfor-
ras kivalasztasban alkalmazzuk akar olyan szakteriileten ahol munkaeréhiany van, a hia-
nyos tudasteriiletek kritikus fontossaguak lehetnek, hiszen egyértelmli valaszt ad arra,
hogy miként felelhet meg valaki egy Gj munkahely igényeinek, milyen szakteriileteken
van sziiksége ismeretei bovitésére és miként teheti azt meg. Az adaptiv tesztek esetében a
felmérés megismételhetd, hiszen a tartalom folyamatosan valtozik, nem tanulhatdo meg a
kérdéssor.

Egy ilyen teszt tovabba alkalmas az emberi eréforras kivalasztasi folyamatot konnyite-
ni és gyorsitani, athidalni foldrajzi korlatokat, hiszen egy kdoltséghatékony és gyors meg-
oldas az els6 korben esedékes sziirésre, a szakmai ismeretek vizsgalatara. Objektiv, igy
elkeriilhetd a vizsgaztatd személyének befolyasa az eredményekre, mindemellett helyszin-
tol és idéponttol fiiggetlen, igy egy masik orszagban is lehetséges a jeldlt felmérése abban
az esetben, ha a toborzas globalisan folyik.

Egy masik alternativ alkalmazasi feliilete lehet ezeknek a teszteknek az, ha a felsdokta-
tasban az el6zetesen megszerzett tudas elismerésének folyamataba épitjiik be. A fejlesztés
mindségétdl fiiggden egymagaban vagy mas instrumentumokkal, mint egy szakmai inter-
juval kiegészitve, igy a validacios folyamat gyorsitasara és a hatékonysaganak novelésére.

A job knowledge tesztek fejlesztése egy Gjszerii megkdzelitése a tudaselismerésnek, az
eddig alkalmazott mddszerekbdl tanulva rendelkezik a potenciallal, hogy a jovoben széles
kortien alkalmazotta valjon oktatasban és vallalati kornyezetben is. Ehhez elengedhetetlen
az, hogy a jelenleg folyamatban 1év6 kutatomunkat és adatgyijtést kovetden annak ered-
ményeire alapozva a Med-Assess mintdjara mas szakmakra is fejlessziink teszteket és
lehetdség szerint szintén tObb orszag sajatossagai szerint adaptaljuk és validaljuk azok
tartalmat. Amennyiben erre lehet6ség nyilik, a tudasmenedzsment, azon beliil pedig a
tudas elismerés teriilete egy széles korben alkalmazhato modszerrel gazdagodik majd.
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