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" Ott ismerhetjiik meg az embert, ahol alkalma van megnyilatkozni.
(Harkai Schiller, 1935. p.135.)

Bevezetés:

A hatékonysagot valasztd szervezetek egyértelmiien elismerik a human téke fontossagat.
Human sz6 jelenti a format (emberi format) a téke, pedig a tartalmat. Ennek kovetkezményeként
értelmezhetjiik, a munkaerd felvételnél elsdsorban nem eggyel tobb emberre, hanem eggyel tobb
teljesitményforrasra iranyul a kivalasztas szandéka. Ez azonban egyaltalan nem teszi
elhanyagolhatova azt a tényt, hogy a téke formaja specialis: a teljesitmény hordozoja az ember.
(Korosi, 1998., p.6.).

A Magyar Honvédség a rendszervaltds Ota tobb szervezeti atalakitdson ment keresztiil és
napjainkban is dinamikus atalakulas jellemzi. A szervezeti valtozas emberi eréforras gazdalkodassal
kapcsolatos kérdéseket is felvet, igy a személyzeti kivalasztassal kapcsolatosan is. A korabban
szolgélatot teljesitd allomany hivatasos és sorozott Osszetétele megvaltozott, megjelent a
szerzOdéses allomany. Megvaltozott a juttatdsok rendszere, bevezetésre keriilt a szolgalati nyugdij
rendszere. Az Magyar Honvédség NATO tagallamma valt, ezzel kapcsolatosan felajanlasoknak kell
eleget tenniink, e felajanlasok nagy része muveleti teriileteken torténik (tobbek kozdott NATO és
ENSZ missziokban valé részvétel). A megvaltozott kovetelmények wjabb feladatokat ronak a
Magyar Honvédségre, mely egyrészt érinti a haditechnikai eszkozparkot, mdasrészt pedig az
tizemeltetd személyzetet. A haditechnikai fejlesztések és beszerzések végrehajtasan tulmenden
gondoskodni kell a magas szinten képzett és megfeleld képességekkel, kompetencidkkal rendelkezd
allomany kivalasztasarol, kiképzésérdl és megtartasarol.

Megvaltozott az allomany motivacios hattere. Mig a kordbbiakban a sorkoételes
katonajeloltek esetében a motivacio alapvetden az alkalmatlansag irdnyaba fejtette ki hatasat. A
80’-as évek vége, a 90’-es évek elején érvényben 1évO sorkatonai szolgalatrol szold térvényi
szabalyozas gyakorlatilag hatranyos helyzetbe juttatta foként anyagi és karrier szempontjabol a
sorkatonai szolgalatot teljesitd fiatalokat azon honfitarsaikkal szemben, akik valamilyen oknal
fogva azt nem teljesitették. Akkoriban a katonai szolgalat elkeriilésének egyik lehetséges (és
egyetlen) moddja volt a meglévd betegségek felnagyitasaval (szimulacid) az alkalmatlansag
alatdmasztasa. Egy olyan rendszerben, ahol az alkalmassagi kritériumok egyértelmiien betegségek
szintjén keriiltek meghatarozasra (vagyis az alkalmatlansadg kritériumait hasznaljak), az elébbi

modszer rendkiviil hatékony eszkoze lehet a hadkotelezettség elkeriilésének. Ezzel ellenkezd



helyzettel kell szamolnunk napjainkban. A megjelend eldny0s juttatasok, korai szolgalati nyugdjij,
kiilszolgalat illetve ehhez kapcsolddd anyagi javakhoz jutas lehetdsége erds motivacios hatteret ad.
Ebben az esetben olyan képet mutathat magardl a jelolt a szervezet iranydba, mely az
alkalmassagukat tamasztja ald, vagyis eltitkolhatjadk valds betegségeiket. A disszimuldlo
jelentkezordl ily moédon kialakitott nem valos kép, melyet a felvétel soran alapul vesznek,
kockazatot hordoz magaban a humaneréforras gazdalkodast, és ennek kapcsan a hadsereget érintd
financialis kérdésekben.

Fontos kérdéssé valt a szemléleti keret: alkalmassdg versus alkalmatlansag vizsgalat
célszeri? Miutan a kivalasztds napjainkban egyértelmiien gazdasagi kérdéssé valik, mivel a
kiképzés, a ruhdzattal és felszereléssel valo ellatas koltségekkel jar. Minden katona esetében a
hadsereg elvardsa, hogy a befektetett kiképzés, pénz szervezeti hasznot mutasson a Magyar
Honvédség szamara. Egyértelmiien megfogalmazhato, hogy egy személyzeti kivalasztasi rendszer
hatékony miikddése esetében a hadsereg, koltségeket takarit meg, felesleges veszteséget csokkent.

A korabbiakban alkalmazott BNO kritériumok alkalmazédsaval — a betegségek meglétének
feltarasaval — az alkalmassagvizsgélat célja paradox mddon az alkalmatlansag kritériumainak vald
megfeleltetés volt. Amennyiben nem taldltak kizard betegséget az orvosok és pszichologusok, a
sorkdteles a sorkatonai szolgédlatra alkalmas mindsitést kapott. Az igy besorozott allomany
beosztasba helyezése a sorozo bizottsag elndk altal tortént, aki az iskolai végzettséget és az orvos
altal meghatarozott korlatozasokat vette figyelembe dontéseinél. Ekkor nem nyilt méd bejosolni a
két azonos alkalmassdgi mindsitésii és azonos végzettségli katona esetén, melyik fog magasabb
szinten megfelelni a szervezeti és munkakdri elvardsoknak.

A napjainkban, fokén profitorientdlt szervezetben alkalmazott korszerli személyzeti
kivalasztasi szemlélet nem elégszik meg egy alkalmatlansagot kizard betegségalapt kivalasztas
eredményével. Ennek oka abban rejlik, hogy a szervezet befektet minden munkavallaloja esetében,
melyért nyilvan profitot remél. A profit szervezetenként masként értelmezhetd. Nyilvan egy
multinacionalis aruhaz lanc esetében egy jol kivalasztott vezetd esetében a nyereség jelentheti a
forgalom novekedését, a vevoi elégedettséget és a pazarlds csokkentését. A Magyar Honvédség
esetében a profit mas mddon jelentkezik. Elsdsorban a felesleges kiadasok csokkentése, a katonai
tevékenység szinvonaldnak emelkedése és a kiképzett allomany hosszl tdvi megtartdsa jelenti a
szervezeti hasznot. Példaként szolgal a leendé Grippen pilétak képzését célzo NTFC ' program
pilotainak kivalasztdsa, ahol a nem megfeleld jelolt képzésbdl torténd kivondsa egyértelmii

veszteséggel jar a Magyar Honvédség részérdl. Ennek eléréséhez viszont szemléleti valtasra van
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sziikség az alkalmazott kivalasztasi stratégiaban. A kivalasztasi szemlélet kiegészitése elsdsorban
specialis vagy vezetdi beosztdsok — azaz nagy szervezeti befektetéssel jard - beosztasok esetében
(kiilszolgalat, NATO egyéni beosztasok, titkosszolgalatok, kiilonleges miiveleti beosztasok, attasék,
vezetok, kiilfoldi beiskolazasu pildtaképzés résztvevoi) esetében célszert.

Kompetencidk alkalmazasa és a kompetencidkon alapulo személyzeti kivalasztas alkalmazasa
lehetdséget nyujt a hatékonysag novelésére. A kompetencia (Szalafiné, 2002, p. 12.) egy személy
azon alapvetd, meghatdrozo jellemzdi, amelyek okozati kapcsolatban 4allnak a kritérium-
(kdvetelmény) szintnek megfeleld, hatékony és kivald teljesitménnyel. A kompetenciat tehat a
kovetkezok alapjan értelmezziik:

e Alapvetden az, amit egy munkakorben a legjobban teljesitok leggyakrabban, a legtobb

helyzetben, a legjobb eredménnyel tesznek;

e Azon jellemzdk, amelyek megkiilonboztetik a kivaldan teljesitoket az atlagosaktol.

A kompetenciaalapu kivalasztas torvényi hattere részlegesen kidolgozott, rendelkezésre 4ll a
munkakori  térkép”, mely alapjan az altalanos, munkakori kiillonleges vezetdi pszicholégiai
kovetelmények® is megfogalmazasra keriiltek. Ebbol fakadoan felmeriil a kivalasztasi médszertan
kérdése: a napjainkban alkalmazott kivalasztasi metodika a nagyobb Iétszammal torténd
alkalmassagvizsgalatnak megfelelden keriilt kialakitasra. Tesztek, kérdéivek, miiszeres vizsgalatok
¢és interju felhasznalasaval sziiletik dontés az alkalmassagrol. Ezen eszkozOok a nagy létszdmmal
végzett legénységi allomanyt érintd alkalmassagvizsgalatok esetében hatékonyan alkalmazhatok.
Specialis beosztasok esetében viszont magasabb szintli kivalasztasi igényeknek kell megfelelni.
Tekintve, hogy az alkalmassagvizsgalatot egy szervezet latja el, ugyanaz a kivalasztasi eszkoztar
keriil felhasznalasra a specidlis beosztisok esetében, annak ellenére, hogy e beosztasok
alkalmassagvizsgalata soran olyan kompetencidk is képezhetik az alkalmassagi dontések alapjat,
melyek a rendelkezésre allo eszkoztarral nem, vagy nem kelld pontossaggal tarhatok fel. Az
alapvetden viselkedési kompetenciakat igénylé munkakor betdltésére torténd jelentkezés esetén (igy
példaul kiilszolgéalati missziok, illetve kiilonleges miiveleti katonai beosztdsok) a jelenleg
rendelkezésre alld eszkoztar segitségével laboratoriumi koriilmények kozott kelld hatékonysaggal
vizsgéalhato-e a harci tevékenység alatti kommunikacios készség, az egyiittmiikddési készség,
esetleg a kritika elviselésének készsége'? A személyzeti kivalasztassal kapcsolatos irodalom

nagyobb elméleti bevaldsi aranyrdl szdmol be olyan vizsgélati eszkozok hasznalataval

2 4. melléklet a 7/2006. (IIL. 21.) HM rendelethez (Munkakdri térkép)
3 5. melléklet a 7/2006. (TIL. 21.) HM rendelethez (Részletes pszichikai alkalmassagi kovetelmények)
4 Részlet a 7/2006. (I11. 21.) HM rendelet altal megfogalmazott kovetelményekbol
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kapcsolatban, melyek soran kozvetlen nyilik lehetdség a viselkedési kompetencidk mérésére,
szemben a ,,Sign” tipust prediktorok alkalmazasaval.

Mindezek alapjan megallapithatd, hogy a Magyar Honvédségnél alkalmazott kivalasztasi
rendszer vizsgalati eszkOztaranak fejlesztése idészerii. Dolgozatomban Magyar Honvédség
kivalasztasi modszertani kérdésével foglalkozom.

Az elsé fejezetben bemutatom a kivalasztas atfogd torténeti hatterét, kiilonds tekintettel a
katonai alkalmassag vizsgalatanak torténetére, illetve magyar vonatkozasaira. A madsodik és
harmadik fejezetben ismertetem a pszicholdgiai alkalmassagvizsgalat elméleti hatterét, majd atfogd
képet mutatok be napjaink kivalasztasi eszkozeirdl. A negyedik fejezetben részeletes attekintést
adok az Assessment Center (Ertékelé Kozpon) torténetiségét és specifikumait illetden. Az 6todik
fejezetben tizenkét orszag személyzeti kivalasztdsi rendszerét ismertetem, melyhez kapcsoléddan
részletes betekintést nyujtok a Magyar Honvédség alkalmassagvizsgalati rendszerébe (hatodik
fejezet), tovabba mindezek alapjan a hetedik fejezetben megfogalmazom a jelenleg alkalmazas alatt
allo rendszer szakmai kritikdit. A meghatarozott problémak figyelembevételével egy hatékony
kivalasztasi médszertan - az Ertékeld Kozpont - hasznalatara teszek ajanlast. Ehhez kapcsolodoan
fogalmazom meg hipotéziseim (nyolcadik fejezet), melyek igazolasara egy empirikus vizsgalat
végrehajtasat mutatom be a kilencedik fejezetben, mely a MH 34. Bercsényi Laszld Kiilonleges
Miveleti Zaszloaljnal keriilt végrehajtasra. A tizedik fejezetben Gsszegzem a vizsgalat soran nyert
tapasztalatokat ¢és eredményeket. Dolgozatom végég ajanldsokat teszek a moddszertan

alkalmazhatosagat illetéen a Magyar Honvédség keretein beliil.



1 Torténeti attekintés:

1.1 Elozmények

A torténelem folyaman az ember és munka megfelelése minden pillanatban aktualis
feladatként jelentkezik. A munkamegosztas kezdeteitdl taldlkozunk a kivalasztds bizonyos
szintjeivel, melyeket torténelmi koronként mas és mas ideologidk befolyasolnak. Az &si irdsos
emlékek mar emlitést tesznek arrol, hogy egyes munkatevékenységet bizonyos személyeknek
tartottak fenn. A vadaszatokra, torzsi hdbortkra olyan jol képzett fiatalokat vittek magukkal, akik
batorsagukrol, ligyességiikrol mar bizonysagot tettek, tehat alkalmasnak taldltdk Oket erre a
feladatra. Az Osi avatasi szertartasokat, kiilonboz6 probakat egyféle ,,alkalmassagvizsgalatként” is
tekinthetjiik’. 3000 évvel ezeldtti Osi Kindban is végeztek alkalmassagvizsgalatokat. Tisztvisel6ket
valasztottak ki ismereteik és képességeik alapjan, igy példdul szamtan, zene, lovaglds, ijaszat
teriiletén °. A Biblidban is talalkozunk az emberek kozotti kiilonbségekre alapozott kivalogatassal’.
Sparta kiemelkedik a varosok koziil, ahol a kivalasztas mar a korai csecsemdkorra tevédik. A harci
felkészitésében a pszichikai felkészitést mar tudatosan alkalmaztak. Annak ellenére, hogy taldlunk
példat az alkalmassadg vizsgalatira a torténelem soran, meg kell, hogy allapitsuk: gyakran a
szarmazasi, vagyoni, rendi hovatartozéas alapjan tortént a kivalasztas, foként a hadseregek tiszti

beosztasaiban.

1.2 A kezdetek

Tudoményos attorést a kivalasztas teriiletén az elsé pszicholdgiai laboratdrium
megalapitdsa hozott, melyet 1879-ben W. Wundt, a lipcsei egyetem professzora hozott 1étre®.
Wundt tanitvanya Emil Kraepelin foglalkozott azzal, hogy a munkaltatok szdmara milyen fontos az
egészséges munkaerd. Tanulmanyai kiterjedtek a nem egyenletes teljesitmény vizsgalatara, illetve a
személyek kozotti kiillonbségekre. Statisztikai mddszerek keriiltek eldtérbe, melyek segitségével 50
tesztet dolgozott ki az emberek specidlis vizsgalatara. A munkaerd hatékony alkalmazasa még sok
terlileten varatott magara, meg kellett tanitani 6ket (j munkafogdsokra, a technika fejléddésével a

gépek korszerlibbé valasaval ez a probléma egyre inkabb jelentkezett. Mivel a specialis képesitések

5 Jozsef, 1.: SzerzGdéses katonak alkalmasségvizsgalatinak és munkahelyi szocializiciojanak elemzése a Magyar Honvédségben, Phd. ért., p.13.
¢ Du Bois, P.H.: A history of Psycholgical Testing. Allyn & Bacon, Boston, 1970. p. 25.

" Birak kényve 7. rész 2-7

8 P1éh. Cs.: Pszichologiatorténet, Gondolat, Budapest, 1992.



tobblet koltséget jelentettek a munkaltatok részére, igy érdekeltek voltak abban, hogy a
munkaerdpiacon fellelhetd személyekbdl megfelelé modszerekkel a szamukra sziikséges
alkalmazasa a munka teriiletén. Uj fogalom jelenik meg 1911-ben, s ez a pszichotechnika, mely
Williem Stern nevéhez fiiz6dik, az emberekkel valdo bandsmodddal tehetd egyenlové. A
pszichotechnika atyjanak, kidolgozojanak Hugo Miinsterberg tekinthetd (1863-1919). Véleménye
szerint a pszichologusoknak Ossze kell fogniuk a gazdasagi élet szakembereivel, az ¢ altaluk
felvetett kérdéseket is szerepeltetni kell a vizsgalatokban. Miinsterberg ,,hidépitd funkciot vallal az
elmélet és a gyakorlat kozott. Célja, hogy a gazdasag sziikségleteit kielégitse, ezen til a lehetd
leghatékonyabban, azaz gyorsan, biztosan, tartosan a legmegfelelébb egyéneket valassza ki.

A dolgozdk lelki tulajdonsagait igyekezett megismerni azzal, hogy vizsgalta
faradékonysagat, terhelhetdségét, tanulasat, emlékezését, feledékenységét, kéziigyességét,
monotonia tirését. Tobb teriileten sikerrel alkalmaztdk, pl. villamos vezetéknél ¢és hajok
iranyitéindl. A Bell Telefon Tarsasagnal 160000 telefonos kisasszonyt vizsgaltak, de hatalmas
eredményrél a katonai kivalasztds teriiletér6l szamolhattak be. Nehéz kettévalasztani a
pszichotechnika polgari és katonai alkalmazasat, hiszen gyakran az egyik teriilet kutatdsi
eredményei segitették a masik teriilet fejlodését. A tovabbiakban a két teriilet torténéseit egy
kontinuum mentén fogom targyalni.

A pszichotechnika térhoditasa katonai teriileten els6sorban Németorszagot és az Amerikai
Egyesiilt Allamokat érinti. Mig a németek a specifikusabb és egyéni vizsgilatokat alkalmaztak,
addig az amerikai szemléletmod csoportos és modszertanilag absztrakt vizsgalati eszkozoket
alkalmazott. Ez a kiilonbség a késObbiekben mas teriileten is megjelent. Németorszagban 1915-re
tehetd a pszichotechnikai elveket vallo kisérleti laboratoriumok létrehozésa. Itt elsGsorban
gépjarmiivezetOket vizsgaltak, majd a késdbbiekben a légierd szamara végeztek kivalasztast,
tovabba néhany specidlis beosztast (hangbemérdk, fénymérdk, radiosok, lovegiranyzok) betoltd
katona vizsgalatara is sor keriilt. A pszicholdgiai vizsgalatok majd csak 1925 koril keriilnek ismét
kozéppontba a légierd repiild tisztjeinek kivalasztdsaval. Mindez bizottsagokban tortént,
amelyeknek alland6 tagja volt egy pszicholdgus is. A késébbiekben hangsulyos kérdéssé valik a
Wehrmacht tisztjeinek kivalasztasa, megjelennek az Ertékeld Kozpontok®. A kivalasztasi eljarasok
eredményei kozel 1942-ig tekinthetok adekvatnak. Ez i1d6 tajt a partérdekek egyre nagyobb nyomast
gyakoroltak a dontésekre'’.

? Tarndczi, R.: Az Assessment Centre technika alkalmazasénak lehetséges aspektusai az ENSZ és NATO misszidk személyzetének kivélasztasa soran.
Honvédorvos, LVII évfolyam, 2004/1., Budapest, 2004. p. 57.
' Geuter, Ulfried: Militérpsychologie, In: Liick. H. E., Miller, R. ( Hg. ): Illustrierte Geschichte der Psychologie, Quintessenz, Miinchen, 1993.
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Az Amerikai Egyesiilt Allamok hadserege a képességek vizsgalatat alapvetéen az értelmi
képesség mérésében értelmezi. Robert M. Yerkes vezetésével bizottsagok alakultak az orszagban és
Alfred Binet amerikai viszonyokra adaptalt intelligenciavizsgélati eljarasat vizsgaltak. A cél az volt,
hogy kisziirjék a gyengeelméjlieket a katonai szolgalatteljesités soran. Késébb megjelent az joncok
osztalyozasanak, tehat az alkalmazhato katonak kozotti differencialas igénye. Ehhez mar nem volt
rendelkezésre 4llo alkalmas vizsgald eszkdz, ami a hatalmas tomegigényeket is ki tudta volna
elégiteni. 1917-ben az American Psycholgical Association (APA) illetékes bizottsaga a kordbban
megfogalmazott kritériumnak megfeleld tesztek kidolgozédséba kezdett. Az eredmények biztatoak
voltak, hiszen mas alkalmazott intelligenciateszt eredményeivel 0. 5 - 0. 8-as egylitt jarast
mutatott''. Kés6bb Army Alpha és Army Beta néven valt ez a battéria ismertté. 1. 75 millié hadi
szolgélatra tervezett katonajeldltet vizsgéltak meg. Az Alpha tesztet az irastudok esetében
hasznaltak, a Beta teszt altal vizsgalt személyek voltak az analfabétik és azok, akik az Alpha tesztet
nem tudtik teljesiteni'”. Ez utobbiak az emigransok voltak, akik onkéntes hadiszolgalatra
jelentkeztek. A tomeges vizsgalatok ellenére csokkent a teszthasznalat timogatasa a katonai vezetés
részérol és egyre kevésbé vették figyelembe, a beosztasokba vald helyezéseknél a
teszteredményeket.

Késobb 1II. vilaghdboru ismét tomeges alapot teremt a pszichologiai alkalmassag
megallapitasara. Uj teszt keriil kifejlesztésre: az AGCT battéria °, mellyel kozel 12 millio amerikait
soroztak, és modszertanilag joval kiforrottabb volt elddjeihez képest. Itt specidlis személyzet
esetében (haditengerészet, légierd) laboratoriumi képességvizsgalatok is folytak. Gyakorlatilag
megallapithatd, hogy az els6 vilaghdboriban mindkét szembenalld fél felismerte a kivalasztas
jelentdségét, am a haborus évek elmultaval az igény inkdbb a civil szféraban teremtoddtt meg,
mintsem a katonai alkalmazas teriiletén. A héboru alatt sziikség volt az alacsonyabban kvalifikalt
munkaerdre is, igy nagyon sok teriileten elmaradhatatlan volt a képességvizsgalat alkalmazasa. A
katonai beosztasok kiillonbozo képességigénye is eltérést mutatott, igy mindkét oldalon erdsodtek az
igények. A masodik vildghaboru utan nagy valtozasok figyelhetdk meg a munkalélektan tertiletén.
Egyre erbteljesebben az egyén keriil a kozéppontba, a munkatevékenységet ¢€s egyéni
¢letfolyamatokat dsszehangoljak. A tarsadalmak 4atalakuldsa és a technika fejlddése kovetkeztében
megvaltoznak az tizemek képei is. Amerikaban elindult a ,,human factors” kezdeményezése, egyre

nagyobb teret nyer a szocialpszichologiai megkdzelités'.

' Garrett, Henry: The Army Tests: Alpha, Beta, and AGCT, In: Great Experiments in Psychology, Appleton-Century-Crofts, Inc.,New York, (third
edition), 1958.

2 Gould, S.J.: A Nation of morons. New Scientist, 6 may 1982.,

"> Army General Classification Test — 4ltalanosan hasznalt tesztcsomag

' Jozsef, 1.: Szerz6déses katonak alkalmassagvizsgalatanak és munkahelyi szocializaciojanak elemzése a Magyar Honvédségben, Phd. értekezés,
ZMNE, Budapest, 2003. p. 16.
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1.3 Magyar vonatkozdsok:

A katonai alkalmassag vizsgalatban a pszichologia igényének megjelenése szintén a
szdzadeldre tehetd. Az . vilaghdbort soran jelent meg pszicholdgia alkalmazasanak igénye katonai
terlileten. A haborus 1¢élektani hatdsok negativ kdvetkezményeit probalta figyelembe venni az akkori
katonai vezetés. Az elgondolés jogos alapja az volt, hogy az a katona, amelyik nem birja a harci
cselekményekkel jaro pszichés terhelést, magara és tarsaira is veszélyt jelent. Ez elsdsorban ideg és
elmegyogydszati megkozelitést jelent, mutat egy bizonyos foku szelekcid irdnti igényt. Révész
Géza munkassadga az alkalmassagvizsgalattal kapcsolatosan jelentds volt, Ranschburg Pal uttord
tevékenysége nyoman kiemelkedd szerepet vallalt kisérleti laboratoriumi tevékenységével'®. A
képességek vizsgalatara korabban felhivja a figyelmet, am a hadsereg nem fogadja el érveit. Nem
sokkal kés6bb Cettinje’s (Cattaro)-bol valo kitdrés soran tobb szallitd jarmii mély szakadékba
zuhan. Mindez szomora bizonyitékava valik, hogy a hadsereg pszichologiai szolgélatara sziikség
van. Megjelenik a palyavalasztas igénye a hadseregnél, mely segitheti a gyorsabb katonai
kiképzést. Révész Gustav Kafka segédletével elokésziti az Osztrak-Magyar Monarchia haderejében
alkalmazasra keriild uj fegyvernemek pszichologiai kivalasztasi terveit'®. Létrejon a bécsi 1. sz.
Hadikorhdzban az alkalmassagvizsgalo allomas a megfeleld személyzettel. Mindez 1917 kornyékén
torténik. Specifikus fegyvernemek katonait vizsgaljak (pilotak, taviraszok, telefonosok). A sors
fintora, hogy a politikai helyzet megvaltozasa miatt 1919.-ben felfliggesztik az allomas miikddését,
gyakorlatilag ezzel a mozzanattal bezarult az els6 magyar katonai alkalmassagvizsgalati
probalkozas. A képességvizsgalat stlypontja a polgari teriileten torténd alkalmazasra helyezddott.
Képességvizsgald laboratériumokat hoztak létre a Ganz Danubius Vagongyarban a tanoncok
kivalasztasara 1922-ben, majd a Magyar Pamutipar Rt.-nél, a BSZKR-nal a villamosvezetok
valogatasara. A kialakult vizsgalatok irdnti érdeklédés ismét felélénkiil, 1928-as Magyar Katonai
Kozlony nytjt bizonyitékot arra, hogy érdeklddéssel fogadtak az alkalmassagvizsgalatokat. A cikk
arrol ad szamot, hogy a Royal Air Force pildtai kivalasztdsa soran az alkalmazott RIED-féle
reakcios késziilék hasznalatival 80%-os hatékonysaggal képesek bejosolni az alkalmassagot '
Pszichotechnikai Szakosztalyt hoztak létre 1930-ban Bélint Antal vezetésével. Bélint segitségével
majd csak 1927-td] kezdenek el mitkddni ismét honvédségi pszichotechnikai laboratoriumok, mely
céljat tekintve a civil szférdban joval kordbban felallitott palyavalasztasi tanacsaddval azonos,
természetesen katonai vonatkozasban. A laboratériumok tobb éves milkddése utdn 1931-ben

hivatalosan is megfogalmazddik a képességvizsgalat igénye egy Magyar Kiralyi Honvédelmi

'3 Pléh Csaba: Az j pszicholdgia terjedése és megoszlasa Eurépaban, In: Pszicholégiatorténet,2. kiadas, Gondolat, Budapest., 1992,
' Kiss, Gy.: A munkalélektan torténete
'7 Andé Sandor: A pszicholdgia érvényesiilése a katonai alkalmassagvizsgalatok kezdetétdl 1945-ig. Szakdolgozat, KLTE, 1998. p. 4.
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Miniszteri  eldterjesztésben. 1933.-ban  1étrejon a Magyar Kirdlyi Honvéd Kozponti
Képességvizsgald Intézet Csetey Kaéroly ezredes parancsnoklasival, szakmai vezetdje Harkai
Schiller Pal, f6 munkatarsai pedig, Steif (G6nyei) Antal, Zorgd Benjamin'®. Az intézmény a korabbi
palyavalasztasi tanacsadd funkcido mellett katonai alkalmassagvizsgalati funkciot is ellatott,
felszereltségét tekintve a kor szinvonala jellemzi. Megkezdddik a katonai kivalasztdas masodik
fénykora.  Teljesitmény ¢és  jellemvizsgalatok  keriilnek  alkalmazasra. A  katonai
képességvizsgalatokban a Kozponti Képességvizsgalo Intézet 4ltal kidolgozott eljarasokat
alkalmaztak. A szocialis viselkedést nézik, mert a katona a bajtarsaival egyiitt éri el eredményeit; a
szakiigyességeket élethli munkaprébakon; és attol fiiggden, hogy milyen beosztisra tervezik a
vizsgélati személyt, ugy emelik ki az értelmi, tligyességi feladatokat. Jellemvizsgalatokat
leglatvanyosabban az altisztek véalogatasanal végeztek. Itt a vizsgalat részét képezte a tornatermi
gyakorlat, ahol kiilonb6zd eszkozok, felszerelések allnak rendelkezésre a feladatok elvégzéséhez pl.
hidépitéshez A gyakorlatban e jellemvizsgalatok 80- 90%- os bevalast igazoltak '°.

Az 50’-es évek drasztikus fordulatot hoztak a munkapszichologia terén. A MAV
Péalyaalkalmassagi Vizsgalo Alloméason és a Gyermeklélektani Intézetben folyé palyavalasztasi
tanacsadason kiviil nincs fellelhetd tevékenység az orszagban a munkapszichologia teriiletén. Az
akkoriban Magyar Néphadsereg alapvetd személyzeti utanpotlasi formaja a sorozas volt. A
Szovjetunio €s a Varsoi Szerzddés befolyasara létrejott kozel 150. 000 f6s hadsereg 1étszamigényét
alapvetden orvosi szemponti kivalasztidssal kivantdk kielégiteni. Az alkalmatlansag jellemzd
kritériumait a betegségek jelentették. Megjelent a sorozasokon a szimulacid jelensége, nagy
létszamban  torekedtek akkoriban a sorkotelesek, hogy megfeleljenek valamely katonai
alkalmatlansagot jelentd betegség kritériumainak. A pszichologiai alkalmassag definidlasanal
pszichiatriai korképek voltak hasznélatosak, orvosok dontdttek a pszichés allapotrdl is. Errdl az
iddszakrol nincsenek irodalmi adatok, kizarélag szabalyzatok alapjan van mod az akkori helyzet
katonai alkalmassagvizsgalati vonatkozasainak feltarasara. A jelenség oly annyira jellemz6 volt,
hogy a Honvédelmi Minisztérium 1951.-ben megjelentet egy, akkoriban még titkos mindsitési
segédletet a ,,Betegségek szinlelésének kérdése, kiilonds tekintettel a honvéd egészségiigyi
szolgalatra” cimmel. Ebben ajanlasok voltak az alkalmazott technikakra, melyeket az akkori katonai

. o 2
szakmai vezetés javasolt™.

'8 Volgyesy Pal: A palyavalasztasi tancsadas torténetének attekintése hazankban, In: Kiss Gy. (szerk.): Pszichologia Magyarorszagon, OPKM.,
Budapest, 1995.,

' Harkai Schiller (1940), in: Andé Sandor: A pszicholégia érvényesiilése a katonai alkalmassagvizsgalatok kezdetétél 1945-ig. Szakdolgozat, KLTE,
1998. p. 21.

% Honvédelmi Minisztérium: Betegségek szinlelésének kérdése, kiilonds tekintettel a honvéd egészségiigyi szolglatra — segédlet, Budapest, 1951.
oktober 6.
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1953.-ban atadasra keriil a ROVKI (Honvédkorhaz és Repiildorvosi Vizsgalo és Kutatd Intézet®),
melynek alaprendeltetése kezdettdl fogva a katonai pilotajeldltek, ndvendékek, a kiképzett repiild
allomany, valamint a repiilést kiszolgald foldi dllomany (miiszakiak, repiilésranyitok) alkalmassagi
vizsgélatainak ¢és szlirdvizsgalatainak elvégzése volt. A 90-es évek elejéig még a Magyar
Néphadsereg alkalmassagvizsgalati vonatkozasaban tobb évtizedes lemaradas volt tapasztalhatd,
hiszen a soroz6 kozpontok (orszdgosan hdrom) létrejotte a 80-as évek elejére tehetd. Mivel
alkalmassagvizsgalatok kizarolag a repiild fegyvernemeknél voltak, a ROVKI szakmai
tapasztalatait hasznaltdk fel a sorozo kozpontok szakmai munkdjanak tervezésekor. A szakmai
tapasztatok igazoljdk a pszicholdgia alkalmazdsanak igényét a nagyobb Iétszamu
alkalmassagvizsgalatoknal is. A soroz6 kozpontokban megjelentek a pszichologusok, alapvetden a
klinikai dominancia volt jellemzd és csak a specialis beosztasokra tervezetteket vizsgaltak 1élektani
szempontbol. 1994-ben megszlinnek a sorozd kdzpontok, a tovabbiakban megyei szinten torténnek
a vizsgalatok, a szakmai feladatok feliigyeletét az akkori MH Alkalmassagvizsgald Intézet, ma MH
Egészségvédelmi Intézet végezte. A 7/1996.) HM-NM?** rendelet, mely a katonai szolgélatra valo
egészségi alkalmassag elbirdlasat szabalyozza, kimondja, hogy a sorozasokon pszicholégust kell
alkalmazni. A vizsgalati szempontok még mindig klinikai irdnyultsdguak. Mig a sorozdsok megyei
szinten torténtek, a specialis beosztasra tervezett allomany, a tanintézetekbe jelentkezok illetve mas,
a sorozasokon nem vizsgalt dllomanyt a MH. Alkalmassagvizsgald Intézet alkalmassagvizsgalo
laboratériuma vizsgalta, a soroz6 kdzpont szakmai utddjaként. Itt mar fellelheték azon torekvések,
melyek az alkalmassagot kivanjak vizsgalni, de vizsgalati eszkOztdra papir-ceruza tesztekre és
kérdoivekre, miiszerekre illetve interjira korlatozodott. A vizsgalati modszerek napjainkig mindségi
szempontbol valtoztak, az alkalmazott eszk6zok kategéridi valtozatlanok. A kivalasztas
modszertani kérdései eldtt betekintést nydjtok a személyzeti kivalasztas elméleti hatterérdl és az

egyes kivalasztasban hasznalt modszerekrol.

2! Napjainkban Kecskeméti Repiilskorhaz
2 A honvédelmi miniszter és a népjoléti miniszter 7/1996.(VIL. 30.) egyiittes rendelete a katonai szolgélatra valo egészségi alkalmassag elbiralasarol
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2 Az alkalmassag vizsgalatanak tudomanyos keretei

A személyzeti kivalasztas fejlodése kapcsan tobb nézet terjedt el. A szakirodalom altal
targyalt leggyakoribb modellek a prediktiv, illetve a konkurrens validitas modellje®. Ezek jellemz6i
a kovetkezok:

o Az eldrejelzd (prediktiv) validitds modellje: az eljaras jellegzetessége, hogy ugy ad

bejoslast a munkaerd bevalasara, hogy az alkalmazast megeldzi egy kivalasztasi
folyamat. Az itt feltart eredmények €s a munkaban torténd bevalasat vetik egybe, a
prediktorok alapjan kivalasztasra keriilt munkavallalok nyomon kovetésével (follow
up) feltart adatait egybevetik a kivalasztési eljaras eredményeivel.

e Az egyidejli (konkurrens) validitds modellje alapjan a vizsgéalaton résztvevd csoport

tagjai mar a szervezetnél dolgoznak, és a feltart eredményeket gyakorlatilag id6beli
eltérés nélkiil tudjdk egybevetni. Amennyiben az eredmények validnak nevezhetdk,

abban az esetben a kivalasztasi eljarast lehet hasznalni.
2.1 Thorndike modellje

A tovéabbiakban a prediktiv validitas szemléletét veszem mérvadénak a kivalasztasi
rendszerek értelmezésében, mely a XX. szdzad kozepe tdjan fogalmazddott meg a legkorabbi
kivalasztasi modell. E modell Thorndike nevéhez kapcsolédik®®. A modell annak ellenére, hogy
elviekben mar idejétmult, minden tovabbi modell kiindul6 elméleteként szolgal. A folyamat
munkakorelemzéssel indul, ahol feltardsra keriilnek a munka jellegzetességei €s a sikeres
munkavégzés kritériumai. Ez a fazis adja a prediktorok kialakitasdhoz sziikséges informaciodkat.
Mindezek utdn mind a pszichologiai jellemzéket mind, pedig a kritériumvaltozok alapjan
megfogalmazott teljesitményt mérik. Ezt kdvetéen a mért értékeket egybevetik, és amennyiben az
alkalmazott vizsgalati modszer mérészamai (mint prediktorok) pozitiv korrelaciét mutatnak a
sikeres munkavégzés kritériumainak mérdszamaival, abban az esetben a kivalasztdsi moédszer
érvényes, alkalmasnak bizonyul arra, hogy kelld6 mdédon bejosolja a munkavallald alkalmassagat.
Amennyiben nincs egylitt jards a fent emlitett valtozok kozott, akkor a prediktorok vagy a

kritériumok korrekcidja sziikséges.

PKlein, S.: Munkapszichologia, SHL Hungary Kft., Budapest, 1998.
* Nemeskéri, Gy.,; Fruttus, I.: Az emberi er6forras fejlesztésének modszertana. p. 168.
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A modell kapcsan tSbb kritika is megfogalmazodott®:

A teljesitményben mutatkoz6 kiilonbségek vizsgéalata az egyén képességeinek ¢és
személyiségének allandod, statikus szemléletét alkalmazta. A szemlélet hidnyossagot
A modell abban az iddszakban sziiletett, mikor a tesztek kidolgozésa és alkalmazasa
aranykorat élte, igy a teljesitménymérés a prediktorok validalasat szolgélta.

A kritérium-adatok elsdsorban a vezetdk dolgozdira iranyulo értékelésébdl szarmaztak.
Egydimenzids, mas néven alapvetd (ultimate) kritériumot hasznal a metodus, ahol a
kivalasztasban résztvevd vagy megfelel, vagy nem.

Fontos egy kivalasztds soran, hogy a valtozé kovetelmények mellett folyamatos
korrekcid legyen jelen a kivalasztasi rendszerben.

Nem foglalkozik a jelolt beilleszkedésével, a személy ¢és munka kdlcsonos

megfelelésével.

1. abra: Thorndike kivalasztasi modellje (1949)

A fenti vélemények megfogalmazasara a gyakorlati alkalmazas felmeriilo kritikai alapjan

keriilt sor. A kordbbi statikus felfogéast felvaltja az a szemlélet, ami figyelembe veszi azon
sziikségleteket és elvardsokat, melyeket az egyén tamaszt a munkdjaval és a szervezettel szemben,
tovabba azon lehetdségeket, melyeket a munkakor biztosit az egyén szamdra. Egy tjabb
gondolatmenet fogalmazodott meg e teriileten, mely egyre inkdbb érvényt szerzett annak az egyre

er6sodo igénynek, hogy a személy €és a munka/munkahely k6zott oda - vissza iranyt kapcsolatra

2 Juhasz, M.: A Big Five faktorok és skalak alkalmazasa a személyzeti kivalasztasban és teljesitményértékelésben. Az elérejelzé érvényességet
meghatarozo kritériumok modosulasa a vezet6i teljesitményértékelés tilkrében, PhD. disszertacio pp. 12-13.
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¢épitett metddusok hordozzdk magukban a sikeres bevalast. E szemlélet megjelent a magyar

munkapszicholdgiai gondolkodasban.

2.2 Csirszka modellje

A dinamikus kivalasztasi modellek erdssége abban rejlik, hogy elfogadjék, és figyelembe
veszik a szervezet és munkakorok kritériumainak egyiittvaltozasat, a késébbiekben e felfogas kertiil
elotérbe. Magyarorszagon Csirszka Janos munkassaga mérvado e teriileten. 1966-ban fogalmazta
meg a munkaadottsagok objektiv és a személyiség szubjektiv feltételeinek dinamikus 6sszhangjarol
sz616 elméletét.

A Csirszka-féle modell horizontalis tagolédast mutat, ami azt jelenti, hogy a munka és
szemé¢ly oldalan talalhato tényezOk egymassal kdlcsondsen Osszeillenek, tovabba az Gsszeillés és
igy az alkalmassag fokozatai is meghatarozasra keriilnek. Minél nagyobb a megfelelés a szubjektiv
¢s objektiv adottsagok kozott, anndl nagyobb mértékli az Osszeillés. Az Gsszeillés mértékébol
valosziniisitjiik a bevaldst, ami a munkavallalé és a munkavégzés kozotti valosagos megfelelést
jelenti. Arr6l a munkavallalérél mondhatjuk el ezen felfogas alapjan, hogy bevalt, aki legalabb
kozepes szinten képes eleget tenni a szervezeti kovetelményeknek, egyenletes teljesitmény
szinvonalon fizikai és pszichés karosodas nélkiil. E modellnél mar felmeriil a gondolat; amennyiben
valaki képes az adott munkakort betdlteni, nem egyértelmiien jar egyiitt alkalmassdggal. Ami az
emberi erOforras gazdalkodas szdmara hasznot jelent, az a bevalas, mely a valdosdgos megfelelést
mutatja. Mind a munkavallal6i mind, pedig a munkaltaté kézott dinamikus kapesolat jol mikodo
Osszeillése esetén nagyobb aranyu bevalasrol beszéliink. Napjaink dinamikus szemléletét tiikrozi a

személy-munka megfelelés modellje.

2.3 Edwars: Személy-munka megfelelés modellje

A korabbi eredmények Osszegzésén alapul Edwards tovabbfejlesztett elmélete, ahol a
személy és a munka kozotti interakcié mellett az interakcid eredményességét emeli ki *°. Az
interakcid biztositja az elméleten alapuld kivalasztds dinamikajat, hiszen az oda - vissza iranyu
csatolasszabalyozast €s korrekciot tesz lehetdvé. A személy-munka kozotti Osszeillés jelenti a
munkavallalo képességei , készségei, és hiedelmei (beliefs) illeszkedését a munka mennyiségi és

mindségi kdvetelményeivel, masrészt az egyén részérdl megjelend értékek, vagyak és sziikségletek

% Edwards, .1. R., "Person-Job Fit: Literature Review, and Methodological Critique," in: International Review of Industrial and Organizational
Psychology, edited by C. L. Cooper and i. T. Robertson, John Wiley & Sons Ltd., 1991.
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illeszkedése a munkatevékenységben rejld lehetéségekkel és kihivasokkal’’. Akkor beszéliink az
egyén ¢€s szervezet legjobb illeszkedésérdl, ha a mnkavallalé a legjobb teljesitménnyel képes az
adott feladatot elvégezni, elégedett, és a munka soran keletkez6 stressz is kismértékii. Ennek a
pozitiv kapcsolatnak a gylimolcse lehet a munkavallaloi elégedettség, ami magaban hordozza a
szervezeti elkotelezddést, mentalis €s fizikai teherbirdst, hatékonyan alkalmazott coping technikéakat
a stressz megjelenés sordn, hatékony munkateljesitményt, motivaciot ¢és karrierfejlodést.
Metaanalizis modszerével vizsgaltak a P-J Osszeillés €és az elégedettség mértékének Osszeillését. Az
eredmények 0. 38 korrelaciot igazoltak™. Ellenkezé esetben, mikor az Gsszeillés hianya jellemzé
(lack of fit), csokkent munkateljesitmény, elégedetlenség (dissatisfaction), és nagymértékii stressz
jelenségével szamolhatunk, mely kivaltéja a munkakornyezet €s személy értékeinek, vagyainak,
vagy céljainak 6ssze nem illése.

A személy-munka kozotti Osszeillés modellje kétiranyt megkdozelitést fogalmaz meg.
Egyrészt értelmezziik az egyén illeszkedését a szervezethez €s feladathoz (fitting to the job), mely
esetben 1ényeges szerepet tolt be a kivalasztas és a képzés. Masik szempont a feladat illeszkedése az
egyénhez (fitting the job to the person). Itt kiemelkedd szerepe van a munkatervezésnek és az
ergonomiai elveknek. Ellenkezd esetben kicsi, vagy elégtelen az Osszeillés, mely leggyakoribb

formaja a hianyzas vagy a fluktuécio, esetlegesen palyakorrekcio.

]

2. abra: Személy-munka megfelelés modell (Edwards, 1991)

" Vianen, Annelies E. M.: Person —Organisation Fit: The match between theory and methodology: Introduction to the special issue, in.:Applied
Psychology — An international rewiew, Vol. 50. No. 1, 2001., p. 2.

# Assuline, M., & Meir, E.: Meta-analysis or the relationship between congruence and well beeing measures. Journal of vocational Behaviour.
Vol.:31, 1987.
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3 Napjainkban hasznalt kivalasztasi modszerek

3.1 A modszerek jelzoszamai

A kivalasztas soran hasznalt eszk6zok mutatoi tobb szempontbol adnak jellemzést az adott

eszkdzrél, ezek kozill a két leggyakoribb a megbizhatosag és az érvényesség” :

e Megbizhatosag: a tesztfelvétel és a belsdé konzisztencia statisztikai eredményei —
megismételt eljaras alkalmazas milyen mértékben egyezik meg a korabbi vizsgalatok
alkalmazhatésagaval.

o Ervényesség (validitas): jelzi, milyen szoros az adott prediktor és a kritérium kozotti
statisztikai kapcsolat, vagyis milyen pontosan képes bejosolni az adott munkakort
betdltd munkavallalo bevalasat. Ezen beliil is megkiilonbdztetiink:

= Eldrejelzo érvényességet (predictive validity): definialt kiils6 kritériumon alapul.
A leggyakrabban ezt az értéket veszik figyelembe kivalasztasi modszer
jellemzésekor. Korrelacios kapcsolatot mutat a kivéalasztasi eljaras altal mutatott
eredmény ¢és a munkateljesitmény vagy képezhetdség kozott.

» Tartalmi vagy terjedelmi érvényesség (content validity): mennyire fogja at a
modszer a mérendd fogalom jelentéstartomanyat.

= Szerkezeti vagy konstrukcids érvényesség (construct validity): milyen kapcsolat

van a mérdeszkoz és az elmélet tobbi valtozdja kozott.

A kivalasztasi eszkozt tovabbi dimenziok mentén is jellemezhetjiik, ugymint korrektség,

hasznélhatosag és koltség.

3.2 Prediktorok kialakitasa és tipusai

A Thordike-i modell metodikdja elavultnak tekinthetd, &m alapelveit tekintve gyakorlatilag
minden napjainkban alkalmazott kivalasztasi eljaras koveti ezeket. A kivalasztds célja, hogy
kiilonbséget tudjunk tenni az individuum szintjén, tovabba a kiilonbségek alapjan bejoslast kell

tenniink a jelolt bevalasara. A munkatevékenység elemzése utdn a kritériumok ¢és a prediktorok

» Moser, K., Schuler, H.: The nature of psycologocal Measurement In.:Assessment and selection in organizations. Methods and practice for
recruitment and appraisal. pp. 282.-301.
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meghatarozasa a kovetkezd fontos 1épés. A prediktor vizsgéaloeszkoz az adott képesség vagy
kompetencidval kapcsolatban, a kritérium pedig a szervezet igényét mutatja, hogy a jel6ltt6l milyen

szintli kompetencia birtoklasat varja el.

A prediktorok tipusainak két csoportjat targyaljuk:

e Minta (sample) tipusu prediktorok: ,,doing” tipustt munkakorok esetében alkalmazzak
(operativ munka, kétkezi munkavégzés) a munkaproba teszteket. Itt konkrét visszajelzést
kapunk a jelolt képességeirdl. A prediktorok felépitésében itt nagymértékii egyezés van a
kritérium struktirdval. A mért teljesitmény megegyezik a munkateljesitménnyel, hiszen
a végzett feladat anal6g a munkafeladattal.

e Sign tipusu prediktorok: a jeloltek kozott pszichés tényezdik alapjan képes kiillonbséget
tenni és bejoslast adni teljesitményiikre. Absztrakt szimbolikus rendszerben torténik, igy
lehetség nyilik arra, hogy szélesebb korben hasznaljak. Hatarozottan jonak nevezhetd
az eldrejelzd képessége az olyan munkakordkben, ahol a tudas birtoklasa és alkalmazésa
fontos (,,knowing” tipusi munkakorokben). Ide értenddk az altalanos és specifikus
képesség tesztek, igy példaul az intelligencia tesztek, személyiségtesztek és mas

specifikus képességméro tesztek.

A Magyarorszagon alkalmazott kivalasztasi modszerek attekintd értékelésével kapcsolatosan
1992-es adatok tekintheték a legfrissebbeknek. Székely (1996) Smith és Abrahamsen kutatasi
adatait foglalja 0ssze, mely kiegésziil egy hazai vizsgalat eredményével. Mint ahogy a felmérés
eredmény¢ébdl kitlinik, Magyarorszdg vonatkozasdban1996-ban dominans kivalasztasi modszer volt
az interju, ezt kovette az Onéletrajz hasznalata. Mindez nemzetkdzi szinten is altalanosnak
tekinthetd. Mas orszagok esetében hasonldan preferaltak az el6bb emlitett kivalasztasi eljarasok, de
ott heterogénebb kép bontakozott ki. Lemaradds mutatkozik az ajanlatok alkalmazasaban. A
probamunka modszer fenntartdsokkal hasonlithatdé Ossze a felmérésben résztvevd orszagok
eredményeivel. Akkoriban egyaltalan nem hasznalt kivalasztasi eljards volt az Assessment Centre
¢s a Biodata. A grafologia és az asztroldgia ugyszintén nem jellemzd, a hivatkozé irodalmi adatok
nem igazoljak a munkaerd bevaldsat. Napjainkban az Assessment Centre technika egyre nagyobb
ardnyban hasznalatos a Magyar Posta Részvénytarsasag, illetve a Magyar Olaj és Gazipari

. . g3l
Részvénytarsasag esetében” .

*Juhasz, M.: A Big Five faktorok és skaldk alkalmazasa a személyzeti kivalasztisban és teljesitményértékelésben. Az elérejelzé érvényességet
meghatarozo kritériumok modosulasa a vezetdi teljesitményértékelés tiikrében, PhD. disszertacid, ELTE Pszicholdgiai Doktori Iskola, 2002. p. 33.
3! P&BERT Management Consultation Group: Assessment Center-csoportos kivalasztisi modszer. In.:Munkaiigyi Szemle, XLV.2. szam, 2001.
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Kivalasztasi modszer | Nagy-Britannia Franciaorszag | Németorszag | Izrael | Norvégia Hollandia | Osszes Magyarorszag
Interju 92 97 95 84 93 93 93 90
Onéletrajz (CV),
86 89 92 72 n.a. 63* 80* 73

palyazati levél
Referencialevél 74 39 23 30 n.a. 49 43 8
Képesség-tesztek 11 33 21 n.a. 25 21 22 14
Személyiség tesztek 13 38 6 n.a. 16 n.a. 18 10
Grafologia 3 52 2 16 2 4 13 0
Munkapréba 18 16 13 n.a. 5 13 25
ERTEKELO

. 14 8 10 n.a. 3 n.a. 8 0
KOZPONT
Biodata 4 1 8 n.a. 1 n.a. 4 0
Asztrologia 0 6 n.a. 1 n.a. 4 0
Orvosi vizsgalat n.a. n.a. 50 n.a. n.a. 71 61 0

1. tablazat: Kiilonbo6zo kivalasztasi modszerek hasznalata hat orszagban, 6sszehasonlitva a magyar
eredményekkel’” (a szimok a maximalis hasznalatot jelentik, a * a minimalis hasznalatot jelzi)

3.3 A kivalasztasban alkalmazott modszerek

A kovetkezOkben a leggyakrabban alkalmazott kivalasztasi eljarasok keriilnek attekintésre.
A metodusokat a kovetkezd tablazat foglalja egybe, mely kategoridkat definial az adott modszer

vonatkozasaban a kovetkezd teriileteken: érvényesség, korrektség, hasznalhatosag és koltség.

Kivdlasztasi estkoz Ervényesség Korrektség Hasznalhatésag
Intelligencia tesztek Mérsékelt 0,25 Mérsékelt Magas Alacsony
Képesség tesztek Mérsékelt 0,21-0,53 Magas Mérsékelt Alacsony
Személyiség kérdéivek Mérsékelt 0,10-0, 15 Magas Alacsony Meérsékelt
Interju Alacsony 0,20-0, 45 Meérsékelt Magas Mérsékelt
Munkaminta préoba Magas 0,31-0,70 Magas Alacsony Magas
Biodata Magas 0,32-0,50 Meérsékelt Magas Alacsony
Egymas értékelése Magas 0,29-0,43 Meérsékelt Alacsony Alacsony
Onértékelés Alacsony 0.00-0,29 Magas Meérsékelt Alacsony
Ertékels Kozpont Magas 0,30-0,74 Magas Alacsony Magas
Referencia levél Alacsony 0,01-0,98 Nem ismert Magas Alacsony

2. tablazat: Az egyes modszerek szamszerii értékekkel kiegészitett érvényesség, korrektség, hasznalhatosag és

koltség jellemzéi — szakirodalom szerinti érvényességi értékekkel **

32 Smith and Abrahamsen in Székely, V.: A hazai munkaadok munkaeré toborzési és kivalasztasi gyakorlata, in: Ipargazdasag, 1996/3-4, XLVII
évfolyam 3-4. szam p. 46.

33 Juhasz, M.: A Big Five faktorok és skaldk alkalmazisa a személyzeti kivalasztisban és teljesitményértékelésben. Az elbrejelzé érvényességet
meghatarozo kritériumok modosulasa a vezetéi teljesitményértékelés tiikrében, PhD. disszertacio, ELTE Pszicholégiai Doktori Iskola, 2002. p. 32. A
tablazat kiegészitésre keriilt a kivalasztasi eljarasok validitasi értékeit targyald szakirodalom értékeivel.
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3.3.1 Képességvizsgalo eljardsok

A fenti eljarasok rendszere kardltve terjedt el az intelligencia teszttel, gyokerei, pedig
visszanyulnak a pszichotechnika idejéig. Normaidohoz kotott, igy méltan tekinthetd teljesitmény
tesztnek. A pszichologiai képesség tesztek harom nagy csoportba oszthatok **:

e altalanos kognitiv képességeket vizsgalo eljarasok

e specialis képességeket vizsgalo eljarasok

e szenzomotoros képességeket vizsgald eljarasok

Szenzomotoros funkciok feltarasara hasznaljak, példaul térbeli latds mélységészlelés,
mozgasérzékelés, stb.. A vizsgalati modszer érvényessége a hivatalnoki munka soran €és soféroknél
0,25-0,30 koriil mozog, mas teriiletek esetében ez kisebb értékii . Kognitiv képesség tesztek
esetében 0. 53-o0s bevalasi arany mutatkozik a szervezethez belépd jeloltnél, amennyiben a belépést
képzés koveti. Perceptualis képesség tesztek esetében a munkateljesitménnyel valo egyiitt jaras 0.
24-0. 52, mig a pszichomotoros képességek esetében ez az arany 0. 21 — 0. 48 kozott alakul.
Kognitiv, perceptudlis €és pszichomotoros képességvizsgald eljardsok kombindldsa pedig 0. 53

prediktiv validitast mutat *.
3.3.2 Intelligencia teszt

A képesség tesztekhez sorolandd az intelligencia teszt, viszont alkalmazdsa igen nagy
mértékli elfogadottsagnak orvend a képességtesztek kozott, igy érdemes részletesen is targyalni.
Spearman altalanos (,,g”-general) és specialis (,,s”-special) faktor kiindul6 elméletén alapuld mérés
napjainkban is gyakran alkalmazott modszer. Weschler felfogdsa szerint az intelligencia a
kovetkez6 modon definidlhatd: Az intelligencia az egyénnek az az Osszesitett vagy globalis
képessége, mely lehetové teszi, hogy célszeriien cselekedjék, hogy racionalisan gondolkodjék, és
eredményesen banjék kornyezetével.” (Kun & Szegedi, 1996, p. 18.). Fontos kiemelni, hogy
kultardk kozott mutatkoznak kiilonbségek magénal az intelligencia fogalmanak meghatarozasanal
is’. Az intelligenciatesztek hasznalata a katonai kivalasztas alkalméaval egyaltalan nem tekinthetd uj

keletiinek. Az I. vilaghaboriban az Amerikai Egyesiilt Allamok hadserege alkalmazta széles

34 Fleishman, E.A., Quaintance, M.K.:Taxonomies of Human Performance:the description of human tasks. Academic Press, New York, 1984.

35 Ghiselli, E. E., The vaidity of aptitude test sin personnel selection. in.: Cooper, C. L., Robertson, I. T. (Eds), International Review of Industrial and
Organizational Psychology, 1986.

36 Hunter, J.E., Hunter, R.F.: Validity and utility of alternative predictors of job performance. Psychological Bulletin. Vol .96., 1984.

%7 Sternberg, R.J., Conway, B.E., Ketron, J.L., Bernstein, M:People’s conceptions of intelligence.Journal of Personality and Social Psychology, Vol
41., 1981.
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korben. Army alpha valtozatot az irastudok kozott, az Army beta pedig az analfabétak, alacsonyabb
intellektusuak illetve az angolt kevésbé besz¢éld populacidban alkalmaztak. Hasznalatat illetden két
tabor van jelen. Az egyik szerint a szakszerlien hasznalt, megfelelé mintdn alapuld standard
¢értékeket felhasznald tesztek (igy példaul a RAVEN) jo eldrejelzést adnak a bevalashoz. Ezzel
ellentétes nézetet vallok szerint a jelentkezOkre ez nincs jO hatassal, kontrollvesztettnek érzik
magukat és szamos esetben, nem latjdk a munka és a kérdések kozott Osszefliggéseket. Az
intelligencia teszten kiemelkedden teljesitdk a monoton munkahelyeket nagyobb aranyban hagyjak
el, mint atlagos értéket produkald tarsaik. A legnagyobb gyakorisdggal az intellektudlis
képességeket vizsgalo tesztek szerkezete a fehérek, és kozéposztalybeliek értékrendszerére, foként
ennek a csoportnak az ismeretanyagara €piil. A validitasi koefficiens 0, 25 e metodusnal. Széles
korben felhasznalhato eljards, a kritériumoktol fiiggetleniil barmilyen szinten alkalmazhato a

szervezeti hierarchiaban.

3.3.3 Személyiség kérdoivek

A jeldlt személyiségérél informaciot nyerni tobb modon lehetséges™:

e Megfigyelhetjiik az egyént a napi tevékenysége folyaman és értékelhetjiik 6t egy vagy
tobb személyiségdimenzi6 alapjan (L(ife) data),

o Megfigyelhetjiik és értékelhetjiik egy specialisan megtervezett helyzetben, tesztelhetjiik
Ot (T(est) data),

o Megkérdezhetjiik az értékelt személyt, hogy értékelje magat egy vagy tobb

személyiségskalan (Q(uestionarrie) data).

Gyakran meriil fel egy szervezet részrél olyan kritérium, ami a személyiség része. Ezeket
szdmos mar rég bevalt kérddivvel van mod vizsgélni. Fontos megjegyezni, hogy a személyiség
ilyen jellegli vizsgalata alapvetéen mell6zi a klinikai szemléletli pszichologiat, bar esetenként ez
sem kizart. Szdmos metaanalizis publikdciojara keriilt sor - 1965 és 1985 kozott — a prediktor
validitasat vizsgalva. Mindezek koziil Ghiselli (1973) elemzése érdemel kiemelt figyelmet, mely
elemzés atlaga meglepetést okozott, nem jellemezheté a moédszer érvényes validitdsunak. Nem
sokkal a tanulméanyt kovetéen ismételt vizsgalat indult®® ahol kozel 1000 validitasi adatot és 26
kérddivet vett alapul a meta-analizis, &m nem talalt eld magasabb validitasi értéket, mint 0. 10.

Robertson és munkatdrsai eltérd eredményre jutottak: 0, 15. Manapsdg inkabb mds kivalasztasi

3% Maesen de Sombreff and Hofstee, in.:Assessment and selection in organizations, John Wiley & Sons Ltd., New York, 1994., p. 356
% Shanon, P.R.: An examination of the generalization of validity coefficients for personality and biographical inventories. Dissertation Abstracts
International, Vol. 50.,1989.
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metodikaval 6tvozik, alapvetden az Assessment Centre technikaval, bar ez inkabb az ortodoxnak
szamitd brit tipus esetében jellemzd. Ebben az esetben az érvényessége 0, 44-nek értelmezheto.

Elterjedt kérd6ivek a CPI* , MMPI*' | EPQ, NEO-PI-R, FPI.

3.3.4 Interju

Az egyik leggyakrabban hasznalt kivalasztéasi eljaras napjainkban, mindazok ellenére, hogy
az érvényessége nem egyértelmii. Eldnye, hogy személyes kontaktus jon létre a jelolt és a
kivalasztast végzé munkatars kozott, igy lehet6ség van a személyes benyomasok kialakitasara.
Ugyanakkor az elsé benyomas, a szubjektiv szemléletmodd alapjan a mddszer érvényesitdje maga az
interjut végzd személy. Elengedhetetlen az interjit végzd személy alapos emberismerete és
tisztaban kell lennie a szocialpszichologia érintett teriileteivel, kiilondsen a személyészlelés
torvényszeriségeivel és torzitdo erejével. Inadekvat kérdések mell6zésével szintén hozzajarul az

értékeld a technika nagyobb aranyt érvényességéhez. TSbb tipusa ismeretes*:

Csoportos (vagy panel) interji, ennek specifikuma, hogy egy iddben tobb személy

vesz részt az interjun.

e Strukturalatlan interji: az interjut végz0 munkatdrs elére meg nem tervezett

kérdéseket tesz fel a jeloltnek, ez alapvetdn baratsagos 1égkdrben torténik.

e Strukturalt interju: itt elére megtervezett kérdéseket tesznek fel a munkakorre

jelentkezd szamara.

¢ Problémamegold6 interju: a jelentkez6tdl egy a leendd munkakorrel kapcsolatos

hipotetikus probléma megoldésat kérik. Az értékelés kizarolag ez alapjan torténik.

e Sokkolo interju (stressz interji): cél a jelentkezd Osszezavarasa, ,,kiboritdsa” gyorsan

pergd zavarba ejté kérdésekkel.

0 California Psychological Inventory.
! Minnesota Multiphasic Personality Inventory
2 Székely, V.: A hazai munkaadok munkaerd toborzasi és kivalasztasi gyakorlata, in: Ipargazdasag, 1996/3-4, XLVII évfolyam 3-4. szam, p. 43.
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Egy masik felosztast taglal Stewart (1994) az kizardlag az interju szerkesztettségét taglalva.

Tipus Elony Hatrany
. Konnyen alkalmazhato egymastol eltéré
Nem szerkesztett interji helyzet.ekbenres szgmel}fekkel . Nehéz megismételni
*  Nagy biztonségot biztosit a o Jol képzett kérdezdt igényel
Kérdésfeltevésben p geny
Kozepesen szerkesziett interjii . Vonalvezetést ad az interjukészitonek . Némi el6késziiletet igényel
Részletesen szerkesztett interji . Konnyt megismételni N Tulsagosanﬂ m'ere:v, rugalmatlan
ROVEPP . Komoly elékésziiletet igényel
. Kevésbé iddigényes

3. tablazat: Interju tipusok (Stewart, 1994, p. 156)

Korabbi modszerekhez hasonléan a metaanalizis meglepd validitasi mutatokrol szamol be,

rendkiviil ritkan emelkedik a prediktiv validitasi érték 0. 20 folé™. Megjegyzendd, hogy

mutatkoznak eltérd aranyok is ,sales” munkakorokre torténd kivalasztds esetében 0. 45 A

45

2

mivezetdk kivalasztdsanal pedig 0. 41 validitasi érték volt jellemzd

3.3.5 Munkaproba tesztek

Célja, hogy felmérje az adott munkatevékenységhez sziikséges képességeket. Elsdsorban
komplex cselekvéssort igénylé munkatevékenységet igényld munkakoroknél bevalt kivélasztasi
eljaras. Azt vizsgaljak, hogy az adott képesség vagy képességek jelen vannak-e az adott munkakor
ellatasahoz. Ennek jo példaja lehet az autdvezetdi vizsga, melynél a vezetéshez sziikséges
képességek megfeleld szintje utan kap a tanuld jogositvanyt. Az elsd, gyarban végzett tanulmény
varroipari mechanikai miiszerészek és elektronikai alkatrészeket Osszeszereld illetve hajoépitd
munkasok kivélasztisanal emliti a modszert *. Irodalmi hivatkozasok alapjan jol alkalmazhato
gépészeti, ¢lelmezési, fogaszati teriileten illetve haditengerészeti helikopter navigatorok esetében.
Elénye, hogy mind kivalasztisra, mind pedig munkakorelemzésre egyarant hasznéalhat6. Ennél a
moddszernél a prediktor és a kritérium egybeesik. A jeldltnek a betdltendd munkakor valamely
feladatat kell elvégeznie. A kordbban emlitett titkarnéi munkakorre jelentkezd jeldltnek egy

szovegszerkesztovel kellene megirnia egy levelet. A kivalasztasért felelds munkatars pedig

4 Scmitt, N., Gooding, R.Z., Noe, R.A., Kirsch, M.: Meta-analyses of validit studies published between 1964 and 1982 and investigation of study
caracteristics. Personnel Psychology, Vol. 37., 1984. p. 418

* Weelkey, J. A., Gier J.A.:Reliability and validity of situational interview for sales position. Journal of Applied Psychology, Vol.:72, 1987, p. 485.

4 Latham, G. P., Saari, L. M.:Do people do waht they say? Further studies ont he situational interview. Journal of Applied Psychology, Vol.:65,
1984., p. 425.

46 Robertson, 1., Downs, S.:Learning and the prediction of performance:the development of trainability testing in the United Kingdom. Journal of
Applied Psychology, Vol. 64 (1), 1979.
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megfigyeli a gépelés gyorsasagat €s pontossagat. Az egyik legjobb eldrejelzé képességli modszerrdl
van sz0, érvényessége 0. 31 — 0. 70 kozott mozog a kiilonbozd kritériumokkal dsszevetve *. Igen
magasnak nevezhetd a teszt tartalmi és arculati validitdsa, mivel nagy a tartalmi 0sszeillés a munka
¢s a tartalma kozott. Ezt a kivalasztason résztvevok is hamar azonositjak. Alapvetéen hasznalhatod

tanuloképesség vizsgalatara.

3.3.6 Biodata (életrajzi kérdoiv)

A modszer segitségével gyorsan €s viszonylag egyszeriien nyilik lehetdség a jelentkezok
szlirésére. Ennek egyik 1ényeges eleme a jelolt érdeklddésének iranyultsaga, €lettdrténeti mutatoi.
Alkalmazhatésaga  sokoldali. A biodata  kérdéiv  Osszedllitisait minden  esetben
munkakorelemzésnek kell megeléznie, igy a munkakor kritériumainak megfeleléen kell
kivalasztani a kérdéseket. Objektiv és jol visszaellendrizhetd kérdéseket tartalmaz (iskolai
végzettség, kor), de lehetséges szubjektiv, nem ellendrizheté elemek hasznalata is (,,Szerette az
iskolai éveket?””). Nyilvdn nem minden munkakorre valo kivalasztasnal van a sikeres alkalmazésra
lehetdség. A prediktiv validitds magasabb értéket mutat hivatali vagy kereskedelmi munkakorok
esetében, ellentétben a katonai alkalmassagvizsgalattal®®. A gyakorlati életben 6nmagaban
meglehetdsen ritkdn keriil hasznélatra, felhaszndldsa inkébb jellemzd eldszelekcios céllal, egy
hosszabb kivalasztasi folyamat elsé elemeként. A szakmai jartassaggal és szakértelemmel magas
korreléacios értéket mutat (0, 50), viszont alacsony a korrelacios egyiitthaté a fluktuacioval és a
fizetési szinttel (Ghiselli, 1966. idézi:Juhéasz, 2002, p. 38). Prediktiv validitasat a médszert vizsgalod
szakirodalmi adatok 0. 32 és 0, 37 értékek kozott hatarozzak meg®.

3.3.7 Jeldltek vagy dolgozok egymdas értékelése

E mddszer specifikuma, hogy magukat a jeldlteket helyezik értékeld pozicidba, arra kérve
Oket, értékeljék egymas alkalmassagat. Ez tobb mddon torténhet:

e Minden csoporttagot értékelnek a jeldltek/dolgozok egy elére meghatarozott skalan.

e Minden munkavéllalé megnevez egy bizonyos szdmu csoporttagot, akiket a legjobbnak

tart a meghatarozott dimenzié mentén.

" Downs, S.:Job Sample and Trainability Tests. in.: Assessment and selection in organizations, John Wiley & Sons Ltd., New York, 1994., p. 393

* Drakeley, R.J.:Biographical data. In.:Assessment and selection in organizations. Methods and practice for recruitment and appraisal. Edited by
Peter Herriot, John Wiley & Sons, New York, 1994,

# Reilly és Chao (1982), Hunter és Hunter (1984),Schmitt és munkatérsai, (1984) kutattasai elemezték a validitasi értékeket.
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e Minden csoporttag minden csoporttagot értékel a definidlt teljesitménykritériumok

mentén.

A modszer érvényességi mutatdja ebben az esetben 0, 29 ¢és 0, 43 koézott mozog attol
fiiggben, hogy milyen kritériumokat hasznalunk. Jeldltek/dolgozok ilyen jellegli értékelését
korlatozottan lehet hasznalni, olyan szervezetben, ahol a kivalasztds legalabb két 1épcsods.
Esetlegesen a jeloltek nem ismerhetik egymast, igy elsdsorban a kdzdsen végzett feladatok soran
szereznek egymasrol benyomadst. Katonai alkalmazast illetden a tiszti iskola harmadik kiképzési
hetében végrehajtott tarsértékelés €s a tisztté avatas (a tiszti iskola sikeres elvégzése) kozott 0. 40
bevalasi arany mutatkozott®. Masik vonatkozasa a modszernek, hogy az egymas értékelésében
érintettek nem szivesen mondanak egymasrdl véleményt, amennyiben a tarsukrol vagy esetleg sajat
magukra vonatkozo dontést szolgdlja. Az értékelés idejében mar a szervezetnél dolgozod
munkatarsak sem kedvelik, ha az altaluk adott értékeket felhasznaljak kollégajuk eldléptetésének

meghatarozasahoz.

3.3.8 Onértékelés

A jeloltek magukat értékelik a munkakor altal meghatarozott kritériumoknak megfeleléen. A
modszer alapvetd hatranya a felvételi szituacid motivalt mivolta. Egy vizsgalat soran kézel 1000
¢letbiztositasi ligyndk vett részt onértékelési eljarasban. Az értékeldknek a kemény munkabirés és a
teljesitményigény dimenziok mentén kellet sajat magukat értékelni. Az Onértékelés kapcsolatat a
kovetkezo kritériumokkal nézték: fennmaradni a biztositdsi piacon illetve a kapott megbizasok
szama. Az onértékelési dimenziok nem mutattak egyiitt jarast a megnevezett kritériumokkal (Farley
and Mayfield, 1976. idézi: Juhasz, 2002). A médszer érvényessége meglehetésen alacsony’': 0, 15.
Reilly és munkatdrsa (1982) hasonld érvényességet talalt 545 f6 mintat elemezve. Volt olyan
vizsgalat, ahol a modszer prediktiv validitasi indexe nulla értéknek felelt meg’>. Mas vizsgalatban
55 tanulmany eredményi keriiltek elemzésre, itt viszont az atlagos validitas 0. 29 értéket mutatott™ .

A fent megjelend ardnyszamok meglehetdsen széles hatidrok kozott mozognak, igy 6nmagéban

%% Hollander, E.P.:Validity of peer nominations in predicting a distant performance criterion. Journal of Applied Psychology. Vol.:49, 1965.,

5! Robertson, I. T. et al: Personnel selection methods, in: Advances in Selection and Assessment. Edited by Smith, M. et al., John Wiley & Sons Ltd.,
1989

>2 Hunter, J.E., Hunter, R.F.: Validity and utility of alternative predictors of job performance. Psychological Bulletin. Vol. 96., 1984.

53 Mabe, P.A.III, West, S.G.:Validity of self evaluation of ability:a review and meta-analysis. Journal of Applied Psychology. Vol.:67., no. 3. 1982.,
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bizonytalan kivalasztasi eszkoz, ezzel ellentétben, az Ertékeld Kozpontokban valé alkalmazasa

. o roms SRy ;. rour /r I , 54
hasznos kiegészitd informaciokat nytjthat az értékeld szamara .

3.3.9 Referencia

A kivalasztasi folyamat utolsé szakaszédban keriil alkalmazisra. Két mddon torténik a

modszer hasznalata:

e Az egyik esetben gyakorlatilag ellendrzési funkcidt tolt be. A jelentkezdvel kapcsolatos
adatokat egyeztetik. A jelentkez6 munkavallalo el fogja ebben az esetben keriilni, hogy
pontatlan informacidkat adjon magarol, feltéve, ha err6l van tudomasa. Elsdsorban
bizalmi és egyben vezetdi munkakoroknél jellemzd e modszer alkalmazasa.

e A masik forma a munkavallalo irdsos jellemzése. Ezt inkdbb a személyes talalkozast

megeldzden hasznaljak.

904 5 esetében 2800 ajanldlevél és kilenc kiilonb6z6 munkakér elemzése soran™ a
referencialevél reliabilitasi mutatoja a 0. 01 és 0. 98 kozott mozgott, &m az adatok 80%-a 0. 40 érték
koriili értékeket mutatott. Biro jeldlteknél szintén alacsony, 0. 17 értéket talaltak *°. A modszer
atlagos prediktiv validitasi mutatoja 0. 25 (N=9375)"". William és Dobson (1989) kutatasa tisztek
kiképzése alatt nydjtott teljesitménye kozott 0. 26 egyiitt jarast talalt >

3.3.10 Assessment Centre (Ertékeld Kozpont)

Me¢ltan nevezhetjiik a legkomplexebbnek, legnagyobb képességspektrumot atfogonak és
egyben az egyik legnagyobb bevalasi aranyt mutatdé modszernek, mely szituacids feladatokat is
tartalmaz. Mind a résztvevoknek, mind pedig az értékel6knek egyarant pozitiv benyomadsai vannak,
hiszen atlathatova valik szamukra a munkakor és az Ertékelé Kozpont kapcsolata. A modszer

szocialis elfogadottsaga kielégitd, a korrekt megitélése mind a kivalasztas el6tt (0, 49) mind pedig

* Williams, A.P.O:The neglected process of self-selection. Paper given to the 26th Conference of the Military Testing Association, Munich, 1984.

5 Mosel, J. N., Goheen, H.W.:Agreement amongst replies to an employment recommendation questionnaire. American Psychology, Vol.:7, 1982.

%6 Sharon, A.T.: An investigation of reference Ratng for Applicants for Administrative Law Judge. Personnel Research Report 80-6 US Office of
Personnel Management, Washington, D.C. 1980.

57 Hunter, J.E., Hunter, R.F.: Validity and utility of alternative predictors of job performance. Psychological Bulletin. Vol. 96., 1984.

*¥ Dobson, P.: Reference Reports. In.:Assessment and selection in organizations. Methods and practice for recruitment and appraisal. Edited by Peter
Herriot, John Wiley & Sons, New York, 1994, p. 463.
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utana (0, 52) magas értéket mutat’’. Munkaltatd és a jeldlt egyarant képes az eredményekbél
profitdlni. A modszer tovabbi jellegzetessége, hogy kivalasztdson til hatékony eszkodze az
eléléptetések eldtti értékelésnek €s a fejlesztési iranyok meghatarozasanak is (Development Center).
Komplex jellege miatt nehezen itélheté meg a validitasa, a vonatkozo6 irodalom ezt 0, 31 és 0, 74
kozott hatarozza meg. Megbizhatosdga csak jol kiképzett értékelok esetében biztosithato.
Legnagyobb hatranya, hogy rendkiviil koltséges. Alapvetéen jol alkalmazhaté magasabb vezetdi
beosztasokra torténd kivalasztds sordn, de kiillonbozd orszagok hadseregei alacsonyabb poziciok
betdltdinek kivalasztasara is hasznaljak. Napjainkban azonban egyre tobbet alkalmazzdk ezt a
metodikat, ezért mindenképpen érdemes figyelmet szentelni ennek a modszernek. Dolgozatom

kovetkezo fejezete ezt a teriiletet taglalja.

%% Randhofer, T.: The Social Acceptance of the Assessment Center Technique — An Empirical Analysis - presentation. Seventh EAWOP — Congress,
Gyo6r, 1995. aprilis 19-22.
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4 Ertékelé Kozpont alkalmazasa a katonai Kivalasztas soran

4.1 Az Assessment Centre torténete, kialakuldsa és alkalmazasa:

Annak ellenére, hogy Magyarorszagon viszonylag 0j keletlinek nevezhetd a kivalasztési
modszer, meglehetdsen tavolra nyulik vissza a torténete. Ami korantsem meglepd, hogy hasonloan
szamos tudomanyos fejlesztéshez, eredete a hadifejlesztésekhez kapcsolodik. Az Ertékeld
Kozpontok sziiletése katonai kivalasztasi célokat szolgalt, mely a gyermekbetegségeit ¢és
alkalmazhatosdganak hatérait kindve napjainkban a gazdasagi élet gyakran alkalmazott és
elfogadott kivalasztasi eljarasava valt. Mar korabban felismerték egy olyan kivalasztasi eljaras

igényét, ami a legjobb modon modellezi az adott szituaciot.
4.1.1 Wehrmacht

Legel6szor az 1. Vilaghaboru utdn a Wehrmachtnal dolgoztak ki és alkalmaztdk a legelsd
értékeld kozpontokat. A személyzeti kivalasztas soran a szarazfoldi, 1égierd és a haditengerészet
tisztjeit vizsgaltak. Pszichologusok részvételével torténtek a kivalasztasok. Az Ertékelé Kozpontot
kovetéen a pszichologusok szerepe hangsulyos volt a tovabbi tréningezésben és az un. ,,moral”
épitésben. A leirdsok alapjan az Ertékelé Kozpontok alkalmazasat 1930-ra kiforrott kivélasztasi
eljarassa fejlesztették. Az értékeldk szamara magas szakmai szintet tiiztek ki: nagymértékii jartassag
a személyiség €s az attitlid vizsgalatdban, Ph.D. fokozat és haroméves kivalasztasi tiszti képzés volt
alapvetden sziikséges. Nagy hangsulyt fektettek a katonai vezetdi kivalasztasra. Ennek elméleti
alapjat a hatékony és sikeres nemzeti vezetdk vizsgdlata soran alkottdk meg. A kiilonb6zd
képességeket verbalis és nonverbalis tesztekkel, irasbeli feladatokkal illetve in-tray feladatokkal
értékelték. Katonai vezetdk esetében ez kiegésziilt €letszerti feladathelyzetekkel, ahol folyamatos
stresszhelyzetben vizsgéltdk a résztvevot. Folyamatosan kritizaltdk az elkovetett hibait, ezzel
fokozva a feladat adta fesziiltséget. Mas feladatokban parancsot kaptak egy harci feladat
végrehajtasara, ezt kellett egy csoport katona felé tovabbitani és végrehajtani. A megfigyelok az
arckifejezéseket, szohasznalatot is vizsgaltak. Az interjun az élettdrténeti eseményeket, az
iskolazottsagot és az attitidot elemezték ®. A kivélasztasi eljaras ketté vagy harom napig tartott,
melyet két tiszt vezetett (az egyik ezredes volt, 6 hozta a végsd dontést), egy orvos és harom

pszichologus segitségével. A résztvevok szamara személyes teljesitményiik visszajelzésével zarult a

% Woodruffe, Charles: Assessment Centres. Institute of Personnel and Development, London, 1998.
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kivalasztas. Magasabb tiszti beosztasok betdltéi részére ez nem volt kitelezd. A metddus bevalasi
aranyarol nem allnak rendelkezésre adatok. A II. Vilaghabora sordn a nagy létszamok hatdséara a
kivalasztasi standardok ¢és a kivalasztast kovetd tréningek szinvonala rendkiviili mértékben
lecsokkent. A II. Vilaghébort éveiben egyre nagyobb stlya volt a szdrmazasnak (csaladi kapcsolat),
illetve hatarozottan megjelent a Naci Part érdeke a kivalasztasban. A kivalasztasi eljaras
hatékonysagat mindezek alapjan jogosan sok kritika érte, azonban a brit és USA kivalasztasi
szakemberek részérdl egyre nagyobb érdeklddés mutatkozott. Mindezektdl fiiggetleniili nem
elhanyagolhatd a Wehrmacht altal alkalmazott kivélasztassal kapcsolatban, hogy az elsé olyan
értékelési eljaras fogalmazodott meg, mely az egyén komplex vizsgalatara torekszik. Tobbsiku
értékeld technika, mely kiképzett értékeldk altal gyakorlatilag az alkalmazas soran el6fordulo

¢lethelyzetekkel ekvivalens szitudcidban szemléli a viselkedést.

4.1.2 British War Office Selection Board

A Brit Hadsereg tiszti allomanyanak kivalasztasat a British War Office Selection Board (a
tovabbiakban: WOSB) végezte. 1942 nyardig csupan egy huszperces interjui képezte a tiszti
allomany kivalasztasanak alapjat. A jeldltek jo nevil iskolak és parlamenti képviselok ajanlasaval a
tarsadalom egy felsObb rétegébdl keriiltek - az interjura. Gyakran az ajanlasokban
megfogalmazottak nem feleltek meg a valosagnak, igy az a tiszti kivélasztas rendkiviil gyenge
bevalasat eredményezte. Az alkalmazott rendszer alacsony hatékonysdga inspiralta a katonai
vezetést a rendszer revididlasara, melynek egyértelmii célja volt a kivalasztas bevaldsi aranyanak
fokozasa®'. 1941-ben egy nyugalmazott brit katonai attasé (aki Berlinben teljesitett szolgalatot a
korabbiakban) szemléldje volt egy a Wehrmacht pszichologusai altal végrehajtott kivalasztasi
programnak. Hazatérve ezt szorgalmazva egy hasonl6 programot allitott fel a Skét Parancsnoksag.
Az Ertékeld Kozpont alkalmazasanak elsé éve alatt nagy népszerliségre tett szert a hadsereg
berkeiben. A habora végéig kozel 140 000 jelentkezot értékeltek, ebbdl 60 000 {6 felelt meg a
kivalasztason . Felépitésében megegyezett a német modellel. A személyzet katonai és pszichiatriai
személyzetbdl allt egy pszichologussal, aki kutatdo és tanacsadoi feladatot latott el. Egy tiszt
(6rnagy vagy szazados) 7-12 f6s csoporttal hajtotta végre a kivalasztast, mely egy interjubdl,
intelligencia tesztbol, szitudcids gyakorlatokbol allt. A kivalasztdsi program héarom, illetve négy

napig tartott.

¢! Harris, H.: The group approach to leadership testing. Routledge and Kegan Paul, London, 1949.
62 Feltham, Rob T.: Assessment Centres, in.:Assessment and selection in organizations, John Wiley & Sons Ltd., New York, 1994.
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Harom fazisban tortént mindez:

e [Egyéni pszichidtriai és pszichologiai tesztelés (papir-ceruza tesztek, projektiv tesztek,
biografikus kérddivek, tarsértékelés) és interju.

e Csoportos feladatmegoldds (tantermi vagy szabadban  végzett feladatok,
problémamegoldés, vezetd nélkiili csoportos feladatok, fizikai aktivitast igényld
feladatok, mindez provokalt stresszhelyzetben). Alapvetden értelmezésre keriilt a
csoporton belilli személyes hatékonysag — vezetdi készség -, melyet harom dimenzio
alkotott:

= Feladat ellatas szintje: képesség, hogy hozzajaruljon a k6zos feladatok
végrehajtasahoz (szervezése, a rendelkezésre allo eréforrasok tervezése,
anyagnak ¢és idének).

= (Csoportos kohézid: a csoport Osszetartdsanak képessége a meghatarozott
feladat érdekében.

= Stabilitds: az eldz6 két feladat soran a stressz-tolerancia €s frusztraciotiird
képesség.

o Osszegzd értékelés: 17 vezetdi dimenzié mentén értékelték a résztvevot, az erésségek és

fejlesztendd teriiletek feltarasaval, mely a résztvevd szamara visszajelzéssel zarult.

A kezdeti probalkozasok sikerrel zarultak. A haboru végéig kozel 120. 000 f6 vett részt az
alkalmassagvizsgalati rendszerben, melyben 60. 000 {6 kivalasztasara keriilt sor. Az értékelést négy
illetve ot f6 végezte. A rangidos tiszt készitette az interjikat és hozta meg a végleges dontést. A
pszichologus feladata itt a tesztek és felmérések felvétele, a kritikus teriiletek indikalasa a
pszichiater felé. Tovabbi résztvevd volt a vizsgalo tiszt (MTO- Military Testing Officer). Az 6
szerepe volt, hogy a jeldltekkel egyiitt éljen (6 adta ki az utasitasokat a feladatokra, veliik étkezett,
aludt, stb.) a kivalasztas alatt, segitségével egyéb olyan informalis adatokhoz jutottak, amelyek a
végleges dontést befolyasolhattak. A sors igazolasa, hogy nem minden tiszt esetében keriilt sor
Ertékelé Kozpont igénybevételével torténd kivélasztasra, akadtak esetek, ahol a régi metodust
alkalmaztak, kizarolag az interjut. Mindezek alapjan moéd nyilt az 0sszehasonlitisra is. Az atlag
feletti értékelést kapottak aranya 35% volt az E.K. kivélasztasi metodussal, mig a régi eljaras 22%-
os értéket mutatott. Hasonloan kiilonbség volt fellelhetd az atlag alattiak megitélésében. 25%-r6l
beszélhetiink az E.K. modszer alkalmazasanal, 37% a masik esetében A WOSB 4ltal alkalmazott

modszer széles korben aratott elismerést katonai berkekben.

83 Feltham, Rob T.: Assessment Centres, in.:Assessment and selection in organizations, John Wiley & Sons Ltd., New York, 1994.
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A modszer tobb éves alkalmazasa utan helyet kapott a katonatisztek magasabb beosztasba
helyezését engedélyezd vagy elveté — napjainkban: elémeneteli bizottsigoknak — RCB®
alkalmassagvizsgalati eljarasdban. Mas fegyvernemek is igényt formaltak a nagy lehetdségekkel
kecsegtetd kivalasztasra, igy létrejottek azok a kozpontok, ahol e modszer alkalmazasaval
kivalasztas folyt (AIB ®, RAFOASC®). A kivalasztast kovetden a felkészités utan az ilyen modon
kivalasztott és bevalt tisztek 60%-a valt be a tovabbiakban . Az eljaras prediktiv validitasa 0, 51
volt ®*, A WOSB munkaja soran az Ertékelé Kozpont médszer tovabb fejlédstt, szamos teriileten
torténtek pozitiv irdnyu valtoztatasok. Eltdvolodott a kis mértékben megfogalmazott német
kivalasztasi metodustdl. Pontosabban definidlt hatékony vezetdi kritériumok megfogalmazéasara
keriilt sor. A feladatok életszerlibben reprezentaltdk a szitudciokat, és tijabb feladattipusok kertiltek
be a kivalasztasi feladat repertoarba: csoportos dontéshozas, csoportos fizikai feladatok. Mas

allamok hadseregei is atvették a modszert és képesek voltak azt hatékonyan hasznélni.

4.1.3 US Office of Strategic Services (0SS)*

crer

sor. Az 1942.-ben feldllitott szervezet, mely alapvetd rendeltetése titkos hirszerzés ¢és
dezinformaciés tevékenység végrehajtdsa volt az ellenséges vonalak mogott. A szervezet a
kezdetekben meglehetdsen merész kivalasztasi eljarast alkalmazott, mely sordan biindzok koziil
valogattak a feladatra személyzetet:,,dirty men to dirty work” (Feltham, 1994, p. 406.). 1944.-ben a
WOSB altal alkalmazott eljaras kertilt bevezetésre. Egy, a WOSB és az OSS kivalasztasat elemz6
tanulmany az ujonnan atalakitott OSS személyzeti kivalasztasi eljarasat elemezve a két rendszer
validitasanak hasonld mértékét igazolja™. Ez meghatirozé volt, mivel gyakorlatilag két vonal
kezdett el fejlddni, ami egyértelmiien a munkdval kapcsolatos magatartast vizsgalja. Ami

kiilonbozik a két vonulat tekintetében, hogy tartalmaban mas feladatokat preferalnak.

% Regular Comissions Board

5 Admirality Interview Board, a Haditengerészet személyzeti kivalasztasat végzé szervezet.

% Royal Air Force Officers and Aircrew Selection Center, a Légier6 szeélyzeti kivalasztasi feladatét ellato szervezet.

7 Thornton, G. C.; Byham, W.C.: Assessment Centers and Managerial Performance, Academic Press Inc., Orlando, 1982.

% Vernon, P.E.:The validation of Civil Service Selection Board procedures. Occupational Psychology. Vol. 24, 1950.

% Stratégiai Hirszerz6é Szolgalat. 1942. janius 13.-4n megalakuld szervezet, melyet a II. Vilighdbora utin megsziinik, a CIA, Special Forces és a
Navy SEALSs eléd szervezetének tekinthetd.

" Wiggins, J. S.:Personality and Prediction:Principles of Personality Assessment, Addison-Wesley, Reading, Mass, 1973.
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4.1.4 British Civil Service Selection Board

A technika sikerességének koszonhetden hoztdk Ilétre szintén Nagy-Britannidban a
kozigazgatasban dolgozo kozép- és felsd szintli vezetdk kivalasztasat végzo British Civil Service
Selection Board’'-ot (tovabbiakban CSSB). A modszert kiilfoldi és hazai szolgalatot teljesitSk
kozott egyarant sikerrel alkalmaztdk. A haboru megel6zéen a kinevezések kizarolag iskolai
végzettség alapjan torténtek. Az utdnpotlas egy eddig nem jelentkezd problémaval allt szemben,
torténetesen azzal, hogy a habori miatt nagy l1étszamban nem tudtak befejezni a tanulményaikat.
Ekkor meriilt fel az igény a korabbiaktdl eltéré kivalasztasi rendszer alkalmazésara, igy keriilt
adaptalasra a WOSB moddszere. Az adaptalds utan hangsulyozottan nagyobb szerepet kapott az
intellektudlis teljesitmény a fizikai felkésziiltséggel szemben - ez utdbbi nem kertilt értékelésre. A
CSSB megalkotasa 500 fos felsé allamigazgatasi vezetd részletes munkakorelemzésén alapult,
melyet 1945.-ben végeztek. Az Gijjonnan kialakitott rendszer két 1épcsobal allt. A CSSB eredményeit
és ajanlasait a FSB™? kapta meg, mely egy magas szintii interjipanellel egészitette ki a kivalasztas
folyamatat. Annak ellenére, hogy a FSB volt felelds a kivalasztdsokért, a dontések alapjat
markénsan a CSSB eredményei képezték. Hét f0s csoportokban értékelték a jelolteket, a kivalasztas
id6tartama 48 ora volt, az értékeldk pedig két f0 tisztviseld és egy 6 pszichologus voltak. Mentalis
¢s mas képességek vizsgalatara teszteket €s kérddiveket alkalmaztak, de a csomag részét képezték
mas eljarasok is, igy példaul, projektiv tesztek, érdeklddést vizsgald kérddivek, interjuk és
szituacios tesztek .

A fenti probalkozas példdja volt a moddszer a nem katonai kdrnyezetben torténd
felhasznalasra. Kis mértékt valtoztatds soran, a katonai korlatok oldasaval alkalmassa valt civil
alkalmazasra is. A megfigyelést egy pszichologus és két kdzigazgatasi munkatars végezte. A CSSB
jelentdssége abban fejezddik ki eltérden a korabban bemutatott eljarasoktol, hogy az irasbeli és
szituacioés feladatok eredményeit, tovabba minden rendelkezésre all6 informaciot kozdsen
feldolgozva, kozos megegyezésen alapulva hoztdk meg dontéseiket. Egy 1977.-ben befejezett
harminc évig tartdé nyomonkdvetéses vizsgalatban - melyrél Anstey (1977) szdmol be - 2427 {0s

mintat vizsgalva szintén igazoltnak nevezhetd az Ertékelé Kozpontok bevalasi valosziniisége: 66%.

' A koztisztvisel6k kivalasztasanak feladatat ellaté allami szervezet, elsésorban vezetdi kivalasztas feladatat latja el napjainkban is.
7 Final Selection Board, a CSSB 4ltal feltart eredmények figyelembevételével hozott dontést a jelolt felvételérs] illetden.
3 Vernon, P.E.: The validation of Civil Service Selection Board procedures. Occupational Psychology. Vol. 24, 1950.
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Besorolas a kivalasztas soran

Elért pozicio Elfogadhaté (%) J6 (%) Nagyon jé (%)
(n=108) (n=119) (n=74)

Allamtitkar* vagy helyettes allamtitkar 12 24 39
(Permanent Secretary and Deputy Secretary)

Allamtitkar alatti beosztas 33 39 o

(Under secretary)

Senior menedzsment vezeté beosztasa 45 13 15
(Assisstant Secretary and Senior Principal)

Igazgato**, igazgaté helyettes 10 4 4

(Principal and Assistant Principal)

* az elérhetd legmagasabb pozicio

** a Senior menedzsment legalsobb beosztasa

4. Tablazat: Az elért beosztasok és a CSSB altal megadott mindsitések alakuldsa a 30 éves nyomonkéveto
vizsgalatban 7

Az Ertékeld Kozpont technika alkalmazasa a II. Vildghdborii utdan megjelenik a civil
alkalmassagvizsgalatban is. Jellemz6 a nagy multinaciondlis cégek érdeklédése a modszer irant,
bar a hadseregek vonatkozéasdban is fennmaradt a modszer alkalmazédsa. A fejlesztések révén az
E.K. nem csak kivélasztasra, hanem szervezeten beliili elSléptetések teriiletén is képes volt
segitséget nyujtani a személyzeti dontések soran . Féképpen az AT&T telefon tarsasag tekinthetd
civil teriileten a modszer legnagyobb fejlesztdjének és alkalmazdjanak a tengerentulon. Az OSS
eljarasat vette alapul a kivalasztasi rendszeriilk megalkotdsanal. A Tarsasag vezetése ugy itélte meg,
a haboru utan megvaltozott gazdasagi kornyezet a fiatalabb vezetdi réteg fejlesztését igényli. Ennek
megfelelden 1950 masodik felében longitudinalis kutatast inditott (AT&T Management Progress
Study), melynek részleges célja volt a kivalasztashoz sziikséges naprakész informéciok feltarasa’.
422 {6 értékelése tortént meg, melynek kozel két-harmada volt féiskolai végzettségli — Oket
interjukkal valasztottak ki a korabbiakban, a fennmarad6 1étszam pedig a belsd eldléptetések
alapjan az atlagosnal korabban magasabb beosztasokat elértek kozil keriiltek ki. A tanulmany
eredménye a késObbiekben jelentdsen meghatarozta a tarsasag személyzeti kivalasztasi
eszkOzhasznalatat. 25 meghataroz6 vonas vagy dimenzié keriilt megéllapitasra, melyek alapjan
formaltak meg a kivalasztas soran alkalmazott E.K. részleteit, tovabba a jeldltek teljesitményének
értékelésénél ez képezte a dontés alapjat. Tizenkét f6s csoportokban értékelt egy kilenc f6bdl allo

értékel csoport, javarészt pszichologusok”’. A médszer bevalasi aranyait egy 1966-ban elvégzett

™ Anstey, E.: A 30-year follow-up of the CSB procedure, with lessons for the future. Journal of Occupational Psychology. Vol 50., 1977., p. 154.

> Handyside, J., Duncan, C.:Four years later: a follow-up o fan experiment is selecting supervisors, Occupational Psychology, Vol 28., 1954,

76 Bray, D.W., Grant, D.L.: The Assessment Center in the measurement of potential for business management, Psychological Monographs, Vol 80.,
1966.

" Thornton, G. C.; Byham, W.C.: Assessment Centers and Managerial Performance, Academic Press Inc., Orlando, 1982.
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kutatds prezentalja. A kozépvezetdnek bejosolt (a kivalasztdson megfelelt) 104 f6 42%-a valt be
ellentétben 166 alkalmatlannak megitélttel szemben, akik koziil csupan 7% valt be, mint
kozépvezetd. A vizsgalat folytatdsa gyanant kizardlag a féiskolai végzettséglieket vették goreso ala,
akik legalabb mar hét évet eltoltottek kozépvezetdi beosztasokban. Itt a bevalasi arany mar 64%-ot
mutat’®.

Az AT&T-nek jeletds szerepe volt az amerikai stilusu E.K. fejlesztésében és elterjedésében.
A Tarsasag kozreadta publikaciok formajaban kutatasi eredményeit, mas szervezetek képviseldivel
is megosztottak a tapasztalatokat’’. Nemcsak, hogy a modszertan alkalmazasinak hasznossagat
sikertilt igazolni, ezen tilmenden irdnyvonalak jelentek meg a modszertan alkalmazasaban. Annak
ellenére, hogy a brit iranyvonalnak hangstlyos szerepe volt a modszertan kidolgozasaban, az un.
amerikai stilusa E.K. 6rvend nagyobb népszeriiségnek Nagy-Britanniaban is. Ennek oka, hogy az
EK.-t hasznalok gyakorlatilag amerikai tulajdond multinacionalis cégek leanyvallalatai, mint

példaul a RANK XEROX, vagy az IBM .

4.2 Az Ertékeld Kozpont ma

A 1I. Vilaghabort utani elterjedés elsdsorban Nagy-Britanniaban volt kifejezetten jellemzo.
A 90’-es évek kozepén az Egyesiilt Kirdlysdgban a kivalasztas soran kozel 50%-ban alkalmaztak
Ertékel6 Kozpontokat, egyes jelentések napjainkban nagyobb aranyrél szamolnak be. Hasznalata
els6sorban az Amerikai Egyesiilt Allamokban és Nagy-Britannidban jellemz6. A helyi sajatossagok

meghatarozzak a hasznalati modokat is, két tipus alakult ki ®':

e Brit tipusi E.K. ( British-style A.C.): kijelolt vezetSvel végrehajtott csoportos
feladatmegoldasok, szoébeli feladatmegoldasok, melyek gyakran dominansan
kiegésziilnek irasos tesztekkel.

e Amerikai tipusi EXK. ( US-style A.C.): alapvetden interaktiv jellegli és a
helyzetgyakorlatokra ¢épiil. Vezetd nélkiili csoportos feladatvégzés, menedzsment

jatékok és kétszemélyes szituacids gyakorlatok dominalnak.

78 Bray, D.W., Campbell, R.J., Grant D.L.: Formative years in business:A long term AT&T study of managerial lives. Wiley, New York, 1974.

™ Crooks, L.A.: The selection and development of assesment center techniques, in: Moses, J.L., Byham, W.C.: Applying Assessment Center Method.
Pergamon Press, New York, 1977.,

8% Dulewicz, V., Fletcher, C., Wood, P.:A study of the internal validity of an assessment centre and of participants’ background characteristics and
attitudes: a comparison between British and American findings, Journal of Assessment Center Technology. Vol 6.,1983.,

81 Feltham, Rob T.: Validity of a police assessment centre: A 1-19-year follow-up, Journal of Occupational Psychology, 1988, Vol.61, Part 2.

35



A modszer validitasa fiigg egyrészt attol, hogy milyen céllal hoztak létre az Ertékeld
Kozpont, illetve az E.K. hasznalat alapjaul szolgald kritériumoktol. Ervényességét befolyasolja,
hogy hany fajta gyakorlattipust alkalmaznak. Minél tobb gyakorlattipus keriil az E.K. menetébe,
annal nagyobb prediktiv validitas érheté el ®2. Gaugler (1987) és munkatarsai metaanalizisnek
vetették ald a modszert. 47 tanulmény eredményeit elemezték, melyekben Osszesen 12. 235 ot
vizsgaltak Ertékeld Kozpont technikaval. Tobb csoportot hoztak létre az E.K. alkalmazas alapjan,

melyekhez a kovetkez6 prediktiv validitasi atlageredmények kapcsolodnak:

e Eldléptetés (0. 30)

o [Készségek feltarasa (0. 31)
e Kivalasztas (0. 30)

e Fejlesztés (0. 42)

El6léptetések esetén a karrierrel 0. 08, a munka-teljesitménnyel pedig 0. 26 és 0. 28 koriili
értékek jellemzoek (egy esetben eldfordult 0, 74-es érték is). A kivalasztasi eredmények
korrelacidja a karrierrel, mint kritérium 0. 4, a munkaban vald teljesitménnyel pedig 0, 27 és 0, 30
kozott mozog. A fejlesztés  céljabol  létrehozott  Ertékelé Kozpont —eredményeinek
munkateljesitménnyel 0, 71, a karrierrel pedig 0, 42 volt a korrelacioés egyiitthatéja. Az Ertékeld
Kozpont alkalmazasa katonai berkekben, foként Brit Hadseregben még mindig jellemzo.
Elsésorban tisztek kivalasztasara hasznaljak. Dobson & Williams (1989) kutatasi eredményei 0. 43
korrelacios egyiitthatot igazoltak az Ertékelé Kozpontok mutatdi és a csapatoknal végrehajtott
katonai szakfeladatok sordn nyujtott teljesitmény kozott. A prediktiv validitasi értékek
kiilonbozdsége felveti az értékeld — étékelt - helyi kultura, illetve az értékeld — értékelt — szervezeti
kultara kérdését. Nem talaltam szakirodalmi vonatkozasokat e teriileten. A téma tovabbi kutatés
targyat is képezheti.

Az Ertékeld Kozpont érzékeny pontja maga az értékeld. Alapvetd az irodalmi hivatkozasok
alapjan az értékeld felkésziiltsége és szakmai jartassaga, am nincs fellelheté irodalmi adat a
személyiségjegyek és a kivalasztas soran hozott dontések kapcsolatarol. Az értékelok mindsitéseit
befolyésolja, hogy az adott értékelt kisebbség tagja-e, illetve hatassal van a nem (férfi, no).
Kisebbségi tagok esetén alacsonyabb értékek sziilettek. A kutatasok az USA-ban torténtek és

alapvetden céloztdk a ,Fehérek és Feketék” kozotti kiilonbséget. Kiillonbség adodott az elemzés

82 Pynes, Joan E. , Bernardin, H.J.: Predictive Validity o fan Entry-Level Police Officer Assessment Center, Journal of Applied Psychology, 1989,
Vol.:74, No.:5. October 1989. p. 832
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soran, ha noket kellett férfiaknak értékelniiik. A legelonytelenebb értékelés akkor sziiletett, ha a
jelolt fekete nd volt és fehér férfiak végezték az értékelést. Hasonld eredmény mutatkozik a nék
értekelésével kapcsolatban egy masik kutatas alapjan. Foként probléma megoldast igényld feladatok
soran kaptak a holgyek gyengébb értékelést™. FeltételezhetSen erds sztereotipidk allnak a dontések
hétterében. A torzitd hatis nem, vagy csak kisebb mértékben mutatkozik, amennyiben az Ertékel6
Kozpont tagja legalabb egy pszichologus. A kor vonatkozasaban nem taldltak kiillonbséget. Eltérés
mutatkozik a megfigyelt kompetencidk szdmaban is. A leghatékonyabb megfigyelést 6 és 8

alkalmazott dimenzio esetén lehet végrehajtani, 9 esetében mar jelentés romlas érzékelhet™.

4.3 Napjainkban alkalmazott Evtékelé Kozpont felépitése

Az Ertékeld Kozpont megfigyeldi 1étszamat Gigy hatdrozzak meg, hogy egy megfigyelére
kett6 megfigyelt személy jusson. A vizsgalati 1étszamot tekintve egyes irodalmak 1-24 {6rél
beszélnek. Nyolc 6 vizsgalati 1étszam esetén nagy valdsziniiséggel jelennek meg passzivak. Ot
fonél nagyobb vizsgalati létszam esetében pedig nehezen alakulnak ki a szerepek. Jelenleg a
Magyarorszagon alkalmazott gyakorlat kisebb 1étszamu kivalasztasi csoportokkal dolgozik. gy
minddsszesen négy kiképzett megfigyeld és egy munkapszichologus vesz részt a levezetésben. A

kivalasztassal kapcsolatos dontéseket kizardlag konszenzuson alapulva hozzdk meg.

A kivalasztas menete a kdvetkezd 1épésekbdl all:

1. A vdllalati célok felmérése, a szervezet elemzése . A megbizast add cég szervezeti

crer

palyazoval szemben felallitott kovetelmények megfogalmazasa soran.

2. Munkafolyamat, munkakérelemzés: egyértelmiien tisztdban kell lenni a palyazo
szamara varomanyos munkakor jellegzetességeivel (szakmai, technikai, fiziologiai és
ergonémiai vonatkozasok). Mindezek alapjan kidolgozhatova valnak a munkavallalora
vonatkoz6 feltételek, munkakori kdvetelmények, és a sikeres munka kritériumai is. A

leggyakrabban alkalmazott médszerek, melyeket esetenként 6tvoznek is a kovetkezok:

% Russel, Craig J.:Individual decision Process in an Assessment Center, Journal of Applied Psychology, 1985, Vol.:70, No. 4.
84 Gaugler, B., Rosenthal, D.B., Thornton, G.C.: Number of assessment center dimensions as a determinant of assessor accuracy, in.:Journal of
Applied Psychology, Vol. 74, No. 4, 1989.
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a. Munkaprofil rendszer (WPS: Work Profiling System): egy strukturalt
kérddiv, mely feltdrja azon informéciokat, amelyek segitséget nyujtanak
az Ertékeld Kozpont kritériumok kialakitdsahoz, sulyozasahoz.

b. Kritikus események modszere (The Critical Incidence Technics): azon
eseményeket elemzi, amik fontosak a munkakor €s a szervezet altal
megkovetelt célok eléréséhez. Altalaban rendkiviili eseményeket, az
atlagos mindennapi, de a munkavégzéshez szorosan kapcsolodo eseteket
elemzik.

c. Viselkedési repertoar matrix (The Repetory Grid Method): a jeldltek
felett all6 vezetdk toltik ki, igy keriilnek meghatarozasra a

leglényegesebb célok és kovetelmények.
Ennél a mozzanatnal a kovetkez6 megfigyelési szempontok alkalmazhatdk:

a) Vezetesi modszer (dont, delegal)

b) Stratégiai gondolkodas (célok kitiizése)

c¢) Konfliktusok kezelése (frusztracios tolerancia, menedzselése)

d) Analitikus gondolkodas (probléma megragadasa)

e) Kommunikacios készség (masokra figyeles, vilagos kifejezésmod)
f)  Csapatszellem (egyiittmiikodés)

g) Fellepés (személyiség, eloadasmod)

h) Szervezoképesség (tervezés, rendszerezés)

i) Motivacios képesség (onmaga és masok lelkesitése)

j) Iranyitasi igény (akarat masok befolydsdra)

3. Az ErtékelG kozpont kritériumainak meghatdirozdsa: magaba foglalja az alkalmazott
gyakorlatok alkalmaval megjelend azon viselkedési kategoridkat, melyek jelzésértékiiek
azzal kapcsolatosan, hogy a kritériumként felhasznalt tulajdonsagok a jelentkezdkben
megvannak-e. Problematikus az értékelés kritériumainak szama, mivel az értékeldk
motivacidja csokken meghatarozott kritériumszam felett, masrészt az értékeld figyelmi
kapacitasanak korlatozottsdga hibak lehetdségét hordja magiban. Ez a kritériumszdm

mér kilenc esetében meglehetésen torzit™, masok ezt tiz kritériumban hatarozzak meg.

8 Gaugler, B., Rosenthal, D.B., Thornton, G.C.: Number of assessment center dimensions as a determinant of assessor accuracy, in.:Journal of
Applied Psychology, Vol. 74, No. 4, 1989.
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4.

5.

6.

Az értékelo kozpontok tervezése. Itt jelentds szerepet tulajdonitanak a szervezet
munkatarsainak. Konszenzus alapjdn meghatarozéasra keriilnek az Assessment Centre
alkalmazéasanak iddbeli és helyszini sajatossagai, a résztvevok és értékelok szama, a
visszajelzés modja, kik juthatnak hozzd a feltart eredményekhez, illetve az értékeld
matrix is (olyan tablazat, ahol az egyik tengelyen a kritériumok, a masik tengelyén,

pedig az adekvat vizsgalati modszerek alkotjak).

Az értékeld gyakorlatok kifejlesztése. Ez a fazis nem minden esetben jelenti a fejleszto-
kidolgoz6 munkéat, mivel vannak olyan tandcsadd cégek, amik elére elkészitett sablon
feladatokat tudnak megrendeldiknek felkinalni. Ezek modosithatok a megrendeldi
igényeknek megfelelden. Ami kevésbé gyakori, hogy egy teljesen 10 feladat vagy
feladatsor kertil kidolgozasra. Lényeges szempont e gyakorlatok esetében az objektivitas

és a mérés megbizhatosaga.

Az értékelé Kozpont programjanak kiprobdldsa. Ebben a fazisban elddl, hogy a
feladatok 0Osszeallitdsa és a kidolgozott 1) feladatok valéban a célpopulacionak
megfeleléek a nehézség, érvényesség, €s mas egyéb tényezOk vonatkozasaban.
Gyakorlatilag ez a fazis a ,,puding probaja”. Pontosithato a feladatsor, id6szamvetés €s
esetlegesen a helyszin. Hasonl6 szervezeti hierarchia szinten 1évé munkatarsakkal kell
ezt elvégezni, akik szamdra kevésbé jelent kritikus kimenetelt a feladatban valo
részvétel. Egyes esetekben felhasznaljak az értékelk kivélasztasara is. Az E.K.

alkalmaval a kovetkezd gyakorlattipusokkal talalkozhatunk:

a. Csoportos gyakorlat: altalaban (felkésziiléssel egyiitt) egy orat vesz igénybe. A
feladatok jellemzden valamilyen konkrét problémara vonatkoznak, amelyben a
csoportnak konszenzusos dontést kell hoznia. Kdvetkeztetések vonhatok le a
jeloltek  értekezleten varhaté viselkedésérdl, csapatmunkdjardl, vezetdi
készségeirdl, kommunikacios stilusarol, stb.. Vannak elére meghatarozott
szerepek alapjan végzendd feladatok, am lehetséges a vezetd nélkiil végzett
csoportos feladatmegoldas is, mint ahogy azt lattuk az angol tipusi E.K.
esetében.

b. Irattarca-gyakorlat (masik nevén: postabontds) Egyéni gyakorlat, két-harom

oran keresztiil tart, az értékelése komoly szakmai felkésziiltséget kivan.
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Mindezek ellenére lehetdséget nyljt a jelolt vezetdi stilusdnak feltérképezésére.
A kivalasztason résztvevé munkatars feladata lehet példaul, hogy be kell ugrania
egy frissen szabadsagra ment / megbetegedett / athelyezett vezetd helyére, hogy
atvegye annak feladatait, rendet tegyen az iratok kozt, és cselekvési tervet
allapitson meg, dontéseket hozzon. Elsdsorban a vezetdi munka adminisztrativ
rész¢ét szimuldlja, de kovetkeztetések vonhatok le a jelolt tervezdi-szervezoi,
dontéshozoi és elemzoi képességeire is.

c. Elemzd-eloado gyakorlat. Hasonlit az irattarca-gyakorlatéhoz az elsd részét
tekintve, &m az elemz0 szakaszt kdvetden a jeloltnek prezentaciot kell tartania a
megadott kérdésekbdl. Ily moédon ez a gyakorlattipus az elemzd készségen kiviil
a prezentécios készséget és kommunikacios készséget méri.

d. Tényfeltairéo gyakorlat. Egyéni gyakorlattipusrél van szo. A kivalasztason
résztvevd munkatdrs szamara eleinte viszonylag kevés informacio all
rendelkezésre, s egy fliggetlen informatortdl megfeleld kérdezési stratégiaval kell
kideritenie a tényeket. A gyakorlat specifikuma, hogy egy ponton a jeldltnek
dontést kell hoznia az altala 6sszegytijtott informaciok alapjan, majd késébb az
Osszes informacid alapjan modosithatja dontését. Elemz6 készség, dontéshozatal,
kommunikécié dimenziok mérésére alkalmas leginkabb.

e. Szerepjaték-gyakorlat. Hasonlé a tényfeltar6 gyakorlathoz, azonban
kiilonbségként mutatkozik, hogy itt a fliggetlen informator szerepet jatszik,
emiatt aztdn nem is rendelkezik az 6sszes informacidval, hanem annak csak egy
specialisan torzitott valtozataval. Kommunikacio, ligyfélkdozpontiasag, probléma
megoldasi készség vizsgalhato ilyen jellegli gyakorlatokkal.

f. Tovabbi alkalmazasra Keriilo gyakorlatok a fentieken tilmenden:

Csoportdinamikai gyakorlatok

IS

Menedzsmentjaték
Problémamegold6 feladatok
Kreativ feladatok

e o

Szabadtéri gyakorlatok
Egyéni prezentacio

Esettanulmanyok (komplex kérdésfelvetés)

= @ oo

Interjuk (a szakmai életut)

—

Pszichodiagnosztikai tesztek.
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7. Az értékeldk kivilasztisa és képzése. Az Ertékeld Kozpont vezetését végezheti kiilsd
vagy belsd tanacsado, illetve a szervezet HR munkatarsa. A legnagyobb haszonnal azon
eljaras jar, amelyik kiils6 és belsd forrast is felhasznal a kivalasztds soran. Az
értékeloknek lehetdség szerint két szinttel magasabban kell elhelyezkednie a vallalati
hierarchidban, mint az ¢értékelt munkatars, tovabba rendelkeznie kell megfeleld
miiveltséggel. Legyen hatarozott, rendelkezzen az emberi viselkedés megfigyelésének és
a gyors dontési képességgel. A résztvevOknek egy felkészitési programon vesznek részt,

mely a kdvetkez6 elemeket foglalja magéaba:

a) Megismerik az Ertékel Kozpont lényeges elemeit, céljat

b) az EK idSbeosztasat, dokumentumait

c) az értékelésen alkalmazott kritériumokat

d) ennek megfelelden a vonatkozo képességek fejlesztésén vesznek részt az

értekelok

8. Az értékeld kozpont lebonyolitdsa. A korabbiakban megtervezett feladatok lebonyolitasa
a korabbiakban emlitett 1-24 jeldlt értékelése folyhat egyszerre®®, de inkabb 6-8-10 6
értékelése a legelterjedtebb. A gyakorlat lebonyolitasa 1-5 napig terjedhet, mely végén
az értékelok az értékelési szempontok alapjan rangsoroljdk az értékelésen résztvevoket.
Miutan befejezték a gyakorlatokat, a résztvevok eldszor egyediil értékelnek minden
résztvevot. Ezutan kozosen jutnak egyezségre minden egyes résztvevot illeten.
Elengedhetetlen, hogy ez egyértelmiien konszenzuson alapulé dontés kell legyen az
értékeld csapat részérél. Nem az osztalyzatok vannak eldtérben, hanem a viselkedési

jegyek. Ezeket az eredményeket jegyzokonyvbe veszik.

9. Visszajelzés. Egy képzett HR. munkatéars visszajelzést ad a kivalasztason részt vett
jelolteknek. A visszajelzést végzd munkatars szerepe rendkiviil fontos. A pozitiv és
negativ jegyek visszajelzése egyarant megtorténik. A visszajelzés utan az értékelok az
integracios 1lés €s az egyéni értékelés alapjan jelentést készitenek a résztvevokrol. Ez a
késébbiek soran segiti a dontéshozatalt. Ez néhany nappal az EK lebonyolitis utan

elkészil.

8 P&BERT Management Consultation Group: Assessment Center-csoportos kivalasztdsi médszer. In.:Munkaiigyi Szemle, XLV.2. szam, 2001. Az
Ertékel6 Kozpont hazai alkalmazasaban kiemelkedd szerepet jatszo tanacsado cég az e téren megszerzett szakmai tapasztalatait 9sszegi.
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10. Az Ertékeld Kozpont érvényességének vizsgdlata. Ennck segitségével van mod
fenntartani a prediktiv validitast. A résztvevok véleményét kérik ki az értékelés utadn a
modszer igazsagossagardl, korrektségérdl és objektivitasarol, hogy milyen mértékben
kapcsolodik az adott munkakorhoz, szamukra milyen személyes haszonnal jart a
részvétel. Az eredményeket elemzések (statisztikai és tartalmi) utjan dolgozzék fel és

hasznaljak egy késobbi E.K. kivitelezése soran.

11. Az Ertékelé Kozpont . karbantartisa”. Mondhatni, nem tart minden 6rokké. Az eldbbi
fazis eredményei alapjan a modul rendszerrel kidolgozott feladatokat egy, esetleg
kétévente feliil kell vizsgalni, a sziikséges korrekciokat végre kell hajtani, illetve Uj

feladatokat kell kifejleszteni.

4.4 Az Ertékelé Kozpont technika elényei és hdtrdnyai:

4.4.1 Elonyok:

e Egy jeloltrdl nagyobb tapasztalata van az értékeldnek, mint esetlegesen kizarolag papir-
ceruza teszt és interju alkalmazasa soran.

e Hatékonyan modellezi az adott élethelyzetet, ami hatékony bejoslast tesz lehetove.

o Tobb értékeld ugyanazt a teljesitményt méri, igy a megfigyelt teljesitmény
Osszehasonlitasaval objektivebb kép kialakitasa lehetséges

e Rugalmasan, a kijeldlt céloknak megfelelden alakithato.

o A jeldltek egyenld viszonyban is bemutathatjdk szocialis képességeiket

e A jelolteknek modjuk nyilik tapasztalati Giton informéacidt szerezni a rajuk varod konkrét
feladatokrol (katonak esetében a kiilszolgélattal kapcsolatos feladatokrol).

e Az clutasitott jelentkezok konnyebben elfogadjak a tobb személy altal alkotott
véleményt, mint egy személy itéletét.

e Nem csak mindsitést, hanem visszajelzést is kapnak a résztvevok a teljesitményiikrdl. Ez

hozzéjérul a késébbi fejlesztések meghatarozasahoz.
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4.4.2

Gyengeségek:

Nagy felkésziilést igényel.
A kivalasztasi eljaras koltségei nagyobbak az altalanosan alkalmazott kivalasztési
eljarasokénal.
Nagyobb aranyu idéfelhasznalast igényel.
Torzitd hatasokkal is szamolni kell, amit csak jol megtervezett Ertékeld Kozponttal és
jol felkészitett értékeldkkel lehetséges megvaldsitani:
= Tobbségi nyomas: a kisebbségben 1évo résztvevok igazodnak a tobbség
véleményéhez.
befolyasolja a tobbiek véleményét, ezért a katonai alkalmazas esetében a
nagy rendfokozati kiilonbség hatranyos lehet az értékeldk kozott.
= [lletékesség nyomasa: a megitéld személy atveszi a jartas szakember
véleményét.

Erzelmi hatasok is befolyasolhatjak az értékelSket.
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5 A NATO orszagokban és a nem NATO orszagok napjainkban alkalmazott

személyzeti kivalasztas kulturaja

A kovetkezokben, NATO ¢és nem NATO orszagok napjainkban rendszerben 1évo
alkalmassagvizsgalati rendszerérdél fogok atfogd képet nyujtani. Egy szervezet kivalasztasi
filozofidjat hiien tiikkrézi a vallalati hierarchia magasabb beosztasait betoltoknél alkalmazott
kivalasztasi eljarasok Osszessége. Ennek megfelelden célszerlinek tartom az adott orszag tiszti
kivalasztasa soran alkalmazott eljarasok bemutatasat. A fejezet végén a Magyar Honvédség keretein

beliil alkalmazott kivalasztasi folyamatot kivanom bemutatni.
5.1 Amerikai Egyesiilt Allamok

A tiszti utanpodtlas alapvetéen négy forrasbol torténik, ennek megfeleléen kiilonbozo
protokollok alapjan keriil kivalasztasra a jelolt®":

1. A négy katonai akadémiara torténd (Military Academy, Naval Academy, Air
Force Academy, Coast Gard Academy) a kézvetlen jelentkezés utjan

2. Reserve Officer Training Corps (ROTC) program (ez jelenti napjainkban az
utanpotlast legnagyobb szazalékban.

3. Officer Training/Cadet School program

4. Specidlis teriiletek szakmai utanpotlasa polgari végzettségiiek koziil (jogasz,

orvos, pszichologus, stb.)

Mindamellett, hogy négy {6 forrast értelmeziink, célszerti sszefoglalni és attekinteni a
kivalasztasi eljarasokat haderénemek szerint. A katonai akadémiakra kozvetleniil jelentkezok
szamara alapvetden kerlil felhasznalasra a SAT (Scholastic Aptitude Test) illetve az ACT
(American College Test), melyet kiegészit a kozépiskolai osztalyrangsor. A ROTC program
hasonldan az el6z6hoz, alapvetdnek veszi a SAT és az ACT alkalmazasat. A Szarazfoldi Hader6 a
Tiszti Kivalasztasi Tesztcsomagot (OSB — Officer Selection Battery) haszndlja illetve az altalanos
technikai ismereteket feltérképezd General Technical (GT) tesztet hasznalja, mely egy nagyobb
képességvizsgalo tesztcsomag kiilonalld részeként keriil alkalmazasra (ASWAB — Armed Services

Vocational Aptitude Battery). A Haditengerészet a sziikséges képességek feltarasara az un. Officer

8 Arabian, J.: Current Practice of Officer Selection in the United States, in: Officer Selection NATO RESEARCH AND TECHNOLOGY
ORGANIZATION, NATO RTO-TR-034 AC/323(HFM-023)TP/26, Cedex, 2001, p. 34.
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Aptitude Rating (OAR), az ismeretek behatarolasara az Academic Qualification Test (AQT), illetve
a repiiléssel kapcsolatos képességeket tarja fel, mely az Aviation Selection Test Battery (ASTB)
része. A Légierd az Air Force Officer Qualifying Test-et (AFOQT) hasznalja kivalasztasra. A
Tengerészgyalogsag a SAT vagy az ACT eredmény, az ASWAB tesztcsomag Electronics Repair
(ER) tesztjét hasznalja, tovabba légi kozlekedéssel kapcsolatos beosztasoknal az AQT ¢és az FAR
tesztek eredményei is az értékelés alapjat képezik. A feltart eredményeket felhasznélva kiillonbozo
protokollok alapjan az egész személyt értékeld ,,Whole person score” (WPS) szemlélet érvényesiil.
A West Point Akadémian a WPS rendszer részeinek aranyai a hdrom nagy faktor alapjan a
kovetkezé modon alakulnak: altaldnos ismeretek (academic aptitude), a SAT vagy ACT pontszamai
illetve a kozépiskolai rangsor képezi az els6 faktort. Az értékelésnél ez a faktor 60%-nak felel meg.
A masodik a leadership potencidl, mely a kdzépiskoldban teljesitett testnevelési ordkon nyujtott
(fizikai) teljesitmény hataroz meg, igy a kozépiskola illetve a tanar ajanlast ad a jel6ltrdl ( 30%). A
harmadik meghatarozo a fizikai felkésziiltség, melyet az Academy’s Physical Aptitude Examination
modszerével tarnak fel (10%). A Haditengerészet szintén a SAT vagy az ACT pontszamait veszi
alapul, tovabba figyelembe veszi a kozépiskolai osztalyrangsort, a kozépiskolai tanari értékelést, a
tanoran kiviili iskolai tevékenységben valo részvételt, és egy, erre a teriiletre adaptalt Strong-
Campbell leltart (Srong-Campbell Inventory), mely az érdeklddési teriiletet tarja fel, tovabba arrol
ad képet, hogy a jeldltre milyen megtartd erével van a katonai karrier. A Légierd szintén a WPS
rendszert veszi alapul, &m egy kissé egyszerlibb formdban: az altalanos ismeretek felmérésének
eredménye, mely Osszeadodik az ACT vagy SAT pontjaival (60%), a tanéran kiviili iskolai
tevékenységek (20%), belépéskor egy értékelés (Admission Control Panel) (20%), tovabba egy
interju és egy fitness teszt.

Az ROTC program résztvevdinél a Szarazfoldi Haderd szintén a WPS rendszert veszi
alapul. A SAT vagy az ACT tesztek eredményei (25%), kozépiskolai rangsor (25%), a tandran
kiviili iskolai tevékenység illetve mas leadership potencialt igazold tevékenység (40%), egy fizikai
felmérés (Physical Aptitude Examination) (10%) eredményei képezik a dontés alapjat. A
Haditengerészet kétlépcsos kivalasztast hasznal (intitial screening, and final selection). A SAT vagy
ACT eredménye meghatdroz6, mely a kezdeti kivalasztast szolgalja. A minimum pontszam
teljesitése utan a kovetkezok alapjan képeznek sulyokat az értékelésben: a SAT vagy az ACT
pontok (19%), a kozépiskolai rangsor (56%), a strukturdlt interji egy tapasztalt tiszttel (10%), a
Strong-Campbell kérddiv eredménye (9%), tovabba biografikus adatok (biodata), melyek a
szervezeti kotddést vizsgaljak (5%). A Tengerészgyalogsag esetében a SAT pontszdmok jelentik a
kivalogatas alapjat. A minimum pontszdmok teljesitése utan a WPS rendszert alkalmazzdk a

kivalasztasra, mely kiegésziil(het) tanari vagy munkaltatoi ajanlassal. A Légierdé kozépiskolai
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atlageredményt, osztalyrangsort, €¢s ACT vagy SAT pontokat vesz figyelembe. Az a jelolt, aki eléri
a minimalis pontszdmot, az a SSB® altal keriil értékelésre. Itt a dontés az altalanos ismeretek,
tesztpontok, iskolan kiviili aktivitas, vezetdi tapasztalat, munkatapasztalat alapjan torténik. Végiil
egy személyes interju alapjan sziiletik dontés az alkalmassagrol.

A ROTC non-scholarship program: a Szarazfoldi Haderdbe jelentkezOk szdmara kertilt
kidolgozasra a Pre-comissioning Assessment System (PAS). A Tengerészgyalogsag szintén
rendelkezik programmal, mely gyakorlatilag egy szakaszvezetdi kurzus (Platoon Leaders Course).
Ez két alkalommal 6 hetes nyari tabor, de a felvételi dontés a megszerzett diploma alapjan torténik.
A Légier6 esetében az AFOQT eljaras alkalmazasa hasznalatos. Minimalis kovetelménynek szamit
az AFOQT verbalis és a matematikai része. A jeloltek pontokat kapnak értékelés gyanant (Quality
Index Score), mely két részbdl all: nem tudasszinthez kotott faktor (non-academic factor) és
tudasszinthez kotott faktor (academic factor). Az eld faktorba tartozik a targyilagos parancsnoki
atlagpont, az onbizalom, az emberi kapcsolatok, a napirenden kiviili aktivitds, a kommunikacios
készség szintje (strukturalt interju és irott feladat alapjan) és a fizikai felmérés. A tudasszinthez
kotott faktor pedig az AFOQT eredménye. Az OCS program résztvevdi esetében szintén vannak
eltérések hader6nemek alapjan. A Szarazfoldi Haderd alapul veszi a fdiskolai atlageredményt,
ASWAB GT részének elért eredményét, fizikai felkésziiltség szintjét, valamint ajanlast a tanaroktol
vagy korabbi munkaltatotol, mely kiegésziil egy interji eredményével. A Haditengerészet a jelolt
foiskolai atlageredményét, tanterven kiviili aktivitasat és a fizikai felkésziiltségét, valamint az
ASTB eredményét veszi figyelembe. Kiilon figyelmet érdemel, hogy a Haditengerészet eldzetes
kivalasztast végez, melyhez az OAR vizsgaloeszkozt hasznalja. Azoknak, akik nem érik el a
sziikséges szintet, ¢s valamelyik faji vagy etnikai kisebbséghez tartoznak, a fejlesztés lehetdségét
nyUjtja iskolai eldkészitd formajaban (Officer Candidate Preparatory School). A Légierd6 AFOQT

pontok, foiskolai atlageredmény, katonai tapasztalat és leadership potencial alapjan dont.

8 Sholarship Selection Board Az 6sztondij odaitélését végzd szervezet.
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5.2 Egyesiilt Kiralysag

5.2.1 Szarazfoldi Haderé (The British Army)

A kivalasztast egy centralizalt szervezet végzi - Regular Comission Board (RCB). Itt a
jeloltek a tisztek kivalasztasara kidolgozott tesztcsomagot toltik ki - Officer Intelligence Rating
(OIR), melynek részei a kovetkezék: ARCOM teszt, mely négy altesztbdl all és a fluid intelligenciat
méri, a matematikai gondolkodést vizsgalja, tovabba egy verbalis gondolkodast vizsgald tesztet
tartalmaz®’. Aki megfelelt a kritériumoknak, a kovetkez6 fazisban egy harom napbol allé Ertékeld
Kozponton vesz részt, melynek részei:

e 1. nap: irdsos tesztek: altalanos ismeretek, a katonasagrol szerzett ismeretek, aktudlis
napi torténések, és egy esszé.

e 2. nap: csoportos feladatok és interju: ,,outdoor” feladatok, melyek koordinalt fizikai
er6feszitést és gyors reagald képességet igényelnek; vezetd nélkiili feladatok, ahol
senki nem kap vezetdi szerepet; és hdrom alkalommal interju.

e 3. nap: szintén ,,outdoor” feladat, melynél a jelolt, mint vezetd vesz részt, ahol egy
probléma megoldasa alkalméaval egy csoportot kell vezetni. Egy projektet kell
kidolgozni, melyr6l irasos elemzést kell késziteni. A dontés utan a csoporton beliili
egyetértést kell elérnie. A részfeladat végén instruktorok eldtt kell beszamolni a
dontéseirdl és cselekedeteirdl. Ezen a napon keriil sor a fizikai felmérésre, mely egy
akadalypalyan torténik. A nap végén a jeloltnek egy 5 perces prezentacidt kell

tartania egy altala kivalasztott témabol a csoport el6tt.

A kivélasztas az eredmények diszkusszidjaval zarul, ahol a kritériumok elérése esetén a
jelolt felvételt nyer a Kiralyi Katonai Akadémiara (Royal Military Academy). A sikeres dontés

érvényessége tobb évig is tart, igy ez képezi alapjat az 6sztondijak odaitélésének.
5.2.2 Haditengerészet (The Royal Navy)
A jeldltek két napot toltenek az Admirality Interview Board-on”. A felvételi eljarast

megeldzden informdaciokat szereznek be a jeloltekrol (osztalyfonoki jellemzés, szervezett csoportos

tevékenységeken torténd részvételrdl igazolas, kollégium igazgatdi vélemény). A megérkezéskor

8 Thompson, R.W., Bailey, M., McFarlane, L.: Current Practice of Officer selection in the United Kingdom, in: Officer Selection NATO
RESEARCH AND TECHNOLOGY ORGANIZATION NATO RTO-TR-034 AC/323(HFM-023)TP/26, Cedex, 2001, pp. 26-33.
% A Haditengerészet személyzeti utanpétlasat végzé szerv.
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biodata kérddivet, majd egy pszichometriai tesztbattériat toltenek ki. A tesztek alapvetéen papir-
ceruza tesztek, melyek csoportosan keriilnek felvételre. Ez 2. 5 o6rat vesz igénybe. Az AIB
pszichometriai tesztcsomag a kovetkezd elemekbdl 4ll:
e Verbalis gondolkodas: 20 percbdl allo teszt, mely négy alteszbdl all:
o Hasonlosag — ellentét.
o Analogiak.
o Osszekevert mondatok.
o Mondatok kiegészitése.
e Non-verbalis gondolkodas: 13 percbdl allo teszt, részei:
o Matrix kiegészités.
o Sorba rendezés.

e Instrukcié (Instruction): 15 percbdl allo teszt, melynek részfeladati az ellendrzés,
kitoltés, osztalyozas, irott informacié kodoldsa). Alapvetden a koncentracios képesség, a
munkahatékonysag és szorgalom feltarasara hatékony modszer.

e Matematikai képességek: 25 perces teszt, melyek elemei:

o Alapvet6 aritmetika.
o Algebrai kovetkeztetés.
o Statisztikai kdvetkeztetések tablazatok és grafikonok alapjan.

e Térbeli orientacid: 15 perc, geografiai adatok alapjan helymeghatarozas.

frasos tesztek:

e A Haditengerészet ismeret teszt: 10 perc, 35 kérdés.

e Altalanos ismeretek kérdéiv: 10 perc, 35 kérdéssel, mely a vilagban torténé napi
eseményeket, tudomanyos ¢€s technoldgiai tajékozottsagot, tovabbad miivészeti
ismereteket térképez fel.

e [Esszé: 45 perc alatt négy téma koziil egy témarol, két oldalban kell megirni. Itt az

atgondolt felépitést, mondatszerkesztést, stilust, szokincset és helyesirast mérik
fel.

e ToOmdrités (Summary): 20 perc, 240 szobol allo szoveget 90 szobol allo
Osszefoglalasba kell atalakitani.

e Irdsos kommunikaciés képesség teszt: az alkalmassagi dontéseknél nem

hangsulyos elem, pusztan kiegészitd informacid, 28 perc.
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Tornatermi feladatok:

Minden jel6lt vezetdi szerepet kap egy 15 perces problémamegoldé feladatban. A Kiralyi

Tengerészgyalogsag (Royal Marine) jeloltjei vezetd nélkiili feladatokat is végeznek.

523

Csoportos dontési feladatok:
A résztvevok 15 percet kapnak a gyakorlat sordn a csoportos megvitatasra, majd az

eredményt 5 perc alatt kell prezentalni.

Interjuk:

Két interju torténik, mindketté kozel 30 — 30 perces. Az elsét a személyzeti
kivalasztasi tiszt (Personnal Selection Officer) végzi, mely célja a kiegészitd informaciok
szerzése a jeloltrél, tovabba a motivacio feltérképezése. A masodik interji egy bizottsag
elott torténik (Board interview). Itt az iskolai teljesitmény, az iskolan kiviili aktivitds, az
altalanos ismeretek feltérképezése torténik. A végso értékelés az elébb emlitett modszerek
altal feltérképezett adatok alapjan torténik. Minden jelolt maximum 980 pontot gyiijthet
O0ssze. Az 500 pontot megszerzettek nyernek felvételt a Kirdlyi Haditengerészet

tisztiiskoldjaba.

Kiralyi Légiero (The Royal Air Force)

A kivalasztas ebben az esetben két részbdl all:

1. rész:
o Képesség tesztek. Néhany képességvizsgald teszt a pilotak, navigatorok, légiiranyitd
alkalmassagi prediktoraként hasznalhatd, de az intelligencia vizsgalatara is itt keriil sor.
A tesztek kitoltése 5 orat vesz igénybe.
e Orvosi vizsgalat
e Interju: 45 percig tart. Személyes tulajdonsagokat ¢€s képességeket tarnak fel, és a
jeloltekrol 1-9 skalan adnak jellemzést a kovetkezo teriileteken:
= Megjelenés és kiallas.
= Stilus.

» Beszédkészség és kifejezderd.
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= Aktivitas és érdeklddés.
* Tudomanyos ismeretek.
» Tudatossag.

* Motivacio.

»  (sszhatés.

Az itt megfelelt jelentkezdk juthatnak tovabb a masodik szintre.

. 1ész:

A kivélasztas e része csoportokban torténik, melyek létszama 5 és 6 kozott mozog, a
kivalasztas helye egy hangar. A csoportok 0sszeallitasanal torekednek az egyenlé nemi
aranyra.
Megvitatas feladat: 20 perces feladat, melyet a kivalasztast végzo szervezet személyzete
ismertet, hdrom vagy négy témat kell a csoportnak megvitatnia. Itt a tolerancia, tiirelem,
eredetiség, kifejezOképesség és Oszinteség értékelése torténik.
Vezetd nélkiili feladat: 30 perc. A csoport-kompatibilitast, egyiittmiikodési készséget
vizsgalnak e feladatokkal.
Csoportos dontési feladatok. Tobb fazisbol all, mely egy fiktiv probléma megoldasat
tartalmazza csoportban.
» Tanulmanyozas: a csoportnak bemutatjdk a feladatot, és kérdéseket
tehetnek fel (15°).
* Diszkusszid: A csoport megvitatja a megoldasi lehetdségeket. A
csoporttagoknal a befolyasolasi, megértési, itélokészséget figyelik meg.
» Kérdés fazis: 20-25 perc alatt minden csoporttagot megkérdeznek az
értékeldk a valasztast és a szamvetést illetden. A pszichés nyomads alatti
reakciokat és gondolkodasi rugalmassagot értékelik ebben a
feladatrészben.
Egyéni probléma-megoldasi feladat: 20 perc all rendelkezésére a jelltnek a probléma
megértésére, értékelésére, szamitasok végzésére és dontéshozasra a megoldast illetden.
A feladatot kovetden 10 perc alatt kikérdezi az értékeld a javasolt dontések hatterét.
Parancsnoki szitudcios feladat: itt minden jeloltnek lehetésége nyilik egy 15 perces
feladatban vezet6i szerepben feladatot végezni. A feladat sordn csoport és

anyagmozgatast kell végezniiik, idonként nehézségek athidalasaval. Itt a hatékonysagot,
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asszertivitast, bizalmat, itél0képességet €s rugalmassagot figyelik meg. Az alkalmassag

elbiralasa a feltart eredmények alapjan torténik.
53 Kanada

A katonai kivalasztas gyokerei 1941-ig nytlnyak vissza, mikor 1étrehoztak a Személyzeti
Kivalasztas Igazgatdsagat. Ekkor a teszteket és interjikat alkalmaztak kivalasztasra, melyekre a
precizitas nem kifejezetten volt jellemzd. A kivélasztast személyzeti kivalasztési tisztek (Personnel
Selection Officer) végezték. A rendszer jelenlegi formdjaban a 90’-es évek kornyékén kertilt
kialakitasra, mikor a Kanadai Hader6 igényeinek megfelelden alakitottak at a kivalasztasi eljarast.
Ebben a rendszerben mar meghatdrozd szerep jutott a pszicholégiai szemléletnek és a
pszichologusok alkalmazasanak®'. A Kanadai Haderd személyzeti kivélasztasanak alapja a Kanadai

Haderé Képesség Tesztje (Canadian Forces Aptitude Test). A teszt a kovetkezd teriileteket

vizsgalja®:
e Verbdlis képességek.
e Térbeli képességek.
e Problémamegoldas.

Ennek sikeres teljesitése utan keriil sor az orvosi vizsgélatra, majd egy interjura, melyre a
Kanadai Hader6 Toborzo Koézpontban * keriil sor. A sikeres el8zetes sziirés utan a kozponti
kivalasztast ellato bizottsaghoz keriilnek a jeloltek, ahol egy félig strukturalt interjin vesznek részt.

Az interjut két tiszt végzi, a kovetkezo teriiletek feltarasat célozza:

e Tanulmanyi teljesitmény

e Kiritika elfogadasa

e Konformitas

o KezdeményezOkészség

¢ A Kanadai Haderd irdnyaba mutatott motivacio
e Verbalis kommunikacio

e Stressz alatti teljesitmény

*' Lamerson, C. D.:Psycology in the Canadian Forces. Canadian Journal of Behavioural Science, 2002. apr.,http://www.findarticles.com/p/articles
/mi_qa3717/is_200204/ai_n9033152, letoltve 2004. majus 15.-én

92 Woycheshin, D. E.: Current Pracice of Officer Selection in Canada, in: Officer Selection NATO RESEARCH AND TECHNOLOGY
ORGANIZATION NATO RTO-TR-034 AC/323(HFM-023)TP/26, Cedex, 2001, pp. 8.-12.

% Canadian Forces Recruting Center
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e Kitartas
e (Csapatmunka
e Tanulési képesség

o Vezetdi képesség

Az eldbbiekben felvazolt vizsgalati eljaras altal feltart adatok alapjan torténik a dontés a
Szarazfoldi Haderd tisztjeinek esetében. Az eljaras kiegésziil a Haditengerészet tisztjeinek esetében
egy kognitiv képességeket vizsgald teszttel (Passage Planing Test), és egy strukturdlt interjuval. A
Kanadai Légierd tisztjei esetében az alapkivalasztas szintén kiegésziil a kovetkez6 modon: a
navigatorok: 6t kognitiv tesztet toltenek ki. A pilotajelolteket pedig egy hajtomiives repiildgép

szimulator segitségével valasztjak ki.

5.4 Dania

A Dan Haderd tiszti kivalasztasi rendszere két 1épes6bél all’!. Az elsé 1épesé pszicholdgiai
tesztek alkalmazasabdl all, mely sordn a kdvetkezd tesztek keriilnek kitoltésre:

o Intelligencia teszt (logikai-absztrakt kdvetkeztetés, verbalis képesség).

e Matematikai képesség teszt (aritmetikai ¢s matematikai képesség).

e Nyelvi teszt (angol és dan).

e Miiszaki képesség teszt.

e Altaldnos ismeret teszt (kulturalis, politikai, torténelmi és tudomanyos ismeretek).

e Személyiség teszt (Onkitoltd kérdoiv).

Amennyiben a jelolt eléri a kritériumszintet, akkor tovabbjut a kivalasztas kovetkezd
1épcséjéhez. Itt mar nem tesztek alkalmazasara keriil sor, hanem elsésorban a viselkedés keriil
elétérbe:

e Vezetd nélkiili csoportos feladat (90 perc). Harom pszicholdgus figyeli meg a hat fos

jelolt csoportot a kovetkezd dimenzidk alapjéan:
o Egyiittmiikodési készség

o Szocialis képességek

% Meincke, S.: Officer Selection in the Danish Armad Force. in: Officer Selection NATO RESEARCH AND TECHNOLOGY
ORGANIZATION,NATO RTO-MP-55 AC/323(HFM)TP/27, Cedex, 2000, pp. 3-1.-3-4.
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o Masok iranti érzékenység
o Kezdeményezdkészség
e RoOvid pszicholdgiai interji (30 perc), elsdésorban katonai tapasztalatokat feltard
jelleggel.
e Egy hosszabb pszicholdgiai interju (60 perc), ahol a csaladi hattér, gyermekkor, iskolak,
munkatapasztalatok, érdeklddés, tarsas kapcsolatok, motivacio és karrier elképzelések

feltarasa a cél. Az interjukat pszichologusok végzik.

A pszichologiai eszkozokkel feltart eredmények alapjan a Kivalasztasi Bizottsag (Selection
Board) hoz dontést. A bizottsag elndki tisztét a szarazfoldi haderd, a légierd és a haditengerészet

altal kijelolt tapasztalt tiszt tolti be.

5.5 Franciaosrszag

A Francia Haderd atalakitdsdval kapcsolatban 1996. februarjdban sziiletett dontés, mely
szerint Franciaorszag a sorozott hader6rdl a professzionalis haderdre tér at. Ez a valtozas magaban
hordozta a személyzeti kivalasztasi rendszer atalakitasat is. A kivalasztas filozofiaja alapul veszi a
Person-Organisation fit modellt, ami a személy karakterisztikdja és hadsereg igényeinek dsszeillését
keresi ”°. A korabbiakban nem volt jelen a képességek vizsgalata tesztekkel, ez alol kivételt képezett
a pilotak kivalasztasa illetve egyes specidlis haditengerészeti beosztas.

Az 1j rendszer altalanosan alkalmazza a pszicholégiai vizsgaloeszkozoket a katonai
személyzeti kivalasztds sordn pszichologiai €s motivacidos hatteret feltard tesztek és interjuk
segitségével’, melynek sorrendisége a kovetkezé modon alakul:

e . interju: gyakorlatilag egy kolcsonds informéciocsere a jeldlt és a hadsereg képviseldje

kozott. Ez a helyi toborzo iroddkban torténik.

e Pszichologiai méréeszkozok alkalmazésa:

= Altalanos mentalis képességek.

»  Személyiség (BIG FIVE alapjan).

= Stresszes szitudciokban coping képesség.
* Pszichomotoros képességek (ESPACE).

*  Motivacio.

% Lagache, S.: Recruting and Selection in the French  Army, in: Officer Selection NATO RESEARCH AND TECHNOLOGY
ORGANIZATION,NATO RTO-MP-55 AC/323(HFM)TP/27, Cedex, 2000, p.29-6

% Lagache, S.: Current Practice of Officer Selection in France, in: Officer Selection NATO RESEARCH AND TECHNOLOGY ORGANIZATION
NATO RTO-TR-034 AC/323(HFM-023)TP/26, Cedex, 2001, pp. 17.-18.
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e 2. interju: értékelés.

e 3.interju: fotisztek vezetik, melynek célja a parancsnoki képességek meghatarozasa.

Ez elsOsorban a Szarazfoldi Hader6t és a Haditengerészetet érinti. A Légierd esetében a
kivalasztas rendszerében ez kiegésziil a korabban alkalmazott, a pilotak kivalasztasat szolgald
képességvizsgalo eljardsokkal. A Csenddrség (Gendarmerie) esetében a rendszer kiegésziil az

emociondlis stabilitast vizsgalo eljarasokkal.

5.6 Németorszag

A Német Védelmi Minisztérium egyértelmiien meghatarozza a tisztek szamara teljesitendd
képességprofilt (kompetencia profilt), melynek altaldnosan, haderénemektdl fiiggetleniil is meg kell
felelni””:

e Vezetdi potencial.

e Szocialis kompetencia.

o Kommunikaci6 és a kifejezés stilusa.

o [téloképesség.

e Tanulés és teljesitménymotivacio.

e Stressz rezisztencia.

e FErvelés.

e Tudatossag.

e Karrier orientacio.

o Fizikai felkésziiltség (mint egyetlen nem pszichologiai kompetencia).

Az eldbbiekben felsorolt kompetencidk vizsgalatat tobb pszichologiai kivalasztasi eljarassal
vizsgaljak:

e Személyzeti adatok (Biodata): ez tartalmazza az Onéletrajzi elemeket, az iskolai
jelentéseket, a csaladi hatteret, hobbit.

e Intelligencia és mas meghatdrozd képességek vizsgalata (koncentracidos képesség ¢€s
matematikai gondolkodas) tesztekkel.

e Rovid esszé.

e ROvid prezenticio, melyet a tobbi jelolt és az értékelést végzd bizottsag elott kell

megtartani. Itt felmérik a masok el6tt torténd beszédkészségét.

97 Birke, W.:Current Practice of Officer Selection in Germany in: Officer Selection NATO RESEARCH AND TECHNOLOGY ORGANIZATION
NATO RTO-TR-034 AC/323(HFM-023)TP/26, Cedex, 2001., pp. 19.-22.

54



o Kerekasztal beszélgetés: itt harom vagy négy jelolt egy adott témat szabadon
megyvitathat.
e Csoportos feladat: a jelolteknek kozosen kell végrehajtaniuk az instruktorok altal

meghatarozott feladatot (egy akcioterv vagy dokumentacié elkészitése).

A vizsgaloeljarasok altal feltart eredmények alapjan egy bizottsdg hoz dontést. A bizottsag
Osszetételét illetden a kovetkezd:
e Egy f6tiszt (a korabbiakban legalabb zdszloalj parancsnoki beosztast betdlto).
o Egy szézados (a kordbbiakban legalabb szdzadparancsnoki beosztast betdltod).

e Egy szakpszichologus.

5.7 Hollandia

A Holland Haderd esetében, hasonléan a német kivalasztasi rendszerhez, meghatarozasra
keriiltek azon kompetencidk, melyek alapjan valasztjdk ki a tiszteket. A négy haderénem
tekintetében nincs egységesség, a négy teriilet meghatarozott kompetenciai eltérnek egymastol. Ami
azonban altalanos, hogy a kivalasztas két napbol 4ll, melynek a kovetkezé a menetrendje’:

e Adminisztracios elévalogatas.

e 1. nap: pszichologiai vizsgélatok. Képesség tesztek, személyiség kérddivek, melyek a

kovetkezd teriileteket vizsgaljak:
= Verbalis kovetkeztetés
* Non-verbalis kovetkeztetés
» Logikai-aritmetikai teszt
* Miszaki képesség teszt
»  Szocialis képességek
* Neuroticitas
= Extroverzid/introverzid
* Rugalmassag
»  Vezet6i képességek, dominancia
» Elfogadas, tolerancia

»  Onértékelés

% Visser, H. M.: Current Practice of Officer Selection in The Netherlands, in: Officer Selection NATO RESEARCH AND TECHNOLOGY
ORGANIZATION NATO RTO-TR-034 AC/323(HFM-023)TP/26, Cedex, 2001, pp. 23.-25.
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* Impulzivitas

= Teljesitményorientacid

Pszichologiai vizsgalatok. Interjuk, melyek a kdvetkezd teriileteket célozzak feltarni:
» Szocialis funkcid
* Fegyelmezettség
= Pszicholégiai stabilitas
= Teljesitményorientacid
» A vilag barmely részén valo missziora alkalmassag
*  Vezet6i képességek

= A kilonbozo6 haderénemek felé valo orientacio feltarasa

Orvosi vizsgélat.
Fizikai felmérés a Szarazfoldi Haderd és a Tengerészgyalogsag szamara.
Specialis kivalasztas (Practical Officer Selection Teszt) a Tengerészgyalogsag
jeldltjeinek (tovabbi két nap):
o Pszichologiai kivalasztas:
= ROvid prezentécio.
= Csoportos problémamegoldas.
=  Vezetdi teszt.
o Nem pszichologiai kivéalasztas:
»  Kotélmaszas.
= Masik személy szallitdsa megadott tavolsagon és idén beliil.
= Téjékozodasi futas.
= Akadalypalya.
Szamitdgépes teszt (Computer Simulation Test) - tovabbi négy nap. Itt hat szimulacios
repiilést végeznek, ahol a tanulési képességet és tudasszintet vizsgaljak. A kivalasztas
tovabbi Iépcséje a gyakorlati repiilési teszt (Practical Flight Test), ahol a pildta jeloltek
instruktorokkal repiilnek. Itt szintén a tanulas sebességét, 1égibetegségre valo hajlamot, a
repiiléstdl valo félelmet és az alacsony g-toleranciat vizsgaljak.

A kivélasztas végén pedig a kivalasztasért felelds bizottsdg hoz dontést.
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5.8 Belgium

A Belga Haderd részletes alkalmassagvizsgalati rendszert dolgozott ki a tisztjeloltek

kivalogatasara. A pszichologiai alkalmassagot meghatarozé teriiletek a kovetkezd modon

alakulnak®:
e Moralitas.
o Személyiség.
¢ Intellektudlis potencial.

Tovabba ide sorolhatd a matematikai ismeret is.

Héarom napos kivalasztason esnek a4t a jeldltek. Mindharom napon alkalmaznak

pszichologiai kivalasztasi eljarasokat, mely felépitése a kovetkezd modon alakul'*:

1. nap:
o Délelott: orvosi vizsgalat.
o Délutan: intellektualis képességek vizsgalata szamitogépes tesztek segitségével.
Memoria és térbeli orientacio vizsgalata torténik ennél a fazisnal.
2. nap:
o Délelétt:

» fizikai felmérés.

= biografikus kérdoiv. Itt a személyes hattér, elsdésorban az oktatés, csaladi
hattér, korabbi aktivitds és a hadsereg irdnti motivacios hattér feltarasa a
cél.

o Délutan:

» Papir-ceruza tesztek, kérddivek. Alapvetden személyiségtesztek ¢&s
kérdoivek alkalmazésa torténik ennél a fazisnal (CPI, szocidlis szorongas
teszt (Social Anxiety Test), teljesitménymotivacids teszt, Legkevésbé
Preferalt Munkatars Teszt, Motivacids teszt, szervezOi képesség teszt,

onértékelés kérddiv - befejezetlen mondatokat tartalmaz).

% Lescreve, F.: Current Practice of Officer Selection in Belgium, in: Officer Selection NATO RESEARCH AND TECHNOLOGY
ORGANIZATION NATO RTO-TR-034 AC/323(HFM-023)TP/26, Cedex, 2001, pp. 4.-7.

1% Devriendt, Y.A.:The Officer Selection in the Belgian Armed Forces, in: Officer Selection NATO RESEARCH AND TECHNOLOGY
ORGANIZATION,NATO RTO-MP-55 AC/323(HFM)TP/27, Cedex, 2000., pp. 16- 1.-16-4
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e 3.nap:
o Délelétt:
= Csoportos feladat. Ot és hét fos csoportokat hoznak létre az instruktorok.
A csoportok tevékenységét két értékeld figyeli. A feladatok a kdvetkezok:
e Prezentacid megtartdsa a csoport eldtt, egy, az instruktorok altal
meghatarozott témabol.
e Szervez6i feladat: egy természeti katasztrofa utan taléldk
kimentését kell megszervezni.
e Csoportos problémamegoldds: ROMAT (Role Modelling Area
Task).
e Csoportos konstrukcios feladat. Fém csovekbdl kell egy eldre
meghatarozott objektumot megépiteni csoportosan.

» Szakmai érdeklédés kérddéiv (Vocational Interests Questionnaire).

o Délutan:
= Félig strukturalt interju. Egy pszichologus vagy egy tiszt vezeti, aki részt
vett a csoportos feladat értékelésében is. Az interju altal vizsgalt teriiletek

a kovetkezok:

e Dinamizmus o Feleldsség

e Ugyesség (dexterity) e Szociabilitéas

e Megjelenés o Kezdeménye-zokészség
e Altalanos képességek e Autoritas

e Erzelmi stabilitas e Dontéshozasi képesség
e Fegyelmezettség e Motivacid

Minden teriilet alapjan pontokat kapnak a jeloltek, melyeket az interjin résztvevo kéttag
bizottsag itél meg (melyet egy fotiszt és egy pszicholdgus alkot).
A feltart pszicholdgiai, orvosi, fizikai jellemzdok, egy napig tartd nyelvi felmérés és egy

matematika vizsga (két nap) Osszegzett eredménye alapjan torténik az alkalmassag elbiralésa.
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5.9 Svédorszag

A katonai személyzet kivalasztasanak gyokerei az 1940-es évekig nyulnak vissza, amikor a
német befolyds markansan éreztette hatdsat az alkalmassagvizsgalati rendszeren. Ekkor a
pszichologia alkalmazasa egy specialisan kiképzett pszichologussal torténd interju, melyet
megeldzott egy részletekbe mend feltdrds. Ennek eszkdztara a biografikus onjellemzés, érdeklddést
¢s személyiséget vizsgald kérddiv, intelligencia teszt, miiszaki képességeket feltard teszt és

szituacids feladat volt'

. A katonai személyzeti kivalasztds folyamatos fejlesztésen esett at,
melyben meghatarozé szerepe volt a Katonai Pszichologiai Intézetnek (Institute of Military
Psychology). A napjainkban alkalmazott kivalasztasi rendszer 1996.—ban keriilt bevezetésre, mely
két 1épcs6bdl allo kivalasztdst céloz. Ez alapjan az elsé ,.forduloban™ kivélasztjdk azon
jelentkezdket, akik nem alkalmasak tisztnek. Itt nagy létszdmban és rovid id6 alatt elvégezhetd
kivalasztasi eljaras alkalmazasa elény0s. Erre a nagyszamu eltérd profilt magaban hordozo
beosztasok miatt van sziikség. A kdvetkezo 1épés pedig az elsd szinten bent maradok koziil az adott

beosztasra legmegfelelobb kivalasztasa. Itt mar specifikusabb eljdrasok alkalmazasa torténik,

melyek alkalmazasi célja a képességekrol €s a jelentkezd személyiségérdl informacionyerés.

Az 1j rendszer harom komponensbdl all:

o Kognitiv teszt-batéria:
Harom logikai feladat (inductive).
Négy térbeli gondolkodast vizsgald teszt.

Ot verbalis teszt.

o Személyiség kérdodiv, mely informaciot ad a kovetkezd teriiletekr6l Commander Trait
Inventory — CTI):
Szubjektiv vezetdi potencial.
Rugalmatlansag (inflexibility).
Kalandvagy (adventurousness).
Opportunizmus.

Megbizhatatlansag.

1 Carlstedt, L., Widén, W.: Officer Celection in the Swedish Armed Forces, Férsvarshogskolan, LI Serie R:2, 1997
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e Interju, mely félig strukturalt, vizsgalati teriiletei:
Szociabilitas.
A katonai hivatas irdnti motivacio.
Emocionalis stabilitas.
Intellektualis képességek.
Energikussag.

Erettség.

5.10  Svdjc (nem NATO tagallam)

A hadseregben minden hivatasos tisztjeloltnek részt kell venni egy Ertékeld Kozponton,

192 Ez id§ alatt informaciot nyernek a jeldlt személyiség profiljarél és tarsas

mely hdrom napig tart
kozegben tantsitott viselkedésérél. Minden résztvevdt tobb megfigyeld értékel. Az Assesment
Center rendszerét 1996.-ban vezette be a Svajci Hadsereg (ACABO). A kivalasztas alapelve a
szerepeken alapul. Hogyan kell egy hivatdsos tisztnek viselkednie €s cselekednie (mint tanar,

oktato, felettes, kolléga, beosztott, barat, szocidlis kozegben altaldban).

Az Ertékelé Kozpont a kovetkezd dimenzidkat vizsgalja:

e Személyiség profil:
o Személyes attitlid (personal attitude).
o Motivalt viselkedés (motivational behaviour).
o Analizis (analysis).

e Szocialis magatartas:
o Szocialis érintkezés (social contact).
o Szébeli kommunikécio.
o Konfliktuskezelés (dealing vith conflicts).

o Befolyasol6 magatartas (influencing behaviour).

12 Annen, H: ACABO — The Assessment Center for the Future Professional Officers in the Swiss Army, in: Officer Selection NATO RESEARCH
AND TECHNOLOGY ORGANIZATION,NATO RTO-MP-55 AC/323(HFM)TP/27, Cedex, 2000., pp. 2.-4.
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A megfigyeldk e dimenziok mentén értékelik a résztvevoket. Az EK. a kovetkezd

feladatokat tartalmazza:

Rovid, spontan szdbeli prezentacid: mas jeldltek és az értékeldk eldtt kell magat,
illetve egy témat bemutatni, melyet a gyakorlat eldtt 6t perccel korabban kapott meg.
Vezetd nélkiili feladat — 1. : cél, hogy a jeldlt érvényesitse a csoporton a sajat
érdekét, és elfogadtassa azt veliik.

Motivacids beszélgetés: egy szerepjaték formdjaban kell egy masik személyt
meggy6zni egy szamdra kellemetlen feladat elvégzésérdl, vagy egy szamadra fesziilt
szituacioban a feladat fel nem adasa.

Vezet6 nélkiili feladat - 2. :a csoport valaszt egy témat, két részre osztjak, az egyik a
pro a masik a kontra csoport. Az egyik csoportnak meg kell gy6zni a mésik csoportot
az érveivel.

Rovid esetek (short cases): a jeloltek egy tiszt mindennapos katonai tevékenységébdl
kapnak harom szituaciot. El kell magyardzniuk, hogy 6k ebben a helyzetben mit
tennének.

Szobeli prezentaciod: 15 perces prezentaciot kell tartani a jeloltnek katonai pedagdgiai
képességeket vizsgalva. A feladat a kivalasztas elején kapott témaval azonos, viszont
irodalmi hatteret kaphat a felkésziiléshez.

Képesség teszt: verbalis és numerikus képességek.

Onértékelés: megadott szempontrendszer alapjan meg kell hatdrozniuk az
erdsségeiket és gyengeségeiket. Az eredményt nem értékelik, de informécios alapot

szolgaltat az értékeld-visszajelzo beszélgetésen.

Az Ertékeld Kozpont soran az értékelést végzok a hadsereg személyzeti vagy HR teriiletén

szolgald tisztek adjak. Erre a kivalasztasra kiilon tréningen készitik fel az értékeldket, ahol

ismertetik veliik a modszertan folyamatat, az tirlapok kezelését, a korabbi értékeldk tapasztalatait, a

csoportos dontés elOnyeit és hatranyait. Az értékelés soran feltart informacidk alapjan konszenzusos

dontés sziiletik, mely megfelelt vagy nem megfelelt lehet.
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5.11  Lengyelorszig

A Lengyel Haderd estében a kivalasztasi rendszer megalkotdsa a klasszikus ¢és sajat,

kifejlesztett eljarasok egylittesébodl all, mely a Szarazfoldi Haderd, Légierd és Haditengerészet

szintjén kiilonbséget mutat az alkamassagvizsgalé eljarasok vonatkozasaban'®.

5.11.1 Lengyel Szarazfoldi Haderd:

Az 1980-as évek derekatdl az alkalmassagvizsgalat teriiletén a pszichologiai jellemzok

feltarasa €s azok alapjan torténd dontéshozatal keriilt elétérbe, foként az intellektualis képességek és

a személyiség vizsgalata. A hadsereg pszicholdgusai sajat tesztet fejlesztettek ki, mely 4 részbdl 4ll:

RID-S-4: 4ltalanos mentalis képességek vizsgalatara.
TSP-3: térbeli gondolkodasi képességeket feltaro teszt.
TRW: analogias gondolkodast vizsgald eljaras.

TRS-4: a jelolt aktiv szokincsét vizsgalja.

A négy részproba eredményébdl keriil kiszamitasra az intelligencia kvociens (IQ). Tovabbi

vizsgalo eljards a Sterlau-féle temperamentum kérddiv, mely az energetikai szintbdl (energetic

level) és az id6beli karakterisztika alapjan (temporal characteristic) tudnak a jeloltrdl profilt alkotni.

A kivalasztas végét egy pszichologiai interju jelenti, mely a kdvetkezd teriiletek vizsgalatat célozza:

Vezet6i képesség.

Szervezoi képesség.

Vezetés varatlan koriilmények kozott.
Szocialis és érzelmi érettség.
Fiiggetlen dontéshozas.

Batorsag.

Baratsagossag.

A gondolatok kifejezésmodja (manner of expressing one’s thoughts).

19 Truszczynski, O.E., Terelak, .F.: The Conceptual System of Officer Applicanats to Military High Schools from the Air Force, the Navy and the
Army in Poland in: Officer Selection NATO RESEARCH AND TECHNOLOGY ORGANIZATION,NATO RTO-MP-55 AC/323(HFM)TP/27,
Cedex, 2000, pp. 32-1.- 32-4.
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5.11.2

Tovabba negativ jegyek kiszlirését vizsgalja:

Lengyel Légiero:

Alkohol és drogfogyasztas.

Nehézkes szocialis adaptacio.

Tanulasi nehézségek.

Fegyelmezetlenség.

Agresszivitas, destruktivitas.

Extrém egoizmus.

Masok viselkedésének extrém intolerabilitasa.

Alapvetden papir és ceruza tesztek alkalmazéasa jellemzd, mely kiegésziil a pilotak

kivalasztasa sordn szimulatoros vizsgalattal. A tesztek és kérdéivek harom csoportja a

kovetkezd modon alakul:

Kognitiv képességek vizsgalata:

Raven progressziv matrix (intelligencia).
Schult tabla: operativ gondolkodas (operative thinking).
Toulouse-Pieron test: megosztott figyelmi koncentracido és érzékelési

sebesség.

Operativ képességek vizsgalata (alapvetéen miiszeres vizsgalat):

Komplex hang és vizualis inger reakcioido vizsgalata.
Szem-kéz koordinacid vizsgalata.
DES-1 eszkoz: sebesség €s tavolsag becslési képesség vizsgalata.

Két kéz koordinaci6 vizsgalata.

Emocionalis és személyiség viszgalat:

Spielberger kérdoéiv (STAI).

Brzezinski emocionalis kontroll kérddiv.

I-E Rotter: kontroll helye kérddiv.

Eysenck EPQ kérddiv, mely vizsgalja a neuroticitast (EPQ-N), intro- és
extravezriot (EPQ-E), pszichoticizmust (EPQ-P) és a kontroll helyét
(EPQ-C).

Strelau temperamentum kérddiv.
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A tovabbiakban a résztvevoknek egy szamitdogépes repiilégép szimulatorban folytatjak az
alkalmassagvizsgalatot. A ,JAPETUS” repiilégép szimuldtort 1993-1995 kozott allitottak
rendszerbe. Az eszkdz képes a repiilés valds jellemzdit szimuldlva vizsgalni az érzékelést

(perception) €s a dontéshozo képességet (decision making ability).

5.11.3 Haditengerészet

Egy kompetencia profilt allitott fel a Haditengerészet a tiszteket illetden. Ezt szakértdi
csoport hozta létre, a mar bevalt tengerésztisztek személyiségjellemzdit vizsgalva. Ehhez a
profilhoz illeszkedve keriilt kialakitdsra az alkalmassagvizsgalati rendszer. ,,A tengerésztisztek
pszichologiai kivéalasztasa folyamatos, mely a megérkezés pillanatatol a tanulmanyok befejezéséig
tart.” (Truszczynski, 2000, p. 32-3. ). A Haditengerészet személyzeti kivalasztdsdnak modszerei:

e amegfigyelés

e interjuk

e pszicholdgiai tesztek:

o EPQ
o RIDS-4
o TMT: miszaki képesség teszt

A kivalasztas két szintli igényt kell kielégitsen: egyrészt azon jeldltek kiszlirése a cél,
akiknél valamilyen pszichés betegség fellelhetd, masrészt pedig azon jeloltek kivalogatasa, akik

beleilleszkednek a felvazolt profilba.

5.12  Ausztria (nem NATO tagadllam)

Az Osztrak Hadsereg vonatkozasdban egységes kivalasztasi rendszerrdl beszélhetliink. A
jeloltek kivalasztasa 22 6rds folyamatos metddus soran torténik (Psychlogical Officer Selection
Test), mely felépitése a kovetkez6 modon alakul'™ :
e l.nap 14. 00-t6l a 2. nap 12. 00-ig tart

e Egy kivélasztas maximum 30 f6.

1% Frise, E.:The Psycological Selection of Officer Candidates in Austria, in: Officer Selection NATO RESEARCH AND TECHNOLOGY
ORGANIZATION,NATO RTO-MP-55 AC/323(HFM)TP/27, Cedex, 2000, pp. 4-1.- 4.3.
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Egy 6 pszichologus és 2 {6 asszisztens, illetve katonai kiképz6 személyzet vesz részt.

Hetente 3-4 turnus kivalasztasa lehetséges.

A hadsereg katonai vezet6i és kiképzdi szakértdi altal osszedllitott kompetencidk alapjan

keriilt sor a kivalasztasi rendszer kialakitasara. A kompetenciak a kovetkezok:

Mentalis képességek (altalanos (general) és verbalis intelligencia, logikai gondolkodas,
memoria, koncentracios képesség)
Stressz rezisztencia: a tesztek validabb eredményeket adnak stresszterhelés alatt, mint
neutralis korilmények kozott. A stressz eldidézésére a kovetkezd stresszorokat
alkalmazzak:

o Alvéasmegvonas

o Fizikai terhelés

o Mentdlis terhelés (elsdsorban hanggal)
Frusztracio (prezentdcid megtartasa felkésziilés nélkiil, mikozben kritizaljak a

tevékenységét)

A pszichometriai teszteket nyugalmi (neutrdlis) koriilmények kozott ¢és stresszes

koriilmények kozott is felveszik.

Személyiség: alapvetden két kérddivet haszndlnak. Az elsé egy civil teriileten is
hasznalatos (Personality Research Form — PRF), a masodik a hadsereg sajat fejlesztése,
mely a szocialis kompetencia, az emociondlis stabilitas és a motivacios hattér feltarasara
szolgdl. A kérddivek kitoltése kozben a pszichologus kritikdval €l a jelentkezdket

illetGen.

A kivalasztas napirendje a kovetkez6 modon alakul:

14. 00 — 17. 00: nyugodt kornyezetben a jelentkezOk pszichometriai teszteket ¢és
kérddiveket toltenek ki.
17. 00 —22. 00: a résztvevOk kvalitativ feladatot végeznek, igymint:

o [rasban kell beszamolnia, miért akar tiszt lenni,

o Mondat befejezéses feladatot kell végeznie,

o Egy meghatdrozott témat megvitatni.
22. 00 — 05. 00: a jelentkezdk irdsos és fizikai feladatokat végeznek, a tesztek kozott
menetet hajtanak végre meghatarozott tavolsagon.

05. 00 — 08. 00: a résztvevok személyiség kérdodivet toltenek ki.
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e 08. 00 — 10. 00: a kivalasztas elején felvett tesztek és kérddivek ismételt felvétele
torténik. A szamitogépes hattértamogatasnak koszonhetden rovid idon beliil 6ssze lehet
hasonlitani a neutralis és a stressz viszonyok kozott felvett értékeket.

e 10. 00 — 12. 00: a résztvevok interjun vesznek részt, melyet a pszichologus végez. A

jeloltek itt kapnak visszajelzést arrdl, hogy a kivalasztas sikerrel jart-e vagy sem.
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Magyarazat: RSZ — Repiil6gép szimulator
1 — Tesztek, kérddivek és szituacios gyakorlatok egyiittes alkalmazasa

2 — Alapvetden az elhiz6do stressz alatti teljesitmény a cél

5. Tablazat: A kivalasztasi rendszerben alkalmazott eljarasok dsszesitése

Mindannak ellenére, hogy a tablazat nem foglalja magéba az 6sszes NATO ¢és nem NATO
tagallamot, egyértelmiien megéllapithatdé a néhdny moddszer hasznalatit illetben az egységes
alkalmazés. Univerzalis hasznalatot mutat a képességtesztek alkalmazasa. Az interji moédszere
szintén gyakran preferalt eljaras, hasonldé moédon alakul a személyiségtesztek alkalmazasa. A
viselkedéses kompetencidk beazonositasara hasznalt Ertékeld Kozpont meglehetésen gyakori
kivéalasztasi modszer. Ennek egyszerli magyarazat all a hatterében, mégpedig egyértelmiien
deklaralhato, hogy a katonai hivatas, ezen beliil a tisztek kompetenciaprofiljdban meglepé modon
nagy aranyban van jelen viselkedéses kompetencia. Egyes specidlis teriileteken alkalmazasra kertil a
munkapréba alkalmazasa is, de a modszer jellegébdl adoddan a katonai alkalmazésa kisebb aranyt
mutat az elébb emlitett modszerekhez képest. A korabbi modszerek alkalmazasi gyakorisagatol
eltérden kisebb aranyban fellelhetd a referencialevél (USA — kdzépiskolai illetve kdzépiskolai tandri

ajanlas), onértékelés ¢és biodata alkalmazasa. A tdblazatban emlitett Onéletrajzot illetden mellézott
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alkalmazasra kovetkeztethetiink, &m megjegyzendd, a CV éltal hordozott szdmos informaciod
megegyezhet a biodata adataival, illetve a kivalasztdsokat megel6z6 adminisztracios eldsziirésen
hasznalt adatokkal. Minden katonai beosztas részérdl vannak erkolesi normak, tarsadalmi elvarasok
(az adott orszadg allampolgarsaga), iskolai végzettségek, életkor, melyek a harom modszer
informacios adatbazisanak részeként tekintendd. A grafologia és asztrologia egyértelmilen nem

keril alkalmazasra a fent emlitett katonai kivalasztasok soran.
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6 A Magyar Honvédség katonai alkalmassagvizsgalati rendszere

A Magyar Honvédség hivatasos ¢és szerzddéses allomanyu katondinak jogallasarol szolo
2001. ¢évi XCV. Torvény szabalyozza az egészségi, pszichikai ¢és fizikai alkalmassag
sziikségességét: az adllomany tagjanak meg kell felelnie a miniszter altal rendeletben meghatarozott,
a beosztasanak ¢és életkordnak megfeleld egészségi, pszichikai és fizikai alkalmassagi
kovetelményeknek. A Magyar Honvédségben szolgélatot teljesitok alkalmassagéanak tartalmat két

rendelet hatarozza meg:

e 20/2002. (IV. 10.) HM rendelet (a Magyar Honvédség egyes beosztasaihoz kapcsolodd
munkakori kdvetelményekrdl)

e 7/2006. (I1I. 21.) HM rendelet (a hivatasos és szerzodéses katonai szolgalatra, valamint a
katonai oktatasi intézményi tanulmanyokra vald egészségi, pszichikai ¢és fizikai

alkalmassag elbiralasarol, engedélyezésének szabdlyairdl)

A 20/2002. HM rendelet a kovetkez6 modon fogalmaz a katonai alkalmassagot illetéen (7. §
(2)): katonai szolgalatra alkalmas, aki szervi, pszichikai és fizikai szempontbol megfelelden fejlett
¢s ¢életkoranak, testi-pszichikai alkatanak megfeleld fizikai és szellemi teljesitményekre képes,
tovabba nincs olyan betegsége (korallapota), fogyatékossaga, amely a katonai szolgalat teljesitését
kizarja, illetve akinél a szolgalat teljesitése sordn sem kell szdmolni az alkalmazkodasi képesség
tartés vagy maradanddé megbomlédsanak veszélyével. A 7/2006. HM rendelet ezt a kovetkezokkel
egésziti ki (9. § (2)): katonai szolgalatra pszichikailag alkalmas, aki varhatéan hosszi tavon
megfelel a katonai szolgélat altal tamasztott szellemi, érzékelési, személyiségbeli, értékrendi és

palyamotivacios kovetelményeknek.

A katonai alkalmassagi vizsgalatok célja kiszlirni azokat a vizsgalati személyeket, akik az
MH kiilonb6zé katonai szervezeteiben, béke koriilmények kozott, a varhaté beosztasukkal —
hivatasos, szerzddéses — szemben tamasztott pszicholdgiai kovetelményeknek aktualisan és
varhatéan hosszabb tdvon, nem felelnek meg. Tovabbi célja azon vizsgalati személyek kisziirése,
akik varhatéan katonai /tabori/ koriilmények kozott, hosszantartd fizikai megterhelés alatt,
megnovekedett pszichés igénybevétel mellett team munkéaban, kiképzési feladatok elsajatitasara és

tartds munkavégzésre, feladat végrehajtasra nem alkalmazhatok (pl. ISAF, KFOR, UNFICYP, stb.).
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Ennek megfelelden a pszichologiai alkalmassagvizsgéalat négy nagy készség kategoria

vizsgalatara iranyulnak:

e Pa: valamennyi rendfokozat, illetve beosztds esetében sziikséges pszichologiai
kovetelmények.

e Pv: a vezetd beosztdsokban rendelkezni kell az atlagot meghaladd, vezetési, szervezési
készségekkel.

e Pm: az egyes fegyvernemi munkakorokben az alapkdvetelményeken tal az adott
munkakorre jellemzd pszichikai készségek.

e Pk: az atlagos megterheléstdl Iényegesen eltérd beosztasokban specidlis pszichikai

elvarasok.

A Magyar Honvédségben minden katonai alkalmassagvizsgalati eljarast a budapesti
kozponttal ~ rendelkez6 @~ MH  Egészségvédelmi  Intézet  Alkalmassdgvizsgalo- — és
Foglalkozasegészségiigyi Igazgatosaga végez. Az alkalmassagvizsgélat gyakorlatilag egy napon
torténik. Ekkor keriil végrehajtasra az orvosi, fizikai és pszicholdgiai alkalmassagvizsgalat.
Mindhérom vizsgalati teriilet kizaré jellegli, azaz barmelyik teriileten a jelentkezd alkalmatlannak
bizonyul, akkor a mingsitése alkalmatlan. Altaldnosan, pszichikailag alkalmas az a személy, aki
varhatéan hosszu tidvon megfelel a katonai szolgéalat altal tdmasztott szellemi, érzékelési,
személyiségbeli, értékrendi és palyamotivaciés kovetelményeknek. Az egyes pszichikai
funkcidcsoportok vizsgalata és értékelése tesztvizsgalatokkal, kérddivekkel, pszicholdgiai miiszerek
alkalmazasaval és célzott beszélgetéssel torténik (7/2006. (III. 21.) HM rendeletl0. § (6)). Az

alkalmazott vizsgalati eszkozoket a kovetkezdkben rovid dsszegzés formdjaban mutatom be.

6.1 Pszichologiai vizsgdlatok

6.1.1 Papir- ceruza tesztek:

o Teljesitménytesztek: a tesztek a kiilonb6zd verbalis, numerikus ¢és téri intelligencia

faktorok, intelligencia struktira mérésére alkalmasak.

e Figyelemvizsgald tesztek: a tesztek a figyelmi képességek mérésére szolgalnak,
lehetdséget adnak a figyelem mindsége, terjedelme, a monotdnia tlirés mérésére. (Pieron,

Bourdon, D-2).
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o Személyiségtesztek és kérddivek: e tesztcsoport a személyiség kiillonbozoé faktorainak,
jellemzéinek meghatarozasara szolgalnak. Ilyenek pl. a dominancia, szociabilitas,
onelfogadas, frusztracio tolerancia, teljesitmény irdnti igény, érzékenység, izgathatdsag,
személyiség flexibilitasa, neuroticizmus, extro - introverzio stb.(Brengelmann, FPI, CPI

S-300, ASZVEK, TCI, PIK, MMPI, BFQ).

o Kiegészitd vizsgalat soran opciondlisan haszndlatosak projektiv vizsgald eljarasok

(Szondi, Liischer, Rorschach probak).

6.1.2 Miiszeres vizsgalatok:

A személy komplex vizsgélatara alapvetden alkalmazott eszkdzok:

o Digitalis tachisztoszkop: a miiszer segitségével megallapithato a figyelem terjedelme, €s
jol tanulmanyozhat6, hogy milyen teljesitményekre képes az ember érzékelése rovid

ideig tart6 ingerek esetén.

e Komplex szenzomotoros vizsgald: komplex szenzomotoros vizsgald késziilék a
szenzomotoros funkcidk vizsgalatira leggyakrabban hasznalt kiilonféle reakcididd

tipusok mérésére (egyszert, valasztasos €s szelektiv vagy Osszetett) alkalmas.

e Utvonalkoveté  szimulator:  killonleges  gépjarmii  vezeték  alkalmassaganak
megallapitasara szolgald berendezés. Olyan szituacioba helyezi a vizsgalati személyt,
ahol a megszokott ,,rutin” eszk6zok hasznalataval (kormanykerék, pedalok) egészen mas

jellegti feladatot kell elvégezniiik.

A vizsgalatok soran felmeriild, egyes részképességek viszgalatara opcionalisan végezhetdk

miszeres viszgalatok, ezek a kovetkezdk:

e Szamitogépes stabilométer: a szamitogépes allasbiztonsag — vizsgald késziilékkel a
vizsgalt személy sajat egyensulyészlelése, testtartdsanak stabilitdsa és komplex

teljesitménye vizsgalhato.
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6.1.3

M¢élységlatas vizsgalo: Térmélység érzékelésének mindségét vizsgalja, masodlagos

kritériumok kikiiszobolésével.

Kéz — koordinaciovizsgalo (Omega szupport): A kéz — koordinacid vizsgalod késziilékkel
a két kéz latassal ellendrzott mozgaskoordinacidja, a finom manipulativ tevékenység

pontossaga és gyorsasaga vizsgalhatd

Mikromanipulacidés tremorméter: piezoelektromos érzékeldvel miikodé miiszer a
tremorjelenségekre jellemzd kéz-, vagy ujjremegések szamdnak (frekvenciajanak), a
remegések nagysaganak (amplitidojanak) mérésére és a remegések amplitudd szerinti

szelektalasara szolgal.

Logikai piramis: pszichotechnikai eszk6z, amely a gyakorlati problémamegoldast és a

gondolkodas sajatossagait vizsgalja konkrét cselekvési helyzetben.

Pszichologus altal végzett exploracio:

A vizsgalati személy élettorténete, csaladi koriilményei, motivacidi, katonai palya

feltarasanak eszkoze, valamint a strukturalt interjut végzd pszichologusnak lehetdsége nyilik

informaciot szerezni a vizsgalt személy kommunikacids készségérol, fellépésérdl. Az interji soran

tovabbi kiegészitd informaciot ad a vizsgalati személy parancsnoki jellemzése. A pszichologus a

vizsgélati eredmények és az exploracid alapjan, a palyaalkalmassag-vizsgalati lapon feljegyzést

készit, amelynek tartalmaznia kell a vizsgalt személy értelmi képességének, személyiségének,

motivacios bazisanak jellemzoit, illetve ezek alapjan véleményét a vizsgalt személy pszichikai

alkalmassagarol. Az interju idétartama 15 és 90 perc kozott valtozhat személyenként, ami atlagosan

20 percet vesz igénybe.
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7 A Magyar Honvédség katonai kivalasztasi problematikaja napjainkban

A Magyar Honvédség vezetése felismerte a kompetencidk alkalmazdsanak jelentdsségét, ezt
igazolja a 2006. év soran megjelent a 7/2006. (III. 21.) HM rendelet (a hivatasos és szerzodéses
katonai szolgalatra, valamint a katonai oktatdsi intézményi tanulmanyokra vald egészségi,
pszichikai ¢és fizikai alkalmassag elbiraldsarol, tovabbd az egészségligyi szabadsag, a
szolgalatmentesség ¢és a csokkentett napi szolgélati id0 engedélyezésének szabalyairdl). Itt
megjelenik a honvédelmi vezetés kétszintii kivalasztdsdnak igénye. Alapvetden torekszik olyan
pszichiatriai betegségek kisziirésére, mely egyértelmii szolgdlati alkalmatlansag kritériumainak
megfeleltetését hordozza magéiban, ezen tilmenden viszont megjelenik a munkakorok kozotti
kompetencidkon alapulé differenciacio. Munkakori térkép'® Osszegzi a munkakor csaladok
pszichés jellemzdit, ez alapjan egy profil vazolhato fel a beosztasnak megfelelden. A ,,Részletes

k' tablazat kiilon értelmezi az Altalanos pszichés statusz

pszichikai alkalmassagi kovetelménye
(Pa), Munkakdri kovetelmények (Pm), Kiilonleges kovetelmények (Pk), Katonai vezetdi

kovetelmények (Pv) pszichologiai alkalmassagvizsgalati szempontjait.

A kivalasztds modszertani problémajat a kiilonleges miiveleti beosztasok betoltdinek
kivalasztasa jol szemlélteti. A fentiek alapjan konnyen definidlhatd, milyen képességekkel kell
rendelkeznie a jeldltnek, amennyiben kiilonleges miiveleti katonai beosztasra jelentkezik. (1. sz.
melléklet). A tiszti és a tiszthelyettesi dllomany szamara a Pa (IV szint) és a Pk (IV szint) jelenti a
kritériumot, a tisztesi allomany esetében a Pa (III szint) és a Pk (IV szint) jellemzd. Miutan a
kivalasztashoz sziikséges képességprofil a rendelkezésiinkre all, hozzafoghatunk az allomany
kivalasztasahoz tesztekkel, kérddivekkel, miiszeres vizsgéalatokkal és interjival. Minthogy lathato,
az igy felsorolt képességek két nagy részre oszthatok. Egy része jol mérhetd tesztekkel,
kérdéivekkel és miiszerekkel (szenzomotoros és percepcids teljesitmény, értelmi szint és a
személyiségjellemzOk egy része). Masik résziik viszont olyan képességeket emlit, amelyeket a
rendelkezésre allo eszkodzparkkal, nagy hibaval vagy egyéltalan nem lehet vizsgalni (értelmi szint és
a személyiségjellemzok fennmaradd része, ugymint szociabilitds, Onkontroll, magbiztossag,
felelosségtudat, bajtarsiassag, stb.). A miiveleti katonai beosztast egységes egészként szemléli,
eltekintve a rendfokozati kategoriak tagozodasatol. Nem differencial megfeleld mértékben két
miiveleti katonai beosztas pszichologiai kovetelményprofilja koézott. A Magyar Honvédség

alegységei is kiillonbozd teriiletek szakembereibdl keriilnek 0Osszeéllitasra, igy a Kiilonleges

105 4 melléklet a 7/2006. (II1. 21.) HM rendelethez.
106 5 melléklet a 7/2006. (II1. 21.) HM rendelethez
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Miveleti Zaszloalj is. Az alakulat szervezeti felépitése nem publikus, ellenben kozreadhato, hogy a
tlizcsoportos szervezésben a specialistak keriilnek beosztasba (igy példaul miiszaki, egészségligyi,
hiradé-informatikai specialista). Nyilvanvalo, hogy az elébb emlitett beosztisok kozott is
megjelennek kompetenciaprofil és kritériumszintbeli kiillonbségek. Az itt megfogalmazottak a
példaként bemutatott alakulathoz hasonléan gyakorlatilag barmely specialisabb beosztasokkal
feltoltott alakulatnal is jellemzdek, a NATO egyéni beosztasra tervezett allomanytol a kiilszolgalati
misszidra tervezett kontingensek személyzetéig. Hasonld probléma adodik, amennyiben olyan
misszids beosztdsokra kell a legalkalmasabb személyt kivalasztani, amelyik misszids beosztas
profiljadt nem tartalmazza pszichologiai alkalmassagi kovetelmények tablazata. A Magyar

Honvédségnél napjainkban alkalmazas alatt 4ll6 alkalmassagvizsgalat jellemzoi:

1. Meghatirozé médon analitikus kivalasztasi dominancia jellemzi'””: Kozvetett médon
szerzett informaciok alapjan sziiletik dontés, a viselkedés kozvetlen megfigyelése
helyett. Extrém stressz alatt, alvasmegvonas ¢és folyamatos frusztracié alatt végrehajtott
fegyveres dontési helyzetekben alkalmazandé képességekre nem lehet kovetkeztetni
tesztek, miiszerek, kérdéivek és egy interju eredményei alapjan. Hasonld probléma
adodik olyan kompetencidk vizsgalatanal, melyek kizarolag a viselkedés kozvetlen

megfigyelésével vizsgalhatok nagy hatékonysaggal '%:

* Szociabilitas * Onallosag

+  Onkontroll « elkotelezettség

* magabiztossag + Szabalytudat

» Felelésségtudat o egylittmikodési készség
* bajtarsiassag » dontési készség

» frusztraciods tolerancia * stratégiai gondolkodas
» terhelhetdség * csapatépitési készség

* Onismeret * menedzselési készség

*  kommunikacios készség * motivalo képesség

* kapcsolatteremtd képesség * kritika elviselésének képessége
» alkalmazkodasi készség * szellemi terhelhetéség
* megbizhatosag * Erkolcsosség

* sz¢lséséges kortilményekhez
val6 alkalmazkodas képessége

107 Olyan kompetenciakrol hoz dontést kozvetett informaciok alapjan, melyek alapvetéen kozvetlen modon szerzett informaciokkal lehet donteni

108 o felsorolt kompetenciak a 7/2006. (II1. 21.) HM rendelet (a hivatasos és szerzédéses katonai szolgalatra, valamint a katonai oktatasi intézményi
tanulmanyokra valé egészségi, pszichikai és fizikai alkalmassag elbirdlasarol, tovabba az egészségiigyi szabadsag, a szolgalatmentesség ¢és a
csokkentett napi szolgalati id6 engedélyezésének szabalyair6l) vonatkozo részeiben talalhatok.
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2. Nem biztosit lehetdséget az alakulatok, missziok ¢és szervezetek specidlis
kivalasztasi igényeinek kielégitésére. Mas kovetelményprofil jelentkezik a kisebb
1étszamu specialis beosztasok esetében (kiilonleges miiveleti katona, attasé, pilotak
kivalasztasa, tisztek kivalasztisa), tovabba megjelenik a kiilszolgéalati misszids
allomany esetében is a differencidlas igénye. Mig egy UNFICYP (Ciprus) misszio
esetében nagy szerepe lehet a monoténia tlirésnek, addig az esetleges ISAF
(Afganisztan) misszi6 esetében a frusztracios tolerancia kaphat nagyobb hangsulyt.

3. Az alapszintli kivalasztason tulmenden nem ¢l az elsé szinten alapuld
(alkalmatlansagot kizard) masodik szintli kivalasztasi rendszer (a beosztasra
legalkalmasabb kivalasztasa) altal felkinalt elényokkel. Megfeleld kivalasztasi
eszk0zok hasznalataval a kivalasztas hatékonysaga novelhetd.

4. Thorndike altal megfogalmazott modell értékeit tiikrozi. Figyelmen kiviil hagyja a
beosztast betoltd €s a munkakoér kozotti dinamikus kapcsolatot, mely a
munkavallaloi elégedettség, a szervezeti elkotelezddés, a motivacid €s a katonai
szolgalat ellatdsanak szinvonalbeli ndvelésének hatékony eszkoze lehet.

5. Annak ellenére, hogy a 2003-ban kiadott HM rendeletben'® megjelenik a
kompetencidk haszndlata, az abban foglalt kompetencidk jelentds részénél
(viselkedéses kompetencidk) az elmult négy év soran sem valtak biztositottd a

korabbiakban alkalmazott eszkozoktol eltérd kivalasztasi modszerek.

8 A kutatas céljai (hipotézisek)

A fentiek alapjan megfogalmazodik az igény olyan kivalasztdsi modszerek
kifejlesztése vagy adaptalasa irdnt, mely lehetdséget nyujt a kompetencidk (ezen beliil a
viselkedéses kompetenciak) vizsgalatara, kelld érzékenységgel rendelkezik az alakulatok
szervezeti igényeihez igazodva. Rendelkezik a rugalmassag (az alakulatok kivalasztési
igényeihez torténd alkalmazkodas) képességével, tovabba megteremti a személy és munkakor
kozotti dinamikus kapcsolat lehetdségét.

Szamos civil teriileten és mas orszdgok hadseregében (Egyesiilt Kirdlysag, Dania,
Németorszag, Hollandia, Belgium, Svajc és Ausztria) alkalmazott alkalmassagvizsgalati

eljarasok koziil az Ertékeld Kozpont (Assessment Center) alkalmazasa lehetdséget teremt a

199 412003. (I.31.) HM rendelet (A hivatasos és szerzédéses katonak egészségi pszichikai és fizikai alklmassaganak mindsitésérol)



Magyar Honvédség alkalmassagvizsgalati rendszerének ez iranyu fejlesztésében. Az Ertékeld
Kozpont szakirodalmi adatok altal leirt magas bevalési ardnya ellenére alkalmazhatosagéaval
kapcsolatban leginkabb megjelend ellenérv elsdsorban annak koltségessége, nagymértéki
idbéigénye, tovabba a kivalasztasban résztvevd szakemberek nagy 1étszamigénye.
Szervezetiinkben torténd alkalmazas soran az elébb emlitett tényezdk elhanyagolhatd
mértékben jelennek meg, igy a modszer alkalmazasa soran a megjelend elénydk alapjan
hatarozott szervezeti haszonnal jar. Figyelembe véve a Magyar Haderd szervezeti
miikddésének specifikumait, kivalasztasi szakértéi 1étszamat, elsd hipotézisem: a Magyar
Honvédség keretein beliil a személyzeti kivilasztisra tervezett Ertékelé Kozpont
alkalmazdsa hatékonyabb a jelenleg alkalmazott eljarasokhoz képest.

A moédszer ramutat a kompetencidk alkalmazasénak jelentdségére. Haszndlata olyan,
az alakulatok specialis igényeibdl eredd igények kielégitésének hatékony eszkodze lehet, mely
lehetdvé teszi a harci tevékenységbe agyazott modon viselkedéses kompetencidk azonositasat.
A pontosan ¢és tobb szinten definidlt kompetenciak alkalmazdsa az alkalmatlansag
megallapitdsan tilmenden a meghatarozott beosztasra legalkalmasabb jeldltek kivalasztasanak
lehetdségét hordozza. Mindezek alapjan fogalmaztam meg masodik hipotézisem: a megfeleld
modon kialakitott kompetenciak haszndlata jobban illeszkedik az alakulatok kompetencia
alapu személyzeti kivalasztasi rendszeréhez.

Az alakulatok szintjén végrehajtott specialis kivalasztasi igények megvalositdsa soran
a kivalasztasi feladatot ellatd személyzet Iétszam igénye nagy terhet r6 a Magyar
Honvédségnél szolgalatot teljesitd pszicholdégus allomanyra. Olyan mddszerek hasznalata
esetén — igy példaul az Ertékeld Kozpont -, mely soran a kivalasztast végzé szakpszichologus
egylittmitkddése mellett az alakulat megfelelden kiképzett szakemberei is bevonasra keriilnek
a kivalasztas folyamatdba, maga utdn vonhatja a kivalasztast végzd pszichologusi allomany
mérsékldds 1étszamigényét. Mindezek alapjan harmadik hipotézisem: Az Ertékeld Kozpont
miikodtetése delegdlhato az adott alakulathoz a megfeleloen kiképzett helyi katona

dllomany bevondsaval pszichologusi kontroll segitségével.

Hipotéziseim MH 34. Bercsényi Laszlo Kiilonleges Miveleti Zaszloaljnal végzett

empirikus vizsgalat soran kivinom bizonyitani.
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9 Az Ertékelé Kozpont alkalmazisanak bemutatisa (empirikus vizsgalat)

A kovetkezd viszgalatban egy kompetenciaalapu kivalasztasi folyamatot fogok
bemutatni. Annak ellenére, hogy modszertani problémara kivanok megoldast nyujtani, a

kivalasztdsi mddszertan bemutatdsahoz elengedhetetlen a szervezeti igények feltarasanak

rrrrr

9.1 Kisérleti csoport:

Az Ertékeld Kozpont kivalasztisi modszertan empirikus viszgalata a 2005. évben
megalakult MH 34. Bercsényi Laszl6 Kiilonleges Miiveleti Zaszloalj személyzeti kivalasztasa
soran keriilt végrehajtasra 2006. marcius 8. és aprilis 14. kozott. A kivalasztas
végrehajtasahoz sziikséges elozetes feladatok bemutatasdhoz vissza kell nytlnunk a 2005.
¢vig. Az alakulat Gjonnan kinevezett parancsnokdnak megkeresésére egy félig kotetlen
beszélgetésre kapott meghivast a MH EVI Egészségpszicholdgiai Osztalyanak vezetdje. A
talalkozd témaja a pszichologiai teriiletek alkalmazhatosaga volt, mely az alakulat operativ

tevékenységében szervezeti hasznot jelent.

A zaszlo6alj allomanyaban miiveleti beosztasok betdltésére 42 o férfi jelentkezett. A
jelentkezOk életkori, rendfokozati megoszlasat a 3. és 4. dbra mutatja. Minden résztvevd az
alakulatnal teljesitett szolgalatot. A kiilonleges miiveleti katonai beosztds betoltésének
eléfeltétele volt egy harom hetes kiképzés, mely egyben felmérés is volt szakmai, fizikai és
pszichés szempontok alapjan. Itt nyilt lehetdség kordbban megfogalmazott kompetencidk
feltarasara is. Megjegyzendd, amennyiben nem teljesiti a jelolt a felmérés Aaltal
megkovetelteket, ugy nem tolthet be kiilonleges miiveleti beosztast, szamukra egy masik
jellegli beosztas keriil felajanlasra. Ez lényeges, hiszen az alkalmatlansag nem jelenti

egyértelmiien a katonai alkalmatlansagot.
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27; 65%

m tiszt
W zaszlos
O tiszthelyettes
1; 2% O tisztes
1: 2% 13; 31%

3. abra: A Kivalasztasra jelentkezett allomany rendfokozati kategéridinak megoszlasa (f6, szazalék)

. 0,
22; 52% @ szerzddéses

20: 48% m hivatasos

4. abra: A kivalasztason résztvevé allomany megoszlasa hivatasos és szerzédéses allomany
vonatkozasaban (f6, szazalék)

1 1 1

R i

22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 37 39

1. graﬁkon: A Kkivalasztason résztvevo allomany megoszlasa életkor szerint (} =29, 59; s=4, 15).
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9.2 Az Ertékeld Kozpont folyamata
9.2.1 A szervezeti célok felmérése, a szervezet elemzéese:

2005. szeptember 01.-én keriilt megalakitasra a MH 34. Bercsényi Laszlo Kiilonleges
Miveleti Zaszloalj, a MH 34. Bercsényi Laszl6 Felderité Zaszloalj jogutodjaként. Az alakulat
rendeltetése’

békében:

o Készen 4allni vdaratlan katonai erd alkalmazasat igényld események,
valsaghelyzetek bekovetkezésekor azokrol informacid biztositasara.

o Természeti, ipari- és kornyezeti Kkatasztréfak bekovetkezésekor, azok
kovetkezményeinek felszamolasdban valo részvételre, valamint egyéb €s mas
erokkel, eszko6zokkel nem elérheté informacidoszerzési feladatokra,

béketamogatod, nemzetkdzi humanitarius miiveletek végrehajtasara.
haboruban:

o minden iddben készen allni hadaszati, hadmuveleti felderitési feladatok
végrehajtasara Onalldan, vagy kivételes esetekben mas fegyvernemekkel

(szakcsapatokkal) egyiittmiikddve

Az alakulat békében és hdboriban meghatarozott feladatainak végrehajtasdhoz
sziikséges, a személyi allomany képességeit (gyakorlatilag kompetencidkat) a jelenleg
érvényben 16v6 7/2006. (I11. 21.) HM rendelet 5. melléklete' ' rogziti. Az itt jeldltek részletes
pszichikai alkalmassagi kovetelményeket fogalmaznak meg, melyek valdszinlileg nagy
hatékonysaggal hasznalhatok nem specidlis beosztdsok betdltéi esetében. Jelen esetben
azonban a meghatarozott kritériumok alkalmazasa nem egyértelmiien garantdlja a beosztas

betdltdjének bevalasat is.

110 7/2006. (I11. 21.) HM rendelet 5. melléklet a 7/2006. (III. 21.) HM rendelethez: Részletes pszichikai alkalmassagi kovetelmények
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9.2.2  Munkafolyamat, munkakérelemzés: A munkakérok jellemzoinek osszegytijtése

A kivalasztasi rendszer kialakitdsdnak elsd 1épése, hogy a megfeleld mennyiségii €s
mindségli informaciod alljon rendelkezésre a munkakoroket illetden. Az informacidszerzés
tobb modszerrel végezhetd (6. tdblazat).

A Kiilonleges Miveleti Zaszloalj esetében az allomany leterheltségébdl fakaddan a
rendelkezésre allo i1d6 rovidsége miatt a tematikus kérddiv alkalmazasa volt célszerii. A
kérdoiv kitoltését az alakulat parancsnoka a Helydrségi Miivelddési Otthonban engedélyezte,
melyre 2005. junius 23-an 09. 00-12. 00 kozott keriil sor. A megjeldlt harom ora szervezés,
pontositas, kérddivek felvétele és a zaszloal] vezetésével torténd konzulticidt is magaba
foglalja. Az alakulat jogelddjeként 1étezd alakulat felderité beosztast katonaival kertilt
kitoltésre a munkakorelemzd kérdéiv (2 sz. melléklet). A kérddiv a vizsgalt teriileten
talmenden mas kérdéseket is tartalmaz. Hasznosnak tartottam az egész kérddiv kitoltését,
annak ellenére, hogy a II. rész kérdései képezték a felmérés alapjat. A 1. rész segitett a
kitoltének a munkakorével kapcsolatos kérdések fokuszalasahoz. Az allomany egyszerre vett
részt a kérddiv felvételén, mindez 60 percet vett igénybe. A kérdéivet mindosszesen 62 16
toltotte ki.

A feltart adatok feldolgozasa két szinten tortént. Egyrészt a beosztott allomany altal
megfogalmazott tulajdonsdgok 6sszegyljtése elengedhetetlen volt, mivel ez a csoport végez a
tervezett munkakdrokhoz hasonld tevékenységprofilti feladatot. Masrészt a feltart adatok
alapjan a tovabbi kompetencidk megallapitdsdnak €és pontositasanak a vezetés szintjén kell
torténnie, tekintettel arra, hogy a szervezeti értékeket ¢és az alakulat jovObeli
tevékenységrendszerét Ok ismerik. A tovébbiakban a kompetencidk feldolgozasdnak

folyamatat mutatom be.

Az alkalmazas nem igényel specialis Az alkalmazas specialis ismereteket
ismereteket igényel
. Tematikus kérd6iv . Id6allandés  elemzések (MTM,
. Tematikus interju MOST)
Részletekbe mend elemzés
. Munkanap-fényképezés U Miiszeres mérés
megfigyelés . Szamitogépes elemzés
; . Altalénos kérddiv . Videotechnika
Atfogé elemzés . .
. Altalanos Interju . Szamitogépes elemzeés

6. Tablazat: A munkakérelemzés médszerei (Nemeskéri, 2001, p. 52)
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A feltaras soran a beosztdsok betoltdinek képességeket, tulajdonsagokat jeldlnek
sziikségesnek a beosztasuk betdltése soran. Ezeket a tovabbiakban kompetencidkként
kezeltem. Olyan kompetencidk feltardsa volt a cél, mely nem egyértelmiien a beosztasban
jellemzé  atlagos teljesitményt, hanem azon tilmenden a beosztasban torténd
szolgalatteljesités sikerességét €s a hatékonysagat garantalja.

A kérdoivek Osszesitése utdn 166 kompetenciabol allo listat kaptam. Mivel a cél a
kompetencidk feltardsa volt, igy a 166 kompetencia elfordulasanak gyakorisaga nem
hordozott relevans informéciot. Ennek megfelelden egy kompetenciakbol allo listat kaptam.

Az elsddleges kiértékelést kovetden sziikség volt a kompetencidk differencialasara.
Erre 2005. julius 05.-én kertilt sor az alakulat legénységi épliletének egyik klubszobéjaban. 2
fo pszichologus és 5 f0 parancsnoki beosztast ellatd tiszt volt jelen, akik csoportosan
véleményezték a feltart kompetencidkat. Elészor két kiscsoport végezte a kompetencidk
szelektalasat. Minden kompetencia kiilon lapon szerepelt, a két kiscsoport tagjainak feladata
volt egy rangsor felallitasa a feltart kompetencidk kozott. A csoportos értékelés folyamata a
tervezett menettdl eltért. A csoportok felismerték, hogy a beosztott allomany altal begytijtott
kompetencidk csoportosithatok olyan kompetencidk szerint, melyeket szintén tartalmaz a 166
kompetenciabol 4llo6 lista. Ennek megfeleléen olyan kompetencidkat definialtak a
kiscsoportok, melyek szemantikai értelemben a lista szamos kompetencidjat magéaba
foglaltak. gy példaul a stressz-tiirés (mely a késGbbiekben stressz-tolerancia) kompetencia
magaban foglalta a terhelhetd, nyugodt, Oonfegyelem, monoténia tird és a ,biztos kéz
jellemzi” kompetenciakat.

Amikor a két kiscsoport végzett a kompetencidk 0sszevonasaval és rangsoroldsaval, a
két csoport megyvitatta a kivalasztasnal tervezett kompetenciakat, illetve konszenzus utjan a
szakmai szempontok figyelembe vétele mellett tiz kompetenciabol 4ll6 lista mellett dontottek.
A véleményezés célja azon alapkompetencidk definidlasa volt, melyek meghatirozoak a

kiilonleges muveleti katonak harc- és teljesitoképességének és bevaldsanak tekintetében.
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Alloképessége jo Kovetkezetes Gyakorlatias Pontos
Kemény Szigort Naprakész Alapos
Ugyes Lelkes Rendezett Rendszeretd
Vakmerd Tervezokészség jellemzi Szakmai alazat Szorgalmas
Terhelhetd Erélyes Szakmai rugalmassag Osszeszedett
Elszant Példamutatd Szakmai tudas jellemzi Megfontolt
Maximalista Kovetelménytdmasztd Szakmaszeretet Ovatos
Kitarté Pedagégiai érzékkel rendelkezik Szakmai igényesség jellemzi Preciz
Szakharcészati ismeretekkel
Nagy akarater6 jellemzi | Koordinald készséggel rendelkezik rendelkezik Fokozatos
Hatérozott Széles ismeretségi korrel rendelkezik Szakmai elhivatottsag jellemzi Koriiltekinté
Magabiztos Tervszeri Motivalt Megbizhatd
Szamitogépes ismerettel
Aktiv Emberséges rendelkezik Fegyelmezett
Erds Empatikus Anatémiai tudéassal rendelkezik Onismerettel rendelkezik
Megszallott Tiirelmes Fegyverismerettel rendelkezik Oszinte
Elhivatott Kompromisszumkész J6 16készség jellemzi Felel6sségteljes
Eltokélt Jokedvii Térképismerettel bir Egyenes
A beosztott allomanyhoz vald hozzaallasa
Gyors megfeleld Angol nyelvtudas jellemzi Engedelmes
Alkalmazhato katonai tudassal
Kiizdé tipus Osszetartd rendelkezik Lelkiismeretes
Bétor Karizmatikus Ismeri a szabalyokat Onfegyelem jellemzi
Gyors reflexekkel
rendelkezik Csapatmunkas Jartassag a harcaszatban Parancsvégrehajto
Talpraesett Aldozatkész (tavollét) Eldadokészség Szolgalatkész
Alakias Egyiittmiik6do Kommunikécids készség Atgondolt
Akaratos Alkalmazkodd Gyakorlati tudésa van Kotelességtudd
Stressztiird Nyugodt 16 megfigyeld Becsiiletes
Elfogult Higgadt Adminisztracids készség jellemzi Hivatastudat jellemzi
Adrenalin figgd Behodolo JO célzOkészség Tisztelettudd
Veszélykeresd Rabszolga tipus Ritmusérzék Tanulékony
Erkolesi feddhetetlenség
Félos Apolt Miiszaki érzék jellemzi
Torekvd J6 emberismeret Tényszerili kozlésmod Lojalis
Szivos Beilleszkedni tudd Onalld a szakteriileten Korrekt
Lendiiletes Elgitélet mentes Feladatorientdltsag Igazségos
Jol koordinalt Nagyszaji Onll6 feladatvégrehajtas jellemzi | Eber
Megfelel6 feladatértelmezés
Tettvagy jellemzi Elismeri a masikat jellemzi Figyelme koncentralt
Tekintélyes Figyelmes Mérlegelés jellemzo ra Jo latas jellemzi
Agressziv Bizalmat sugérzd Szervezbkészség jellemzi Biztos kéz jellemzi
Katonas kidllas Nyilt Iranyitd Monotoénia tiird
Hidegvéri Segitékész Vezet6i rutinnal rendelkezik Intelligens
Bevallalos Etikus Vezetdi hatékonység Gyors gondolkodasu
Gyakorlott Tolerans Gyors dontésképessé Jozan gondolkodasu
Felkésziilt Kontaktusteremtd 1élekjelenlét Logikus gondolkodést
Jol kiképzett Pedans Céltudatos Onallé gondolkodasa
Valsagkezeld Kreativ Mindségi feladatvégzés

7. Tablazat: A feltart kompetencidk dsszesitése

9.2.3 Az bsszegzett munkakori jellemzok vezetdi egyeztetése, pontositasa

Az allomanytol ily modon felart kompetenciakbol 10 alapkompetencia (csapatjaték,
kommunikécios készség, kreativitds, l€lekjelenlét, stressz-tiirés, feladatorientdcio, vezetdi
hatékonysag, tanulékonysag, onalld feladat-végrehajtas, motivaltsag) keriilt elfogadasra,
illetve a csoportos értékelés soran tovabbi 1 alapkompetenciat fogalmazott meg a zaszloalj

vezetése. E 1épés utadn a 11 definialt alapkompetencia képezi a kivalasztas tovabbi iranyat.
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9.2.4 A kompetenciak pontos definidldsa

Miutan az alakulat beosztott és vezeti szintjérdl begytiijtott és konszenzussal elfogadott
kompetencidk rendelkezésre allnak, sziikség van minden kompetencia részletes definidlasara
is. Ez lényeges eleme a rendszernek, hiszen a kivalasztdsi folyamat tobb fazisanal
(megfigyeléseknél, végsd konszenzusos értékelés) a ,,Mit vizsgdlunk?” kérdés felmeriil. A

Kiilonleges Miiveleti Zaszloalj esetében a 8. szdmu tidblazat mutatja az alapkompetencidk

alakulasat.
Kompetencia Definicio
Kommunikacios kepesseg Informéacioatadas és megértés képessége (verbalis és nem verbalis).
Feladatorientacio Feladat sikeres végrehajtasara valo torekvés minden koriilmények kozott.
, . , A varatlanul fellépd, bizonytalansagot okozo6 helyzetek kezelésének képessége.
Lélekjelenlét

. A munkavégzés soran felmeriil, valamint a személykozi interakciokbol eredd
Stressz-tolerancia , ,
konfliktusok okozta fesziiltség, tobbletterhelés elviselése és kezelésének képessége

Min('iségi feladatvégzés A feladat eredményes és hatékony végrehajtasa
Kreativitas Uj, relevans megoldasmodok kidtlése, észrevétele, felfedezése, és azok gyakorlatban

torténd kivitelezése

77 e

Vezet6i haték onys a g Keépesség a tevékenységek szervezésére, feladatok elosztasara, a munka iranyitasara,

a beosztott allomany szakmai tevékenység soran torténd iranyitasara.

iaté A munkatérsakkal val6 egytittmiikddés szintje; a csoport érdekeinek eldtérbe
sapatjate
helyezése egyéni igényeivel szemben
Tanulékonység Ismeretek elsajatitasanak képessége
Motivaltsag Lelkesedés, beliilré] fakad6 igény a feladatok megoldasara

L, , s s Kozvetlen iranyitas, atmutatas nélkiili munkavégzés képessége; a sajat tevékenység
Onallo feladat-végrehajtas ) :
tervezeése, szervezése, végrehajtasa megfeleld idégazdalkodassal

8. sz. tablazat: A feltart kompetenciak definicioi

9.2.5 A kompetenciak szintjeinek meghatarozasa.

A kompetencidk szintjeinek meghatdrozasa utan az egyes kompetenciaszintek
definidlasa a kovetkezé 1épés. Minden kompetencia esetében 5 fokozathi skala kertilt
kialakitasra, melynél az 1-es érték képviseli a leggyengébb szintet (vagy a kompetencia teljes
hianyat), az 5-0s érték pedig a legnagyobb szintet jellemzi. A két érték kozotti értékek
atmenetet képeznek. E skala kidolgozésa szintén az alakulat vezetésének részvételével tortént

2005. jalius 06.-an. Itt az el6zd fazishoz hasonldan 2 f6 pszichologus és 5 f6 parancsnoki
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beosztast betoltd tiszt vett részt. A megfogalmazasnal 1ényeges szempont volt az

egyértelmiiség ¢és érthetdség, mivel a cél egy, a tovabbiakban is alkalmazhaté rendszer

kialakitasa. Az eldbbi kidolgoz6é munka eredménye volt az alakulat igényeinek megfeleléen

kidolgozott kompetencia-szotar (3. szamu melléklet), melyben meghatarozasra keriiltek a

kritériumszintek is. A kompetencia-szotar segitségével a késObbi kivalasztasok soran

pontosan definidlt kompetencidkkal nyilik mod a kivalasztds, illetve fejlesztések

végrehajtasara.

Kompetencia

Szint

Szintek leirasa

Kommunikacios
képesség

Parancsai, utasitasai jol értelmezheték és érthetSk. Visszajelzései szabalyszeriiek, jol érthetdk.

Utasitésai, parancsai jol értelmezhetok. Tobb informaciét ad, mint amennyire sziikség van.
Visszajelzései szabalyosak, jOl értelmezhetdk.

Utasitasait, parancsai jol értelmezhetdk. Kevésbé Iényeges informaciokat elhagy vagy til sok
felesleges informacioval egésziti ki mondanivalojat. Visszajelzései jol értelmezhetdk, de nem
szabalyszertiek.

Parancsnokaival, tarsaival csak nehezen érteti meg magat. Szakmai szokincse hianyos, a kapott
utasitisokat nehezen érti meg.

Akaratat nem képes kifejezni, a kapott utasitasokat nem érti.

Feladatorientacio

A kapott feladat sikeres végrehajtasaért mindent elkdvet, ha sziikséges a személyes kapcsolatok
rovésara is végrehajtja a feladatot. Feladatat végrehajtja mindendron.

feladatorientalt, képes a legtobbet megtenni a feladat sikeres megoldasa érdekében.

A feladat sikeres megoldasat fontosnak tartja, azonban a tarsas kapcsolatok fontosak, befolyasolja
dontéseit.

Kevésbé feladatorientalt, a kapott feladatok nagy részét koncentréltan hajtja végre, de Iényeges
elemek kivitelezése elmarad, mely a tevékenység sordn negativan befolyasolja a végeredményt.

Nem képes a feladat megoldasara koncentralni, nehéz helyzetekben hattérbe szoritja a feladatot, a
tarsait, beosztottait nem tudja a feladat megoldasara dsszefogni.

Lélekjelenlét

A bejosolhatatlan, bizonytalansagot jelentd szituaciokban is kivaloan hajtja végre a feladatot, varatlan
probléma felbukkanasa facilitalo hatassal van ra. Problémamegoldasa és feladat végrehajtasa
hatékonyan, id6veszteség nélkiil torténik.

A varatlanul megjelend, bizonytalansagot kelt6 helyzetekben jol funkcional, a feladatot jol és
hatékonyan hajtja végre. Facilitalo szorongas jellemzi. Kisebb hibakat vét, ami nem befolyasolja a
feladatvégzést.

A varatlan, bizonytalan helyzeteket megfelelden kezeli, a feladatot képes végrehajtani. A hatékony
feladatvégzés alatt hibakat vét, mely 1ényegesen nem befolyasolja a feladat végeredményét.
Optimalis fesziiltség jellemzi.

A bizonytalansagot okozo, varatlanul megjelend probléma esetében nyugalmat rovid ideig képes
megorizni, de hosszabb tavon nem tudja megfelelden kezelni a helyzetet, a feladatot végrehajtja, de
kis hatékonysaggal. Stressz helyzetben viselkedése a feladat kimenetelét negativan befolyasolja.

A varatlanul fellépd, bizonytalansagot keltd helyzetben inadekvat viselkedési formak jelennek meg, a
feladatot nem képes teljesen végrehajtani. Nagy mértéki fesziiltség jellemzi, debilizalé szorongas van
jelen.

Stressz-tolerancia

Mind a munkabol, mind a maganéletbdl eredo stressz enyhitésére megfeleld megkiizdési stratégiakkal
bir, a fesziiltség egészségkarositod hatasa nem varhatd; munkajanak hatasfoka kivalo. Hatékonysaga
fenntarthatd hosszutavon.

Képes a konfliktusok elviselésére és hosszl tava kezelésére a munka hatékonysaganak megdrzése
mellett. JOI viseli a folyamatos pszichés terhelést. Tevékenysége soran hibakat vét

Képes a fesziilt helyzetek sziikséges szintii elviselésére, az optimalisnal nagyabb fesziiltségszint
jellemzi, ez negativan befolyasolja a tevékenység eredményességét.

A fesziiltségeket csak rovidtavon tudja kezelni, hibak szama nagy. Lényegesen nagyobb
fesziiltségszintje viselkedését befolyasolja.

A fesziiltséggel terhes helyzeteket nem képes elviselni, kezelni, ilyenkor viselkedése és gondolkodasa
kiszamithatatlan. Tul sokszor hibazik, feladatvégzése nem hatékony.

Mindségi
feladatvégzeés

Kivalo szinti minéségi feladatvégzés jellemzi: a feladatokat mindig pontos idoben, helyesen és
esztétikus forméaban oldja meg.

Jo szintii feladatvégzés jellemzi: a feladatokat pontosan és helyesen oldja meg, de esztétikailag
kifogasolhato.

Atlagos szintli mindségi feladatvégzés jellemzi: a kapott feladatokat megoldja, végeredményt nem
befolyasol hibakat ejt.

Gyenge szintii mindségi feladatvégzés jellemzi: a feladatok végeredményét negativ iranyban
befolyasol hibakat ejt.

—_

Elégtelen minéségli feladatvégzés jellemzi: nem képes a kapott feladatokat eredményesen elvégezni.

Kreativitas

W

Talalékonysagaval egész feladattipusok végrehajtasat helyezi (j megvilagitasba, egész problémakorok
megoldasat képes mind elméleti, mind gyakorlati téren megvaltoztatni.

Altalaban ujitd megoldasokat probal kitalalni és alkalmazni, amelyek hatékonyabbé és gyorsabba
teszik a feladat végrehajtasat.

A feladat megoldasat eldsegito uj lehet6ségeket talal ki vagy fedez fel, azokat a gyakorlatba is képes
megfelelGen atiiltetni.

Idénként meglat 0 lehetéségeket, vannak 0j dtletei, azok gyakorlati alkalmazasaig azonban
rendszerint nem jut el.

Ujit6 Gtletei nincsenek, az egyszerti feladatok megoldasanal is csak a rutin eljarisokra tamaszkodik.

83




Vezetdi
hatékonysag

Amennyiben feladatot kap, azonnal magahoz veszi a kezdeményezést és szervezi a munkat, a terv
elkészitésekor mindenre kiterjedd figyelembe veszi sorra a lehetéségeket, képes az embereket nehéz
koriilmények kozott is irdnyitani. Az irdnyitott csoport tevékenysége sikeres.

Az alegysége munkajat képes helyesen szervezni, az embereit motivalja és folyamatosan a feladat
végrehajtasara 9sztokéli. Az iranyitott csoport tevékenysége sikeres.

Képes alegységét iranyitani, szervezési hibakat ejt, amelyeket azonban képes korrigalni.. Az alegység
tevékenysége részben sikeres.

Az alegysége munkajat nehezen, vagy nagy problémakkal képes csak szervezni, ezen problémak
megoldasahoz segitségre van sziiksége. Az iranyitott alegység tevékenysége részben sikeres.

Akaratat nem képes a beosztottain érvényre juttatni, a "falkavezér" szerepét jatssza, amennyiben
parancsnoki pozicidba keriil. Az alegység tevékenysége nem sikeres.

Csapatjaték

Kivaloan miikodik egyiitt a tarsaival, a csoport teljes jogi tagja, atveszi a csoport értékeit, sikeresen
egyezteti egyéni érdekeit a csoportéval

Sikeresen miikodik egyiitt, képes lemondani a sajat érdekeirdl, ha a csoport érdeke ugy kivanja

Ko6z6s célok érdekében egyiittmilkodik a csoporttal, elismeri a csapat érdekeit. Aktivitasa kiemelked6.

Kivaléan miikodik egyiitt a tarsaival, a csoport teljes jogi tagja, atveszi a csoport értékeit, sikeresen
egyezteti egyéni érdekeit a csoportéval

Sikeresen miikodik egyiitt, képes lemondani a sajat érdekeirdl, ha a csoport érdeke ugy kivanja
Ko6z0s célok érdekében egyiittmiikddik a csoporttal, elismeri a csapat érdekeit. Aktivitasa atlagos a
csapatban.

Alapvetéen csapatban dolgozik, de esetenként kimarad a csapatmunkabol

Akkor vesz részt a csapatmunkéaban, amennyiben az egyéni célok eléréséhez sziikséges a csapattal
vald egyiittmikddés.

Nem vesz részt a csapattevékenységben.

Tanulékonysag

D =] N W

Gyors felfogo képességgel rendelkezik, a lexikalis tudasa gyorsan fejleszthetd, a tudast képes
produktiv médon 6nalléan alkalmazni

~

J6 felfogo képességgel rendelkezik, a megszerzett tudast képes kis segitséggel alkalmazni produktiv
modon

w

Atlagos felfogo képességgel rendelkezik, tananyagot elsajatitja, a részfeladatok megoldasakor tudasét
csak feliigyelet mellett képes a gyakorlatban alkalmazni

[\

Atlagos felfogo képességgel rendelkezik, tananyagot elsajatitja, a feladatokat csak feliigyelet mellett
képes a gyakorlatban alkalmazni

Lexikalis tudasa csak nehezen fejleszthet, a tananyagot nehezen érti meg, képtelen produktivan
alkalmazni

Motivaltsag

A szelekceid alatt folyamatosan motivaltsagot mutat

Folyamatosan motivalt, a varatlan nehézségek hatdsara atmenetileg veszit a motivaltsagabol

Folyamatosan motivalt, a varatlan nehézségek hatasara elveszti a motivaltsagat

Kezdetben motivalt, a motivaltsagat az id6 mulasaval elveszti

Motivalatlan, a feladatok végrehajtasakor a tarsaira a motivalatlansaga visszahuzo hatassal van

Onall6 feladat-
végrehajtas

A feladatot képes 6nalloan mindenre kiterjedt figyelemmel és pontos tervezéssel végrehajtani

A feladatokat alapvetden 6nalloan oldja meg, segitséget csak abban az esetben kér, amennyiben a
kudarc a feladat sikerét befolyasolja

Elére kiadott terv alapjan képes az onallo munkavégzésre kozvetlen iranyitas nélkiil

N [ &~ =W~ —

A nagyon jol begyakorolt helyzetekre adott megfelel6 viselkedést képes kozvetlen utmutatas, iranyitas
nélkiil is megvalositani. Az 0] feladatokat csak megfeleld iranyitassal képes ellatni.

—_

A kapott feladat végrehajtasa kozben csapongd, nem képes koncentralni, folyamatos segitségnyujtasra
szorul

9. Tablazat: Kompetenciik szintjeinek definicioi

9.2.6 Az Ertékelé Kozpont kritériumainak meghatdrozdsa.

Mivel a kompetencidk alapjan torténd kivalasztds nem egyértelmiien a legmagasabb

érték alapjan torténik, igy sziikséges meghatdrozni, hogy melyek azok a kompetencidk,

amelyek fejleszthetok és melyek azok, amelyek nem. Ezt a zaszloalj fejlesztési képességei

illetve a pszicholdgiai elvek hatarozzak meg egyiittesen. A két csoport 1étrehozésanak 1ényege

abban rejlik, hogy a tovabbiakban alkalmazott kritériumszintek kizard érvényliek (azaz

amennyiben a jelolt nem éri el a sziikséges szintet, akkor egyértelmiien nem felel meg), egy

szinttel magasabbra fejleszthetd mentori vagy mas szervezeti tamogatdssal (amennyiben a

sziikséges szint alatt van a jelolt egy szinttel, akkor ez még lehetdvé teszi az alkalmassagot),

illetve pedig csak tajékoztato jellegli. A csoport 1étrehozéasa sordn az emlitettekkel egybevéve
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a zaszldalj vezetése ¢és a végrehajtd pszicholéguscsoport a kovetkezd kompetencia

besoroldsban egyezett meg konszenzusos alapon:

a)

b)

Kizar6 (nem fejleszthetd) kompetencidk: olyan kompetencidk, melyek
mérésekor a kritériumszint elérése jelenti az alkalmassagot. Ebben az esetben
megjegyzendd, olyan kompetenciakrol esik sz6, mely Iehetséges, hogy
pszicholdgiai szempontbol fejleszthetd, &m az alakulat nem kivénja, vagy nem
tudja biztositani a fejlesztéshez sziikséges személyi és logisztikai hatteret.
Kommunikacid, stressz-tolerancia, mindségi feladatvégzés, o©nallo feladat-
végrehajtas, tanulékonysag kompetenciak sorolhatok ide.

Fejleszthet6 kompetenciiak: olyan kompetenciak: melyeknek nem sziikséges
elérniiik a felmérés sordn a megjeldlt kritériumszintet. Itt egy szinttel lehet lejjebb
az adott kompetencia, mint a megjeldlt szint, tehat e szint elérése az alkalmassagot
jelenti. Tovabbi jellemzdéje a megjelolt kompetencidknak, hogy az alakulat
kiképzési tervében foglaltak alapjan van lehetdség fejlesztésre. Masrészt pedig
pszichologiai és pedagdgiai szempontbdl is fejleszthetd az adott kompetencia. A
1¢lekjelenlét, csapatjaték és motivaltsag keriilnek ebbe a csoportba.

Téajékoztato jellegii kompetenciak, informaciék: olyan kompetencidk, vagy
kompetenciadk meglétét igazold értékelési adatok, melyeknek nincs kizéaro
érvényességiik, am a plenaris értékelés sordn a dontések meghozatalakor
informécioval szolgalnak, tovabba egyes kompetencidkat illetden a tovabbi
személyzeti dontések soran is lehet6ség nyilik a feltart adatok felhasznélasara
(lasd: vezet6i kompetencidkhoz kapcsolodd kérddivek és tesztek). Ide tartoznak a

feladatorientacio, a kreativitas és a vezetdi hatékonysadg kompetenciak.

A kidolgozott kompetencia-szétar alapjan nyilik lehetdség specidlisan a MH 34.

Bercsényi Laszlo Kiilonleges Miiveleti Zaszloalj szamara az Ertékelé Kozpont kialakitasara.

Miutan a ,mit” kérdés megvalaszolasra keriilt, a kdvetkezOkben a ,,hogyan” kérdéssel kell

foglalkozni, igy a kivalasztas-modszertani kérdésre helyezddik a hangsuly.

A feltart kompetencidk dsszesitett jegyzékét a 3. sz. melléklet tartalmazza. Az Ertékeld

Kozpont moddszertana magaba foglalja mind a beosztasok betdltdinek beszdmoldin alapulod

adatok felhasznalasat, mind pedig a vezetés részérdl felmerild igények Osszegzését, igy

integralva hasznalja fel a két irdnybdl érkezd informacidkat.
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9.2.7 Az értékelo kozpontok tervezése

A kovetkezd 1épésében meg kell hatarozni, melyik kompetenciat milyen eszkozzel
tudunk felmérni. A kivalasztasban résztvevd zaszloalj a leendd kiilonleges miiveleti katonai
beosztdsokra vald kivalasztast kozel harom hetes (19 nap) kiképzéssel egybekotott
kivélasztassal tervezte végrehajtani, melyre 2006. marcius 27. és 2006. aprilis 14. kozott nyilt
lehetdség. A gyakorlatok tervezése soran figyelembe kellett venni az alakulat haromhetes
kivalogatasra elkésziilt kiképzési tervét (4. sz. melléklet), melynek értelemszerien a
pszicholdgiai kivélasztds mellett mas célokat is kellett szolgalnia. Tovabbi fontos tényezd
kellett legyen, hogy a kivalasztas kozepe ¢s vége felé keriiljenek a megfigyelések, mert a
faradsadg ¢s kimeriiltség esetén a kompetencidk értékelése pontosabb lehet, mint pihent
allapotban (lasd kordbban Osztrak Hadsereg tiszti kivalasztdsa). A kivalasztas alapjat képezte
a fizikai erdnlét, a fizikai alloképesség, igy szamolni kellett azzal, hogy lesznek, akik onként,
masok pedig orvosi okok miatt adjak fel, véglegesen vagy iddlegesen (kizardlag orvosi
problémak esetében) esnek ki a kivalasztasbol. Mint ahogy a szamok alapjan is lathato lesz a
késébbiekben, a gyakorlat igazolta ezt a feltételezést. A tervezés telefonon torténd

konzultacidval keriilt végrehajtasra 2006. februar 15.-én.

9.2.8 A kompetenciak feltarasahoz sziikséges eszkozok osszeallitasa

Az 5. sz. melléklet prezentalja a kompetenciak feltarasanak modjat. A kompetenciak
vizsgalatara kivalasztott helyszinek ¢és szituaciok egyértelmiien az adott kompetencia
jellegétdl fiiggnek. Ennek tervezését az alakulat kiképzésért felelds tisztje és egy fO
alegységparancsnok ¢s két értékelésben résztvevd pszichologus végezte 2006. februar 16.-an.
A megbeszélésen elhangzottaknak megfeleléen a kovetkezd helyszinekrdl és szituaciokrol
beszélhetiink:

1. TUCS (tiizcsoport)(tervezett iddpont: 2006. 4prilis 05.): a legkisebb egység egy

kiilonleges miiveleti zaszloaljnal a tlizcsoport. A kivalasztas soran olyan szitudciok
keresése volt a cél, ami a beosztott beosztast betdltd szempontjabol szemléli a
vizsgaland6 kompetencidk meglétét. Ezek a kovetkezok:
a. Kommunikécio
b. Feladatorientacid
Lélekjelenlét

d. Stressz-tolerancia
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A parancsnoki beosztast betoltd feladata, hogy a 4 fOs tlizcsoportot vezesse ¢és
irdnyitsa jardrozés kozben. A jardrozési feladat alatt imitalt ellenséges tdmaddsokra (3
alkalom) kell reagalni a TUCS parancsnokénak. Ennél a feladatnal a 1élekjelenlét és a stressz-
tolerancia kompetencidk képezik a megfigyelés alapjat, szandékosan olyan helyzetben
terveztem a megfigyelést végrehajtani, amiben nincs készsége az értékeltnek. Ez a szitudcio
fokozza a stressz megjelenését a szakmai feladatok végrehajtasakor. A megfigyelés 4 fOs
tlzcsoport tagolasnak megfelelden keriilt tervezésre két kozel azonos fekvésii és
terepviszonyll helyszinen (6. szamu melléklet). A 42 {6s 0Osszlétszam vonatkozasaban ez
4+4+4+4+4+1 (+3 korabban értékelt tag) 1étszambeli megoszlast jelent, tehat gyakorlatilag 6
csoporttal kell helyszinenként dolgozni. A négy csoport értékelése kozott 15 perc sziinet
keriilt betervezésre, az értékeldk figyelmi szintjének fenntartdsa érdekében. Az igy eldre
kiszdmolt 42 fos létszadmra érvényes szamvetés alapjan egy fo atlagos értékelésére és az
értekelt kompetencidkkal kapcsolatos konszenzusos dontésére biztositott ideje 33, 57 perc
volt. Tekintettel, hogy a kivalasztas masodik felében keriil az értékelés végrehajtasra, igy
célszerli a lemorzsolodassal szdmolni, tehat az egy fére esd értékelési id0 ndhet a
kivalasztasbol kikeriil§ értékeltek aranyaban. A TUCS minden tagja szerepel parancsnoki
beosztasban. Az igy értékelt személyt a sapkdjan, ruhdzatdn vagy a felszerelésén olyan
jeloléssel kell jelolni, ami a téarsaitdl megkiilonbozteti az 6t az értékeld szamara. A
parancsnoki beosztas betoltdje lesz az értékelt, akirdl 3 értékeld a gyakorlat soran kiilon-kiilon
feljegyzi az értékelt megfigyelt kompetenciajaval kapcsolatos pozitiv és negativ bizonyitékait.
A gyakorlat végén Gsszegzi a bizonyitékokat és a kompetencia szotar altal megfogalmazott
szintnek megfelelden 1 és 5 kozotti értékekkel jeloli az altala megfigyelt kompetencia szintjét
az értékeldlapon (a 7. sz. melléklet bemutatja a I¢lekjelenlét kompetencia értékeléséhez
hasznalt értékeldlapot). Az egyéni jelolések utan minden értékelt esetében a megfigyelok
szintén a megfigyelt pozitiv és negativ bizonyitékokat feltarjak egymas elétt, s konszenzusos
alapon koOzosen dontenek a megfigyeltet illetden az altaluk megfigyelt jelolt
kompetenciaszintjérol. Az értékelésre egy f6 pszichologus és kettd, illetve harom 6 kiképzo-

értékeld kertilt tervezésre.
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TUCS tagja
(nem értékelt)

TUCS tagja TUCS tagja
(] (nem értékelt) (nem értékelt) (]

A13/\\‘ e

Ertékel8 1 Ertékels 2

TUCS parancsnok
(6rtékelt)

Ertékeld 3

5. abra: A tiizesoport (TUCS) tevékenysége soran torténé kompetenciak megfigyelésének sematikus vaza.

Végrehajtasra tervezett feladatok:

a.

ellenséges tamadasra torténd reagalds: a csoport minden tagjanak azonnal fekvo
tiizelési testhelyzetet kell felvennie, a parancsnoknak ellendrizni embereit, hogy
nem tortént-e sériilés. A katona, aki észlelte az ellenséges tiizet, megadja annak
iranyat, tavolsagat, és minden informaciot, amit lat. A TUCS parancsnoka gyors
szamvetést készit, majd meghatirozza a feladatokat. A feladatokat csatazaj
ellenére is hangosan érthetden kell kiadnia, amelyrdl visszaigazolast kell, hogy
kapjon. Ha valaki nem jol értette a feladatit, akkor a TUCS parancsnok
kotelessége javitani a katona daltal vétett hibat, és a meghatarozottak alapjan

mandvereztetni a TUCS-ot.

tiizérségi tamadasra torténo reagalas: tiizérségi tamadas esetében minden katona
onalloan fekvo tiizelési testhelyzetet vesz fel. Amint a granatok becsapodtak, a
TUCS parancsnok ellendrzi embereit, hogy nincs-e  sériilt. Amint
megbizonyosodott rola, hogy minden katondja képes onallban mozogni, kiadja
parancsat az elszakadasra. A parancsnak tartalmaznia kell az elszakadas iranyat és
tavolsagat. A parancsnak egyértelmiinek ¢és vildgosnak kell lennie. A
meghatarozott tdvolsag megtétele utan a TUCS parancsnok parancsara biztositott
korletet foglal a jardr, majd a TUCS parancsnoka megvizsgalja katonait, sériilés

utan keresve.
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2. CSOPORT (két ttizcsoport)(2006. aprilis 06.): vezetése volt a feladat. Itt az
értékelt személynek a csoportvezetdi szerepben kell végrehajtani a feladatokat. Az
itt vizsgalando kompetencidk:

a. Csapatmunka

b. Vezet6i hatékonysag

A rajparancsnok feladata a 8 f0s csoport vezetése €s iranyitasa volt jarérozés kozben.
A jardrozési feladat alatt imitdlt ellenséges tamadasokra (3 alkalom) kellett reagalni a raj
parancsnokanak az elsajatitott szakmai elveknek megfeleléen. A csoport minden tagja
szerepelt parancsnoki beosztasban. A megfigyelés 8 fOs tlizcsoport tagoldsnak megfeleléen
keriilt tervezésre két helyszinen. A 42 f0s 0sszlétszam vonatkozasaban ez 8+8+8 és 8+8+2
létszambeli megoszlast jelent, igy tehat ot teljes és egy kiegészitett csoporttal volt
végrehajtasra tervezve két kijelolt helyszinen. A csoportok értékelését két értékeld csoport
végezte két helyszinen, melynek fekvése ¢és terepviszonya a szituaciés gyakorlatnak
megfelelt. Az értékeldk figyelmi szintjének fenntartdsa érdekében a csoportok valtasa kozott
15 perc sziinet keriilt betervezésre. Az igy elére kiszamolt 42 f6s létszamra érvényes
szamvetés alapjan egy f0 atlagos értékelésre és az értékelt kompetenciakkal kapcsolatos
konszenzusos dontésére biztositott ideje 37, 5 perc volt. Ez a nagyobb létszamot értékeld
csoport idObeosztasa alapjan keriilt kiszamitasra.

A csoport minden tagja szerepel parancsnoki beosztasban. Az igy értékelt személyt a
sapkdjan, ruhazatan vagy a felszerelésén olyan jeloléssel kell jelolni, ami a tarsaitol
megkiilonbozteti 6t az értékeld szamara. A parancsnoki beosztas betoltdje lesz az értékelt,
akirdl 2, illetve 3 értékeld a gyakorlat soran kiilon-kiilon feljegyezi az értékelt megfigyelt
kompetencidjaval kapcsolatos pozitiv és negativ bizonyitékait. A gyakorlat végén Osszegzi a
bizonyitékokat és a kompetencia szétar altal megfogalmazott szintnek megfelelden 1 és 5
kozotti értékkel jeloli az altala megfigyelt kompetencia szintjét. Az egyéni jel6lések utan
minden értékelt esetében a megfigyelok a megfigyelt pozitiv és negativ bizonyitékokat
feltarjak egymas eldtt, és konszenzusos alapon kozdsen dontenek a megfigyeltet illeten az
altaluk megfigyelt jelolt kompetenciaszintjérol.

A kovetkezo feladatokat terveztem végrehajtani:

= cllenséges tAmadéasra torténd reagélas
» tlizérségi tAmadasra torténd reagalas

(mindkét gyakorlat leirdsa megegyezik a TUCS-nél targyaltakkal)
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6. abra: A csoport (2 TUCS) tevékenysége soran torténé kompetenciak megfigyelésének sematikus vaza.

3. Nagycsoport- tantermi csoport (2006. aprilis 10.): Az alegység nem rendelkezik
ilyen tagolodassal, am feltételeztem, hogy egyes kompetencidk feltardsdhoz
sziikséges a nagyobb létszamu csoportban valo részvétel és feladat végrehajtas. A
tantermi csoportok esetében a kivalasztds sordn az olyan jellegli csoportos
feladatvégzésre kell koncentralni, melynél feltételezésem szerint alapvetd a
nagyobb csoportban torténd feladatvégzés. Az értékelés soran a 42 fds csoport
megosztasaval, egymds utdni valtasban, két 21 f0s csoport keriilt értékelésre. A
harom gyakorlat alatt egy megfigyeld egy, két, esetleg harom jelolt megfigyelését
végzi. Az igy megtervezésre keriilt kivalasztas soran egy f6 megfigyelésére szant

1d6 100 perc (40+20+40 perc). Az igy megfigyelt kompetencidk a kovetkezdk:

a. Csapatmunka

b. Kommunikacio

c. Kreativitas TUCS
d. Feladatorientacio (nem ér
e. Stressz-tolerancia

f. Vezetdi hatékonysag

A kovetkezd feladatokkal terveztem a fent megjeldlt kompetencidk megfigyelésére

(vezetd nélkiili feladatok):

a) Stressz kor
A gyakorlat célja, hogy az értékelt csoport tagjait egy pontatlanul megfogalmazott
feladattal bizonytalan helyzetbe hozzadk, mely soran feltételezésem szerint a stressz tiirés

megfigyelhetd. A gyakorlatot tapasztalt pszichologus vezeti le, aki hatalmi szerepbe helyezi
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magat. A gyakorlat elején kozli a résztvevokkel, az a feladatuk, hogy ,,Itt és most meg kell
tapasztalniuk, milyen vezetdnek lenni!”. Ez az instrukcié gyakorlatilag érthetd, de
pontatlansdga miatt nem végrehajthatd. Az instruktor megkérdezi a résztvevoket, van-e
kérdésiik? A kérdezOk szdmara az instruktor pontosan ugyanazzal a mondattal valaszol, mint
ami a legelsd instrukcido volt. Fontos, hogy ne adjon semmilyen tdmpontot a csoport
feladatvégzésének strukturdlasdhoz. A feladatot levezetd pszichologus még a csoport
beleegyezésével a gyakorlat elején sajat magét szakértdi szerepbe helyezi, mely sordn a
tovabbiakban 6 visszajelzést ad a csoport miikodésérdl a csoport felé. Ezzel gyakorlatilag a
korabbi szerepébdl kilép, és mint kiilsé visszajelzd vesz részt a feladatban. Miutan a gyakorlat
elkezd6dott, mar nem kérdezhetnek a résztvevok a gyakorlattal kapcsolatban. A gyakorlat 40
percig tart. Fontos a résztvevok bizonytalansagénak fenntartdsa szempontjabol, hogy amikor
valaki magahoz veszi a vezetést, probalja a gyakorlatot strukturdlni, a kiilsé szakérté olyan
visszajelzést adjon szamara, ami alapjan a bizonytalansagat fokozza (pld.: ,,A csoportban van,
aki probalja magéhoz ragadni a vezetést, de a tobbség nem fogadja el.”, ,,A csoport tesz
valamit, de az nem a meghatarozott feladat”). A gyakorlat soran torekedni kell az etikai
keretek és az egyén védelmének betartdsara. Az instruktor a fizikalis agresszio esetén le kell,
hogy allitsa a feladatot, tovabba fontos a stressz szint csokkentése, ventillalas a gyakorlat

végeén.

b) Tuszok kiszabaditasa.

A csoport tagjainak feladata, hogy konszenzusos dontést hozzanak egy tiszmentéssel
kapcsolatban. Minden résztvevd kap egy listdit hét névvel (a gyakorlathoz felhasznalt
informdcios lapot a 8. sz. melléklet mutatja be). A feladatuk, hogy a személyekhez tartozo
kiegészitd informaciok alapjan dontést hozzanak azzal kapcsolatban, hogy melyik harom tszt
mentik ki, mivel a koriilmények kizardlag harom ember kimentését teszik lehetévé. A
gyakorlat soran fontos az idényomas, igy a csoportnak 20 perc all rendelkezésre a feladat
végrehajtasara. Amennyiben nincs dontés, Ggy a tiszok kimentése mar nem valdsulhat meg,

¢s a tuszejtok kivégzik mindegyik tiszt.

c) Einstein gyakorlat.

A gyakorlat sordn rész informacidk megosztasaval és egylittes munkéval kell
megoldast talalni egy problémara. A kérdés egyszerii: Ki¢ a hal? A feladatban megoldast kell
talalni egy olyan problémara, mely soran egyrészt részinformaciokbol kell kovetkeztetni. A

megoldas része, hogy a feltart részinformaciokat egy tabldzatban abrazolva az adatok
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geometriai elhelyezkedését figyelembe véve nyerhetd megoldds. A gyakorlat elején a
részinforméaciok a csoport tagja kozott szétosztasra keriiltek. Minden csoporttagnak
lehetdsége van megosztani vagy visszatartani a rendelkezésére allo informacidt, a csoport
strukturadldsaban barmilyen szerepben részt venni. A csoport a 9. sz. mellékletben

meghatarozott instrukcidokon kiviil mas informaciét nem kap. A gyakorlat elvégzésére 40 perc

biztositott.
Megfigyelt kompetencia
A =
y e Q A = %) =
mozzanat | Iddsziikséglet Feladat Csoport 5 g g g g ;?_ <
szama g g— g é ;{ é g'
5]
1 5 A résztvevok elfoglaljak a helyeiket 1.
2. 2’ Instrukcid 1.
3. 40’ Stressz gyakorlat 1. X
4. 10° Ventilalas 1.
5. 5 Sziinet 1.
6. 5 Instrukcié 1.
7. 20° ,,Tusz szabaditas” gyakorlat 1. X X X X
8. 10° Visszajelzés, értelmezés 1.
9. 5’ Sziinet 1.
10. 5’ Instrukcio 1.
11. 40° ,Einstein” gyakorlat 1. X X X X X
12. 10 Visszajelzés, értelmezés 1.
13. 14 Csoportok valtasa
14. 2’ Instrukcio 2.
15. 40’ Stressz gyakorlat 2. X
16. 10 Ventilalas 2.
17. 5 Sziinet 2.
18. 5’ Instrukcio 2.
19. 20° ,-TUsz szabaditas” gyakorlat 2. X X X X
20. 10 Visszajelzés, értelmezés 2.
21. 5 Sziinet 2.
22. 5 Instrukcid 2.
23. 40° ,,Einstein” gyakorlat 2. X X X X X
24. 10° Visszajelzés, értelmezés 2.
z 330’

10. T4ablazat: A tantermi csoportos kompetencia-feltaras idébeosztasa
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7. abra: A tantermi csoport szituacion torténé kompetencia-feltaras sematikus vaza

Kiképzé-értékelok értékelései (2006. aprilis 04.; 07.):A kivélasztas soran az Ertékeld
Kozpont kiképzett értékeldi egyben az allomany kiképzoi is. A kiképzoi értékelés a nagyobb
id6intervallumu, a mindennapi élet soran torténd megfigyelés lehetdségét hordozza magaban,
igy a megfigyelési eredmények bevondsa az értékelésbe noveli az értékelés pontossagat. Két
nap (2006. aprilis 04. , 2006. aprilis 07.) tevékenységeit alapul véve az elobb emlitett

kiképzdk csoportja értékeli az allomanyt a kovetkezé kompetenciak alapjan:

a. Motivacid

b. Csapatmunka

c. Mindségi feladatvégzés

d. Tanulékonysag

e. Vezet6i hatékonysag

f. Onallé feladat-végrehajtas

A kiképzok a kiképzési nap folyaman az ébresztotdl a takarodoig kiképzést hajtanak
végre a kivéalasztason résztvevd allomannyal. Mikdzben az allomany a feladatokat
végrehajtja, hosszitavon (22 + 22, 5 o6ra) van lehetdség az egyes kompetenciak
megfigyelésére. Az értékeldk a nap végén a korabban alkalmazott mdédszertanhoz hasonldan a
nap végén leltart készitenek a kompetencidkat illetd pozitiv és negativ bizonyitékokrol Az
értekelés az értékeldlapon torténik. A masodik nap végén mindkét megfigyelt nap

bizonyitékait figyelembe véve hozzak meg dontésiiket a meghatarozott kompetenciarol. Itt
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viszont nem torténik konszenzusos értékelés, az igy lejelolt értékeket a kivalasztas végén
torténd plendris értékelés sordn vitatja meg az értékelést végzd pszichologusokbol és

kiképzokbdl allo csoport.

A viselkedés kozvetlen megfigyelése Tesztek,
Kompetencia Kiképzoi értékelés s
Tiizcsoport | Csoport vezetése | Tantermi csop. B kérdoivek
(2 kijelolt nap)
Motivacié X
Csapatmunka X X X Belbin csapattag kérdéiv
Mindségi X Super-féle ,,munkaérték”
feladatvégzés kérdéiv
Révész-Nagy teszt
Tanulékonysag X &
Harcparancs
Kommunikacios
. . X X
képesség
Kreativitas X Torrance korok
Feladatorientacio X X
Lélekjelenlét
STAI (vonas és
allapotszorongas)
. Thomas-Kilman
Stressz-tolerancia X X
konfliktuskezeld kérddiv
Coping
Rosenberg onértékelés
I . . Szociometria
Vezet6i hatékonysag X X X
Belbin csapattag kérddiv
Onall6 feladat
. .z X
végrehajtas

12. Tablazat: Az Ertékelé Kozpont soran alkalmazott eszkozok és médszerek megoszlisa
kompetenciik fiiggvényében

A tesztek alkalmazasa abbol a szempontbol hasznos, hogy a kivalasztas végén torténd
plendris értékelésnél felmeriild vitdk esetében hattér informacidoként szolgal. Tovabbi
modszertani elemként célszerli volt kihasznalni azt a szerencsés helyzetet, hogy a kiképzdok
egyben az értékeldk voltak. Egyes kompetencidk esetében tovabbi informécio feltirasat teszi
lehetdvé, ha olyan kornyezetben is megfigyeljiik a jelolteket, melyek nem egyértelmiien a
kijelolt feladatokkal vannak Osszefliggésben. Ezek lehetnek akar mas szakmai feladatok, a
kiképzésen tuli szituaciok vagy akar az étkezések. Ezeknél az egyiittélést meghatarozo

kompetencidk csoportja a lényegesek. Ennek magyardzata egyszerti, hiszen kisebb 1étszamu
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csoportokban kell a meghatdrozott feladatot ellatni, ami esetlegesen tobb napig is eltarthat. A
felsorolt eszk6zok és modszertan Osszefoglald folyamatat az 5. szamu melléklet szemlélteti. A
meghatdrozott kompetencidkat illetden sziikségesnek tartottam a jeloltek pontosabb

megitélését segitendden képességtesztek felvételét.

9.2.9 Az értékeles soran alkalmazott tesztek és kérddivek.

a) Torrance korok

Kreativitast vizsgdlo teszt, mely jol hasznalhaté eszkdze a divergens gondolkodas
mérésére. A teszt koroket tartalmaz, a kitdltoknek ujabb és 0jabb modon kell a koroket
atalakitania. A teszt segitségével mérhetové valik az originalitas, a flexibilitas, fluencia és /
vagy az elaboracid is. A kivdlasztds soran az originalis valaszok szdmat terveztem
felhasznalni a kreativitds mérésére. A hasonld originalis kategoéridba esd valaszokat egy
alkalommal vettem figyelembe az értékelés folyaman. A kreativitds teszt kitoltése soran 10

perc allt rendelkezésre, hogy a kijeldlt feladatot elvégezzék a jeloltek.

b) Révész-Nagy figyelemvizsgalo teszt

Egyedi képességvizsgdld modszer a figyelem vizsgéalatira. A  figyelem
koncentraltsaganak ¢és ingadozasanak feltdrasara hasznalhaté a teszt. Egyszerli mentalis
teljesitményt vizsgél az 0sszeadas segitségével. 10+1 oszlopot tartalmaz. A vizsgélat mutatja
a leirt szdmok mennyiségét (N), a helyesen elvégzett miiveltek szazalékos aranyéat, tovabba az

elkdvetett hibak szamat.

c) Super-féle mukaérték kérdoiv

Super 1952 ¢és 1969 kozott dolgozta ki a kérddivet. Véglegesitett formaban 15
értekkort jelolt meg, melyhez 45 itemet rendelt. Feltételezte, hogy az értékeknek meghatarozo
szerepiik van a palya és munka kivalasztasanak folyamataban. A 45 allitasra adott osszegzett
értékek 15 skalan mutatjdk a kit6ltd munkaértékeit, Ggymint: szellemi 6sztdnzés, altruizmus,
anyagiak, valtozatossag, fliggetlenség, presztizs, esztétikum, tarsas kapcsolatok, munkaval
kapcsolatos ~ biztonsdg, oOnérvényesités, feliigyeleti viszonyok, fizikai kornyezet,

munkateljesitmény, kreativitas, irdnyitas.
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d) Rosenberg onértékelési skala

A kérdoiv kitoltdjének oOnértékelését kivanja feltarni a kérdéiv. 10 megallapitas
talalhato a kérddivben. Pontozédsa 0-t6l 3-ig terjedé pontszamok utjan torténik, a leginkabb
kedvezd onértékelést jelzo valasz esetén 0 pontot, mig a legkedvezdtlenebb dnértékelést jelzo
valasz esetén 3 pontot jeloliink. A pontszamok linearis novekedése egyre kedvezdtlenebb

onértékelést jelez.

e) STAI (Spielberger-féle allapot-vonds szorongds kérdoiv)

Onkitd1té kérddiv, mely két dimenziot tar fel: llapot és vonasszorongast. Osszesen 40
itemet tartalmaz. Allitasokat kell pontokkal értékelni a kitoltének. Az egyes sorokban
szerepld pontszdmokat Osszegezziik. Az 1-20 és a 21-40 kérdéshez tartozd pontszdmokat
kiilon-kiilon adjuk 0ssze, az elsd szamitott érték az un. A-State, vagy allapotszorongas, a 21-

30 tétel pedig az Gn. A-trait, azaz vonasszorongas értékét adja.

f) COPING kérdoiv (Konfliktusmegoldo kérdoiv)

Folkman ¢s Lazarus altal kidolgozott, tobbszér moddositott, 1988.-ban publikalt
valtozat. A 66 allitast tartalmazé kérddivben az értékeltnek az allitasokat négyfokozati skalan
kell értékelni. A kérddiv leirja a stresszteli eseményekkor hasznalatos kognitiv és viselkedési
stratégidkat. Folkman ¢és munkatirsai nyolc megkiizdési modot azonositottak.
Problémakozponti megkiizdéshez soroljuk a meggondolést, céltudatos cselekvést, és az
egyezkedést. Az érzelemkozpontu megkiizdéshez tartozik a menekiilés, minimalizalas,
értelem keresése és az onvadlas. A tdmogataskeresés inkabb megkiizdési forrasként foghato

fel, mintsem coping stratégiaként.

g) Thomas-Kilman kérddiv

30 allitas parbol allo kérdoéiv. A kitoltd feladata, hogy jeldlje azt a valaszt, ami
viselkedésre jellemzd olyan helyzetekben, amikor eltérés van a sajat és masok szandékai
kozott. A kitoltd a valaszat egy valaszlapon jeldli, mely sordn a valaszok 6t sorban
rendezédnek. Az oszlopokban taldlhatd valaszok Osszértéke egy konfliktusban alkalmazott
stratégianak az alkalmazisi gyakorisagat mutatja. Ot dimenziét tar fel a kérddiv: versengés,
problémamegoldas, kompromisszumkeresés, elkeriilés, alkalmazkodas. Minél magasabb az
adott konfliktusban alkalmazott viselkedési stratégia Osszege, anndl jellemzObb a kitdltore

annak alkalmazasa.
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h) Harcparancs teszt.

A kérdoiv kizarolag a kivalasztés soran keriilt alkalmazasra azzal a céllal, hogy a rovid
1d6 alatt atadasra keriild informéacid megtartdsa milyen mértékben valosul meg. A tervezett
beosztast betoltd katondk rovid, tomor formaban kapjak a feladatuk ellatdsahoz sziikséges
informaciokat. A teszt egy miiveleti feladattal kapcsolatos parancs irdsos formaban. Ennek
megjegyzésére 10 perc all rendelkezésre, parancshoz kapcsolodd informacidkat meg kell
jegyezni az értékeltnek (szakértok megitélése alapjan 10 relevans informéciot tartalmaz). A
memorizalt adatokrol masnap kell irasban beszdmolniuk. A visszaidézett pontos adatok

pontokat érnek. A tesztet és megoldo kulcsot a 10. sz. melléklet tartalmazza.

1) Belbin csapattag kérdoiv

A kérddiv a csoportban (csapatban) végzett tevékenység soran alkalmazott csapattag
tipusok beazonositdsara szolgdl. Hét megkezdett mondat taldlhaté a kérdéivben. Egy
megkezdett mondatot nyolc kiillonb6zé modon lehet befejezni. Az igy lehetséges nyolc
mondatok kozott 10 pontot kell elosztani annak fiiggvényében, hogy melyik irja le
legtalalobban a kitoltd viselkedését. Lehet egy mondat mellé 10 pontot irni, vagy eloszthatja a
kitolté az Osszes mondat kozott is. A kérddiv a kovetezd csapattag tipusokat tarja fel:
vallalatépitd, elnok, serkentd, palanta (Otletgyartd), forrasfeltard, helyzetértékeld,

csapatjatékos, megvalosito.

J) Szociometria.

Egy szocialis kozosségi halozat vizsgalatanak legelterjedtebb mddszere a Moreno altal
kidolgozott szociometria, mely adapticidja és tovabbfejlesztése Magyarorszagon Mérei
Ferenc munkassadganak koszonhetd. Tovabbfejlesztette a szociometria modszerét, és a csak
érzelmi viszonyulasokat feltérképezo eredeti valtozat helyett kidolgozta a tobbszempontos
szociometriat, mely fontossagot tulajdonit a csoportban betdltott funkcioknak és allandosult
szerepeknek is. Ily mdédon a tobbszempontos szociometria a csoport, mint
szocialpszichologiai egység jellemzésére alkalmasabb. Jelen kozdsségben a feltardshoz 6
kérdésbol allé kérddivet alkalmaztam. A valaszoknal kotott valasztas lehetdségét
biztositottam, igy a kivalasztdson résztvevok neveit és a hozzarendelt sorszamok listajat
kaptdk meg a résztvevok. A kérdések szerkesztésekor a rokonszenvi, bizalmi és szakmai
valasztasok feltarasat helyeztem eldtérbe. Mindhdrom érték jellemezte az egyént, de
fontosnak tartottam az Gsszes valasztasok szamat is figyelembe venni. Mivel nem a kdzosség

mikoédése volt elotérben, hanem az egyénre jellemzd paraméterek, igy az egyirdnyu
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valasztasok szamat vettem figyelembe. A Mérei altal kidolgozott mutatok nem keriiltek

felhasznalasra.

9.2.10 Az Ertékeld Kozpont programjanak kiprébdldsa, az értékeldk kivdlasztasa és képzése.

Nagy jelentdssége van az értékelést végzd allomanynak, foként, ha azokat a szervezet
delegalja. Jelen esetben kettds jellegli volt a kiképzok szerepe, mivel a foglalkozasok és mas
jellegli felmérések végzése mellett az értékeld szerepnek is meg kellett felelniiik. Sziikséges
volt a delegalt szakallomany képzése, mely egyben jo lehetdséget nyujtott egyes gyakorlatok
kiprobalasara is. A gyakorlatok kiprobaldsa soran azon gyakorlatok kiprobalasara kellett
torekedni, amely az értékelok szdmara idegen volt. A szitudciok, melyek kiilonbozd
helyszineken keriiltek végrehajtasra, részét képezték a kordbbi képzési tematikdknak, igy
azokat nem tartottam sziikségesnek kiprobalni. Az értékeld felkészités soran célszeriinek
tartottam szem elOtt tartani a megfigyelés és az értékelés modszertananak fejlesztését, tovabba
a konszenzusos dontések meghozatalat. A kiképzok és egyben értékeldk felkészitésére két nap
allt rendelkezésre. Annak ellenére, hogy a kiképzdk kivalasztasara kicsi mozgéstér allt
rendelkezésre (tekintve az alakulat specifikus jellegét), jol felkésziilt tiszti és tiszthelyettesi
allomany vett részt a kivalasztasban. Az értékelést végzo tisztek ¢€s tiszthelyettesek a hazai
képzésen tul az Amerikai Haderd ,,Ranger” vagy ,.Special force” kiképzését kaptdk az
Egyesiilt Allamokban. A felkészités tematikajat foglalkozasi jegy formajiban a 11. sz.
melléklet tartalmazza, lebonyolitdsara pedig 2006. marcius 13.-an és 14.-én keriilt sor,

melyrdl jegyzokonyv késziilt (12. sz. melléklet).

9.2.11 Az Ertékeld Kozpont lebonyolitisa.

A kiképzési tematikaban tervezett idépontban keriilt végrehajtisra az Ertékeld
Ko6zpont, mely soran a sziikséges kiképzoi értékeldi allomany rendelkezésre allt. A korabban
tervezett 1étszam a kivalasztas soran csokkent. A 42 f6 jeloltbol 25 {6 fejezte be a kivalasztast.
A lemorzsolédas oka elsOsorban egészségiigyi jellegli volt, de két esetben a résztvevok
feladtdk a kivalasztast. Az orvosi problémdk soran szabaly volt, hogy pihend (orvosi
javaslatra) utan folytathattak a kivalasztast. Ez lathato lesz a késébbiekben is, mivel &prilis 1.-
1 tesztek kitolto1 kozott is 1athatd, hogy mig reggel nem volt hidnyzo, estére 5 f6 nem volt
jelen orvosi problémdk miatt. Ebbol harom f6 masnap reggel visszatért a kivalasztasba, a

masik két résztvevo késdbb kertilt vissza a folyamatba, ket korhdzban kellett ellatni.
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9.3 A kompetenciak értékelésének tervezett folyamata

A kovetkezOkben bemutatom, milyen folyamat szerint keriilt sor a kompetencidk
feltarasara. A kordbbiakban emlitésre keriilt kivalasztdsi eszkozok alkalmazasa
kompetencianként eltéré képet mutat. A kivalasztds soran megfigyelt 11 kompetencidval

kapcsolatos értékelés a kovetkez6kben mutatom be.

1. Motivacio

E kompetencia nehezen tarhatd fel kérddivek és tesztek segitségével, tovabba rovid
idotartamu (1-2 oOrés) szituacids gyakorlatok alkalmazasa sem célszerti, mivel a szimulacio
jelenségével kell szamolnunk. Ezt kivantam kikeriilni a kiképz6-értékeldk bevonasaval. Az 6
feladatuk volt, hogy két kiképzési napon keresztil kiképz6i szerepiikb6l addddan
megfigyeljék a feladatok végrehajtasat, a kompetencia-szotarnak megfeleléen értékeljék a
résztvevoket. A kivalasztason résztvevd alloményt gyakorlatilag 42, 5 (20 + 22, 5) o6ran
keresztiil figyelték meg feladatvégzés kozben. A kompetencidkat harom kiképzd értékelte,
mindharom értékelési eredmény kiilon szerepelt a plenaris értékelésen. A kompetencia
értekelésénél nem volt sziikség a konszenzusos dontésre. A plendris értékelésen a harom
értékeld feltarta az eredményeit, a hozza tartoz6 bizonyitékokat, majd az értékelést végzo

csoport konszenzusa hatdrozza meg minden értékelt esetében a végsd dontést.

A megdfigyelt

Kiképzdi értékelés Kiképzdi értékelés e
kompetenciak
2006. 04 04. 2006. 0’4.'07. értékelése Plenaris
20 brés ¥ 2250ras A két nap értekelés
I:]c:g];;ieter}qa komr;_e tenlgla Osszegzett
grigyeles megtigyeles eredményei

8. 4bra: A motivacié kompetencia értékelésének folyamata

2. Csapatmunka
A kompetencia dontésekor a kiképzdi megfigyelés, a csoportban végzett feladatellatas
¢s a tantermi csoportban torténd feladatvégzés eredményét vette alapul a plenaris dontést
meghozo csoport. Az itt alkalmazott modszerek a kovetkezok voltak:
a) Kiképz6i megfigyelés: hasonldan a motivacio értékeléséhez, harom értékeld-
kiképz6 végezte az adott kompetencia megfigyelését 42, 5 (20 + 22, 5) o6ran
keresztiil. Az 0 értékelésiik nem tartalmaz konszenzusos dontést, kdozvetleniil

keriiltek felhasznélésra a plenaris dontések meghozatalakor.

99



b) Csoport: az értékeldk (2-4 £6) egy embert értékelnek egyszerre. A szituacidban
mutatott kompetencidk egyéni értékelése utdn minden résztvevd esetében
konszenzusos dontést hoznak. Az értékeldk konszenzusos dontéshozasa utan
kertil sor a kdvetkezd jelolt értékelésére. A plendris értékelésen a konszenzusos
dontés eredménye kertil felhasznalasra.

c) Tantermi csoport: 1 értékeld értékelt egy vagy két jeloltet. Ennél a szituacional
a feladat jellegébdl addddan a feltart pozitiv és negativ bizonyitékok alapjan a
konszenzusos dontésre a gyakorlat végrehajtas utan keriilt sor. A megfigyelok
konszenzusos értéke keriilt felhasznalasra a plenaris értékelés soran.

d) Belbin kérddiv: hasznalataval a pontosabb plenaris értékelést terveztem

megvalositani. Célom volt, hogy azonositsam a csapatszerepeket.

DL

9. abra: A csapatmunka kompetencia értékelésének folyamata

3. Mindségi feladatvégzés

Elsésorban a kiképzoi értékelés keriilt eldtérbe, mivel a hosszabb id6 alatti
megfigyelés e kompetencia esetében célszerti. Az értékelés soran a Super-féle munkaérték
kérddiv felvétele is megtortént, ennek eredményét, mint kiegészitd informdaciot vette

figyelembe a plenaris értékeld csoport.
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10. 4bra: A minéségi feladatvégzés kompetencia értékelésének folyamata

4. Tanulékonysag
A kompetencia feltarasahoz kiképzoi értékelés, Révész-Nagy figyelemvizsgalo eleiiské p26| é

2006. 0

dontést a plenaris értékelésen. 20 0]
kompet

megfig

illetve harcparancs teszt moddszerét alkalmaztam. A Révész-Nagy eljaras kiegészitd

informéciokat biztositott. Harom értékeld megfigyelése és egy teszt eredmény szolgélta a

11. abra: Tanulékonysig kompetencia értékelésének folyamata

5. Kommunikacio
Az értékelés tervezése soran figyelembe vettem, hogy e kompetencia kevésbé mérhetd
kérddivekkel és tesztekkel, igy keriilt sor a tlizcsoportban €s a tantermi csoportban torténd
értékelésre a kovetkezé modon:
a) Tizcsoport: az értékelok (3-4 16 értékeld) egy embert értékelnek egyszerre. A
szituacidban mutatott kompetencidk egyéni értékelése utdn minden résztvevod
esetében konszenzusos dontést hoznak. A dontéshozds utan keriil sor a
kovetkezd jelolt értékelésére. A plendris értékelésen a konszenzusos dontés
eredménye keriil felhasznalasra.
b) Tantermi csoport: egy értékeld értékelt egy vagy kettd jeloltet. Ennél a
szitudcional a feladat jellegébdl adodoéan a feltart pozitiv és negativ

bizonyitékok alapjan a konszenzusos dontésre a gyakorlat végrehajtds utan

101



keriilt sor. A megfigyelok konszenzusos értéke keriilt felhasznéalasra a plenaris

értékelés soran.

)

12. abra: Kommunikécié kompetencia értékelésének folyamata

6. Kreativitas

A kompetenciat a tantermi szituacid sordn €s a Torrance kreativitas teszttel terveztem
feltarni. A tantermi szitudcidban 8 értékeld konszenzusos értékelése keriilt felhasznalasra a
plendris értékelés soran, melyhez kiegészitd informacidt biztositott a kreativitds teszt
eredménye. E kompetencia nem kizaro jellegli, tehat nem képezi az alkalmassagi dontés

alapjat.

13. 4bra: Kreativitis kompetencia értékelésének folyamata

7. Feladatorientacio
A kompetencia feltarasat a harci feladatokkal Osszefiiggd szitudciokon keresztiil
tartottam célszerlinek felmérni. Jelen kompetencia nem kizard jellegli, tehat nem képezi az

alkalmassagi dontés alapjat.

a) Tlzcsoport: az értékeldk (3-4 16 értékeld) egy embert értékelnek egyszerre.
A szitudcidban mutatott kompetencidk egyéni értékelése utdn minden
résztvevod esetében konszenzusos dontést hoznak. A dontéshozas utan kertil
sor a kovetkezd jelolt értékelésére. A plenaris értékelésen a konszenzusos

dontés eredménye kertil felhasznalasra.
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b) Tantermi csoport: egy értékeld értékelt egy illetve kettd jeloltet. Ennél a
szituacional a feladat jellegébdl addddéan a feltart pozitiv és negativ
bizonyitékok alapjan a konszenzusos dontésre a gyakorlat végrehajtas utan
kertilt sor. A megfigyelok konszenzusos értéke keriilt felhasznaldsra a

plenaris értékelés soran.

__

14. abra: A feladatorientacié kompetencia értékelésének folyamata

8. Lélekjelenlét

E kompetencianal egyetlen szituacios gyakorlat soran kertilt értékelésre a 1élekjelenlét
kompetencia. A tlizcsoport sordn harchelyzet szimuldcidja soran hirtelen fellépd stressz
helyzetben tantsitott viselkedési reakcid volt az értékelés alapja. A megfigyelt pozitiv és

negativ bizonyitékok alapjan a szituacié utan kozvetleniil tortént a jeloltek értékelése.

—(_

15. abra: A lélekjelenlét kompetencia értékelésének folyamata

9. Stressz-tolerancia
A kompetencia értékelésénél Rosenberg oOnértékelési kérddiv, STAI kérdéiv (3
alkalom), Coping kérddiv, tlizcsoportos ¢és tantermi csoportos szitudciokban torténd

megfigyelés eredménye képezte a dontés alapjat a plenaris értékelésen.

|

)

A

16. abra: A stressz-tolerancia kompetencia értékelésének folyamata
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10. Onall6 feladat-végrehajtas

[tt meghatarozé volt a kiképzdi értékelés eredménye. A dontési folyamatot a 17. sz.

abra mutatja. A két nap soran végrehajtott 6nalld feladat-végrehajtast igényld feladatok

alkalmaval keriil a kompetencia értékelésre.

17. abra: Az 6nallé feladat-végrehajtas kompetencia értékelésének folyamata

11. Vezetoi hatékonysag

Ennél a kompetencidnal nem elsésorban az alkalmassag feltardsa volt a cél, inkabb a

jovObeni lehetséges vezetdk (tlizcsoport, csoport parancsnokok) kivalasztdsdhoz sziikséges

informacios hattér biztositasa. Sokrétii volt a moddszerek alkalmazéasa: kérddiv (Belbin

csapattag tipus, szociometria), kiképzoi értékelés, tlizcsoport és tantermi csoport szitudciok

megfigyelése. E kompetencia nem kizar6 jellegli, nem képezi az alkalmassagi dontés alapjat.

TESZT

Szociometriai kérddiv
2006. 03. 31. este

TESZT

Belbin csapattag kérd&iv
2006. 04. 01. reggel

Kiképz6i értékelés Kiképz6i értékelés A megfigyelt
kompetenciak
2006. 04. 04. 2006. 04. 07. riékelése

20 6ras > 22,5 6ras

kompetencia kompetencia A két nap Gsszegzett
megfigyelés megfigyelés eredményei

CSOPORT szituacio

.

2006. 04. 06. 2-4 értékeld konszenzusos értéke

TANTERMI CSOPORT szituacio

2006. 04. 10. 8 értékeld konszenzusos értéke

4

Plenaris

értékelés

flk

18. abra: A vezet6i hatékonysag kompetencia értékelésének folyamata
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9.4 Az Ertékelé Kozpont gyakorlati megvalésitisa

A kivalasztas soran a fizikai képességeket is probara teszik az alakulat kiképzd6i, igy a
korabban emlitetteknek megfelelden szamolni lehetett a kezdé 1étszdmhoz mért 1étszambeli
csokkenéssel. A 2. sz. grafikon mutatja a vizsgalati 1étszam alakuldsat az Ertékeld Kozpont
idépontjaiban. A 1étszam csokkenésének jelensége nem minden esetben befolydsolta a
vizsgalatok lefolytatasat. A tesztek és kérddivek, tovabba a kiképzoi értékelés tervezett
menetét nem befolydsolta a 1étszdm megvaltozasa. Mdas helyzet jelent meg a tlizcsoportos,
csoportos €s tantermi csoportos feladatok esetében. Itt a kisebb létszam a hosszabb
megfigyelési és/vagy értékelési id0 felhasznaldsat biztositja, mely a feladatok végrehajtasat a

kovetkez6 modon befolyasolta.

9.4.1 Tesztek, kérdbivek:

Az alkalmazésra tervezett tesztek a tervezett idOpontban keriiltek felvételre. A
kordbban tervezett 42 fOs vizsgéalati létszam mar a tesztek ¢és kérddivek felvételének
idépontjaban valtozott, ez gyakorlatilag a felvett kérddéivek szdmara volt hatassal, a teszt
felvételének idépontjara nem. Négy alkalommal tortént tesztfelvétel, melyet 1 f6 pszichologus

vegzett (1,5 6., 39 16; 1,50.,39 16; 1 6., 39 16; 0,5 6., 34 10).

9.4.2 Tiizcsoport:

31 {6 vett rész ebben a feladatban. Az értékelést 2 pszichologus és 6 {6 kiképzo-
értékeld végezte. Egyszerre 2 illetve 3 értékeld figyel meg egy jeloltet, és az értékelés a
korabbiaknak megfeleléen két helyszinen zajlott. A kiképzd értékeldk esetenként egymast
cserélve vettek részt az értékelésben, mivel a szitudcid sordn szervezési és iranyitasi
feladatokat lattak el. A csoportok beosztasanak megvaltoztatasara volt sziikség, igy a tervezett
kétszer 6 csoport helyett a felmérés helyszinén a 4+4+4+4 és 4+4+4+3 fos csoportok bontasat
alkalmaztam. Ennek megfeleléen az egy fore jutd értékelési 1d6 (megfigyelésre és a
konszenzusos értékelésre) a kordbbi 33, 57 percrdl 45, 9 percre novekedett atlagosan. Ez az
értekelés pontossagat szolgalta. Az igy megjelend plusz id6t az értékeldk a konszenzusos
értékelési id6 meghosszabbitasara forditottak. Az Ertékelé Kozpont szituacios gyakorlat a
tervezett idoben tortént, pontos kezdéssel. Csapadékmentes és nagy sebességli szeles idoben
torténtek a feladatok. Az értékelések végén, az egyik helyszinen a széraz aljnovényzet

kigyulladt a gyakorlathoz felhasznalt fiistgranattél. A nagy szélben a tiz gyorsan terjedt, és
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annak ellenére, hogy kozel 30 perc alatt sikertilt eloltani a tiizet, a kdvetkezd nap helyszine

gyakorlatilag megsemmisiilt.

Ertékel

TUCS tagja TICS tagja TUCS tagja
(nem értékelt) (nem értékelt) (nem értékelt)

1. kép: Tiizcsoport gyakorlatok kozotti sziinet

9.4.3 Csoport

Erésen csapadékos, szélcsendes iddben keriilt végrehajtasra a szituacios gyakorlat, ami
a végrehajtast és az értékelést egyarant nehezitette. Az el6z6 naphoz hasonldan alakult az
iddkeretek valtozasa e feladat soran. A korabban tervezett 2 X 3 csoport helyett a 28 {6s bent
marad6 allomany 1étszdmahoz igazodva csak 4 csoport keriilt kialakitasra (8+8+8+4 f0).
Mivel az értékelok 1étszdma nem valtozott, igy lehetdség volt az értékelésre tervezett
csoportok valtasara a csoportok kozotti sziinetekben. Ennek megfelelden az értékeldk
cser¢jére nem volt sziikség, tehat mindkét négy fobol allo értékeld csoport Osszetétele
valtozatlan maradt. Minden szituacidban két jeloltet figyeltek meg. Két értékeld a ,,vezetdi

2

hatékonysdg” kompetenciat, a masik két értékeld pedig a ,.csapatjaték” kompetenciat
értékelte. A két megfigyeld a szitudciok végén konszenzussal hoztak dontést a jelolt
kompetencia szintjérél. Az egy fore juté megfigyelési és értékelési id6 34, 28 percre valtozott
a korabbi atlagos 37, 5 perchez képest. A kialakult helyzet elonye volt, hogy a meghatarozott
szituaciok végrehajtasara megjeldlt helyszin ugyanaz volt. A dontés masik oka az el6z6 nap

végén leégett terep volt.
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9.4.4 Tantermi csoport

A tantermi csoport esetében a csokkent 1étszdm nem modositotta a felhasznalasra
tervezett egy fére jutdé megfigyelési id6t, azonban mivel csokkent a jeloltek 1étszama, a
megfigyeldk szama konstans maradt, igy lehetdség nyilt arra, hogy egy megfigyeld egy illetve
két f6 értekelését végezze. A gyakorlat végén a megfigyelt pozitiv és negativ bizonyitékok
alapjan a megfigyel6 értékelte a jeloltet, majd minden értékeld kozos, egybehangzod

dontésével sziiletett eredmény a szitudcidval kapcsolatban.

Ld ~

e

Ertékeld Ertékeld Ertékeld Ertékel

2. kép: Tantermi csoportos feladat

Osszegezve: a 1étszam csdkkenésébdl eredd valtozasokat, egyértelmiien lathatd, hogy
az Ertékeld Kozpont modszertana rugalmasan alakithatd, még a nem vart valtozasok esetében

is. A létszam csOkkenés itt az egy fore jutdo megfigyelési id6t novelte.
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reggel (teszt, este (teszt, reggel (teszt, (teszt, kérdsiv) Kiképz&i Tlzcsoport Csoport Kiképz6i Tantermi
kérdéiv) kérddiv) kérddiv) értékelés értékelés csoport

2. grafikon: A létszam valtozasa a kompetencia feltarasanak idépontjaiban

9.5 Plenaris értékelés

A kiképzési tervnek megfeleléen 2006. aprilis 13.-an keriilt sor a jelentkezOk plendris
értékelésére. Az értékelésnek ezen, utolsd része kevésbé mozgalmas a korabbi fazisokhoz
képest. Gyakorlatilag 14. 00-t6l masnap hajnal 04. 00-ig tartott az értékelés, mintegy 14 6ran
keresztiil, kisebb sziinetekkel megszakitva. Az értékelésen 8 6 kiképzd-értékeld (7 beosztott,
1 f6 parancsnok), 2 f6 pszichologus, illetve 1 f6 irnok vett részt. Itt kertil sor a kivalasztason
bent maradt jelentkez6 (25 f6) minden értékelt kompetencidjanak megvitatasara. Az értékelés
személyek szerint folyt, ahol az értékeltet illetéen az Ertékeld Kozpont korabbi fazisai
részeredményeinek ismertetésével kezdddott. Ezutan keriilt sor eredmények alapjan térténd
konszenzusos dontéshozasra. Pozitiv és negativ bizonyitékok alapjan (melyek a gyakorlatok
soran az értékeld lapon rogzitésre keriiltek) kellett érvelni. Kiemelt figyelmet érdemelt, hogy
kizardlag az értékeld lapon szerepld adatok alapjan torténjen a dontés, ily médon biztosithato
volt objektivitdsanak fenntartdsa. Masrészt az értékelés tapasztalatai is aldtdmasztjadk a
pszicholdgus jelenlétének fontossagat, hiszen szakértelménél fogva képes felismerni azon
szocialpszichologiai  csoportfolyamatokat (csoportnyomds, hatalmi nyomas), melyek
csokkenthetik a dontés objektivitasat. Ennek megfelelden sziikséges volt az ,,6rdog ligyvédje”
szerep felvallaldsa is, amennyiben nem volt jelen egyértelmii raciondlis magyarazat.

Atlagosan 3, 05 perc jutott egy jelentkez6 egyetlen kompetencidjanak
megtargyaldsara. Az értékelés soran voltak olyan kompetencidk, melyeket az értékeldk rovid
1don beliil elfogadtak, és voltak olyanok, melyek alapjan vitdk keletkeztek. Amennyiben a

kompetencia értékelésében mar jelen van legaldbb egy konszenzuson alapulo k6zos értékelés,
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az egybehangzo dontések konnyebben sziilettek meg. Tapasztalatként mutatkozott, hogy a
kizard érvényességli kompetenciak esetében tobb 1d6t igényelt a dontések meghozatala, ami a
kompetencidk megitélésének megfontoltsdgat igazolja. Az értékelés tovabbi altaldnos
tapasztalata volt, hogy a legnehezebb feladat a konszenzusos dontés meghozatala volt. Az
eredmények akkor keriilhettek rogzitésre, amennyiben minden értékeld konszenzusra jutott a
végsd eredményt illetden. A plendris értékelésen olyan értékeldk vettek részt, akik a
korabbiak soran az egyes részfazisok értékelésében is részt vettek. Szubjektiv beszamoloik
alapjan a korabbi mozgalmas feladatokat nagy lelkesedéssel végezték, am a plenaris értékelés
fazisat mindsitették az Ertékeld Kozpont legunalmasabb részének. Mikozben az értékelés az
¢jszakédba nyuldan folyt, addig az értékelt jeloltek Taborfalva Kiképzé Bazisrol
gyalogmenetet hajtottak végre az alakulat laktanyajaba. A tervezett beérkezés legkésdbbi

idépontja a visszajelzés napjan 06. 00 ora volt.

9.6 Visszajelzés.

A visszajelzés soran 25 {6 vett részt. Az értékeltek az éjszakai menetgyakorlatrol
idében beérkeztek a Szandasz6l6son talalhatd objektumba. A beérkezés utan karbantartast
hajtott végre az értékelt allomany. Ez id6 alatt keriilt sor a visszajelz értékelésre a
Kiilonleges Miiveleti Zaszloalj legénységi épiiletének 1. szd. klubhelyiségében 06. 30 és 11.
00 kozott (4, 5 o6ra), melyen a Zaszléalj parancsnok helyettese, a kiképzd csoport
parancsnoka, egy f0 pszichologus vett részt. A jelentkezok egyenként jelentek meg. A
visszajelzés soran atlagosan 10, 8 perc jutott egy jelentkezére. Az értékelésben résztvevo
pszichologus ismertette azon kompetencidkat, melyek kiemelkedd szintieck voltak a
kivéalasztas soran, tovabba visszajelzésre keriiltek fejlesztésre szoruldé kompetencidk is. A
lehetéségekhez mérten a kérdésekkel €lhettek és éltek a jeldltek, foként a fejlesztésre szoruld
kompetenciakkal kapcsolatban.

A visszajelzés utan a 25 fOs értékelt allomanybol 21 {6 strukturalt interjun vett részt,
mely soran a jeloltek véleményt formdlhattak a kivalasztds eredményével kapcsolatban. A
valaszok alapjan 18 {6 redlisnak és sajat szempontjai alapjan tekintve hasznosnak, egy fo
irrealisnak tartotta a feltart eredményeket. Ketté f6 semleges valaszokat adott a kivalasztas
eredményérdl. A kivalasztas hasznossagat igazolta, hogy a plenaris értékelési eredményeit,
illetve az azon alapuld javaslatokat az alakulat parancsnoka figyelembe vette a végleges

dontései meghozéasakor.
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9.7 A vigsgdlat eredményeinek statisztikai elemzése

Az értékelések eredményinek elemzése fontos tanulsagként szolgalhat a jovoben
megszervezésre keriild FErtékeld6 Kozpont esetén. Minthogy minden kompetencia
értekelésének folyamata kiilonbozik, igy érdemes minden kompetenciat kiillon megvizsgalni.
Felmertl a kérdés, melyik kivalasztdsi modszer hatarozta meg az adott kompetencia plenaris
értékelésének eredményét. Ebbdl kovetkeztethetd a kivalasztdsban alkalmazott eszkoz
gyakorlati hasznossaga, vagyis a kovetkez6 Ertékeld Kozpont alkalméaval melyik fazis vagy
vizsgélati eszkdz megtartdsaval tehetd a kivalasztas rendszere takarékosabbd, oly modon,
hogy nem befolydsolja a végsé eredményt. Ezzel az eljarassal gyakorlatilag a raforditott
id6/eredmény viszonylataban takarékosabba tehetd a kivalasztas folyamata. Masrészt
informdciot nyerhetiink az adott vizsgélati médszer elfogadottsagarol az értékeldk részérdl.

A jeloltek értékelése kompetencianként egy 5 fokozatbdl allo skalan tortént. A skala
altal alkalmazott értékek szerint a valtozok sorba rendezhetdk, vagyis két kiilonbozé szdm
esetétn mindig tudjuk, melyik a nagyobb. A szdmok kiilonbsége azonban mar nem
értelmezhetd, igy nem tudjuk kifejezni a kovetkezd viszonyt: 2-1 = 3-2 = 4-3 = 5-4=1.
Mindezek alapjan meg kell 4llapitani, hogy a plenaris eredmény és a vonatkozd
részeredmények vizsgalatandl ordinalis valtozok statisztikai eljarasaval vizsgalhatjuk az
eredményt. A statisztikai elemzés sordn Non-paraméteres Spearman - rho korrelacids
eljarast''! alkalmaztam, melyhez 0, 05 szignifikancia szintet hasznaltam. Az adatok

statisztikai elemzéséhez SPSS 13. 0 verziot hasznaltam. A préba eredménye a kovetkezd

modon alakul a kiillonboz6 kompetencidk alapjan.

a) Motivacio

Ennél a kompetencianal kizarolag a kiképzdi megfigyelés eredményein alapulnak. A
kiképzoi értékelés eredményei minden esetben szignifikans korrelaciét mutatnak a plenaris
eredménnyel. 1 sz. értékeld (r =0, 828; p <0, 001), 2. sz. értékeld (r =0, 834; p <0, 001), 3. sz.
értékeld (r =0, 816; p <0, 001).
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b) Csapatmunka

Itt a kiképz6i megfigyelés eredménye kiegésziil a csoport tevékenysége alatt és
tantermi szitudcioban megfigyeltekkel, tovabba Belbin csapattag tipus kérdbéive is
alkalmazasra keriilt. A kiképzoi értékelések erds korrelacios értéket mutatnak a plenaris
eredménnyel: 1 sz. értékeld (r =0, 792; p <0, 001), 2. sz. értékeld (r =0, 745; p <0, 001), 3. sz.
értékeld (r =0, 650; p <0, 001). A csoport feladatban kapott értékek szintén egyiitt jarnak a
plenaris értékelés eredményeivel (r =0, 678; p <0, 001. Ezzel ellentétben viszont a tantermi
megfigyelés eredményei és a Belbin csapattag kérddiv értékei nem mutatnak szignifikdns

korrelacids kapcsolatot a végleges eredménnyel.

¢) Mindéségi feladatvégzés

A kompetencia értékelésének alapjat a kiképz6i megfigyelések alkottdk, de
alkalmazasra keriilt a Super-féle munkaérték kérdéiv. A kiképzo-értékeldk értékeinek
szignifikans korrelacios kapcsolatat mutatjak az értékek 1 sz. értékeld (r =0, 826; p <0, 001),
2. sz. értékeld (r =0, 496; p =0, 12), 3. sz. értekeld (r =0, 779; p <0, 001). A Super-féle kérddiv
altal vizsgalt dimenzidok koziil csak kettd értéke mutatott szignifikans korrelacidt. A
,valtozatossag” dimenzié egyenes iranyu kapcsolatot mutat (r =0, 418; p <0, 05), az

,»esztétikum” dimenzio viszont forditott iranyu kapcsolatot mutat (r =-0, 462; p <0, 05).

d) Tanulékonysag

E kompetencia plendris dontéséhez meghatarozd mértékben keriiltek tesztek
alkalmazasra, ezen tulmenden a kiképzd-értékeldi eredmények is a dontés alapjat képezték.
A Révész - Nagy figyelem vizsgélatot két alkalommal alkalmaztam (2006. 03. 31. reggel ¢és
este), a ,,harcparancs teszt” pedig 2006. 03. 31. este keriilt kiadasra, ahol minden résztvevének
meg kellett jegyezni a papiron talalhato informacidkat, majd az eltarolt informaciokat méasnap
este kellett papirra jegyezni. 2006. 03. 31.-én a kivalasztason résztvevd alloméany kétszer
hajtott végre ,,azimut menetet”. A kompetencia vizsgalatara hasznalt modszerek és a plenaris
eredmény kozott a kovetkezd eredmények mutatkoztak. A ,harcparancs teszt eredménye erds
egyltt jarast mutatott a plenaris eredményekkel (r =0, 723; p <0, 001), tovabba az 1 sz.
értekeld (r =0, 579; p =0, 002) és a 3. sz. értekeld (r =0, 683; p <0, 001). A 2. sz. értékeld
eredménye nem mutat szignifikins kapcsolatot. A Révész — Nagy figyelemvizsgalat
eredménye sem mutat értelmezhetd kapcsolatot. Megvizsgaltam a reggel és este felvett teszt

teljesitett darabszam, hibadarab ¢és teljesitményszazalék kozotti kiilonbségeket, melyek
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jellemezhetik a javulast/romlast. Az igy kapott eredmények sem mutattak szignifikans

korrelacios kapcsolatot.

e¢) Kommunikacio

A kompetencia értékelésekor a kompetencia jellegébdl eredden kizarolag szituacidoban
torténd megfigyelés eredményei képezték a dontés alapjat. Itt mindkét szitudcid utan
konszenzusos dontés sziiletett. A tlizcsoportban értékelt eredmény és a plenaris dontés
eredménye szoros kapcsolatot mutatott (r =0, 796; p <0, 001). A tantermi csoport eredménye

viszont meglepd modon nem mutatott szignifikans kapcsolatot.

f) Kreativitas
A feltarasban a tantermi szituacid és egy kreativitas teszt szerepelt. Mindkét esetben
szignifikans kapcsolat volt jelen a plenaris értékelés eredményével. A tantermi értékelés (r =0,

698; p <0, 001) kapcsolata szorosabb volt a teszt eredményénél (r =0, 478; p =0, 016).

g) Feladatorientacio
E kompetencia megfigyelése tantermi csoportban ¢&s tlizcsoportban tortént. A
tlizcsoport eredménye €s a plenaris eredmény szoros kapcsolatot mutat (r =0, 572; p =0, 003).

A tantermi csoportban fellelt eredmények nem mutatnak szignifikdns korrelacios kapcsolatot.

h) Lélekjelenlét
A kompetencia felmérésére egy alkalommal volt lehetdség. A tlizcsoport szituadcidoban

fellelt eredmények hatdroztdk meg a plenaris értékelés eredményét (r =0, 978; p <0, 001).

i) Stressz-tolerancia

Itt javarészt tesztek €s kérdoivek kertiltek alkalmazasra, de sor keriilt tlizcsoport €s
tantermi csoport szitudciokban torténd megfigyelésre is. A plenaris eredmény Osszesen egy
kivélasztasi fazis eredményével mutatott korreldcios kapcsolatot, ez a tlizcsoport szituaciod
volt (r =0, 883; p <0, 001). A tdbbi vizsgaloeszkoz esetében nem mutatkozott szignifikdns

kapcsolat.
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j) Onall6 feladatvégzés

Kizérélag a kiképzok értékelése volt a meghatirozé e kompetencia értékelésekor. 1 sz.
értékeld (r =0, 730; p <0, 001), 2. sz. értekeld (r =0, 634; p =0, 001), 3. sz. értékeld (r =0, 646;
p <0, 001).

k) Vezeté6i hatékonysag

Annak ellenére, hogy a kompetencia nem tekinthetd kizaro jelleglinek, a késdbbi
vezet6i kivalasztas érdekében torekedtem minél tobb informacidt feltarni a jelentkezOkrdl. A
Plenaris eredménnyel szoros kapcsolatot mutatott a csoportos szituacié eredménye (r =0, 804;
p <0, 001). Az értékeldk eredményei is hasonlo modon alakultak: 1 sz. értékeld (r =0, 691; p
<0, 001), 2. sz. értékeld (r =0, 805; p =0, 001), 3. sz. értékeld (r =0, 713; p <0, 001). A
tantermi csoportos szituacid viszonylag gyenge kapcsolatot mutat (r =0, 429; p =0, 033). J6
kapcsolat mutatkozott a szociometria egyes mérdszamai kozott: egyirdnyl rokonszenvi
valasztasok (r =0, 736; p <0, 001), egyiranyu bizalmi valasztasok (r =0, 570; p =0, 003) és igy
ennek megfelelden az Osszes egyiranyl valasztdsok szama (r =0, 629; p =0, 001). A Belbin
kérdéiv eredmény a késObbi esetleges kivalasztast fogja segiteni, itt nem mutatkozott

szignifikans kapcsolat.

9.8 Osszegzés

A korrelacios értékek alapjan minden kompetencia plenaris értékelése soran azon
kivalasztasi moddszerek eredményei voltak meghatarozéak, melyek a kiképzdi-értékeldk
bevonasaval sziilettek. Mindezek koziil kiemelkedd figyelmet érdemel a tlizcsoport és a
csoport szitudciok értékelési eredménye, mivel azok a plenaris értékelés végeredményeit
dontd modon befolyasoltak. A szitudciok kizarélag olyan kompetencidk megfigyelését
céloztak, ahol a szimulalt harci kornyezetben szakmai feladatot kellett végrehajtani. E
feladatokban viselkedéses kompetencidk megfigyelése tortént. Hasonloan a viselkedés
megfigyelése tortént a kiképzdi értékelésben, mely egy esettdl eltekintve (tanulékonysag
kompetencia) minden alkalommal szoros kapcsolatban volt a plenaris eredményekkel.
Meglepd volt, hogy a tantermi csoport egyiitt jardsa mas képet mutatott. A vezetdi
hatékonysadg ¢s a kreativitds kompetenciak végso értékelésének eredményével mutatott
kapcsolatot, &m a csapatmunka, kommunikacidés képesség, feladatorientacido és stressz-
tolerancia kompetencidkban nem mutathatd korrelacid. A kreativitds és a harcparancs teszt
eredményei, illetve a szociometriai egyiranyt valasztasok (egyiranyl bizalmi, rokonszenvi és

0sszes) kapcsolatot jeleznek plenaris értékeléssel, hasonldéan alakult a Super — féle
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munkaérték kérddiv ,,valtozatossag™ és ,,esztétikum” faktorok értéke is. A STAI, COPING,
Belbin csapattag kérddiv, Révész-Nagy figyelemvizsgald teszt, Rosenberg onértékelés és a
Thomas-Kilman eredményei nem mutattak korrelaciés kapcsolatot. A  viselkedéses
kompetencidk megfigyelésekor kapott értékek minden esetben magasabb egylitt jarast
mutattak a végsd eredménnyel. A kivalasztast nem kovette bevalasvizsgalat, igy inkdbb az
adott modszer elfogadasarol — a végsd dontést meghozok szerinti hitelességrél — van szo.
Nagyobb elfogadasnak oOrvend a latott viselkedés megfigyelésén alapuld megfigyelések

eredménye, mint a tesztek altal kovetkeztethetd informéacio.

10 Osszefoglalas

10.1 Osszegzett kivetkeztetések, hipotézisek igazolisa:

A Kiilonleges Miuveleti Zaszloaljnal lebonyolitott harom hetes kivalogatasaba integralt
Ertékeld Kozpont elsé alkalommal kerillt bemutatisra a Magyar Honvédségen beliil. A
kivalasztas elSkészitésében és folyamatiban lathatd, az Ertékeld Kozpont kivalasztasi
modszertan alkalmazésa beleilleszthetd az alakulat kiképzési tervébe, hatékony szervezéssel a
szakmai feladatok végrehajtds mellett nyilt lehetéség a meghatarozott kompetenciak
megfigyelésére és értékelésére. Az Ertékeld Kozpont alkalmazasa ellen leggyakrabban
felhozott ellenérv annak koltségessége, a végrehajtashoz sziikséges magas oOraszam és a
kivalasztasi szakemberek biztositasa.

A civil teriileten megvalésitott Ertékel6 Kozpont lebonyolitasahoz a kidolgozas
fazisatol egészen a visszajelzésig kivalasztasi tandcsadok keriilnek alkalmazasa. A tanacsado
cégek atlagos oradija huszezer forintos nagysagrendet képvisel 2006-ban. A bemutatott
kivalasztas iddigénye az el6készitd fazisban 211 ora, a végrehajtas fazisaban pedig 136, 5 6ra,
igy minddsszesen 347, 5 szakértdi munkaora igény jelentkezett. Ennek koltsége 20. 000.- Ft.
oradijnak megfelelden 6. 950. 000.-Ft 6sszeg felhasznalasat igényelné, amennyiben ez civil
szakértOk bevondsaval torténik. Ezzel szemben a bemutatott kivalasztas végrehajtdsa sordn
jelentkezd koltségek gyakorlatilag elhanyagolhaté mértékben mutatkoznak: a végrehajtd
pszicholdgus allomany utaztatasa (1692 km X 9 Ft.= 15 228.- Ft.), a végrehajtasi fazisban a
munkaidon tul jelentkez6 munkavégzés (54 ora tulora = a kivalasztast végrehajtd csoport
atlagos tuldrajanak dijazasa / f6 X 54 o6ra = 1200 Ft. X 54 o6ra = 64 800.-Ft) koltségei. A
szallast az alakulat téritésmentesen biztositott, az élelmezést pedig szintén az alakulat

biztositotta (¢lelmezési atjelentovel). Az egyéb logisztikai biztositas (fénymasolds, nyomtatod
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hasznalat) a kivalasztast végz0 MH EVI Egészségpszichologiai osztaly napi tevékenysége
soran jelentkezd napi koltségekkel megegyezok. Mindezeknek megfeleléen minddsszesen:
80 028.- Ft. volt a végrehajtas koltségigénye, mely a civil teriileten végrehajtott alkalmazas
Osszegének 0, 011%-a. Mindezek alapjan megallapithato, a katonai beosztdsokra torténd
kivalasztas eset¢ben a modszer alkalmazdsa minimdlis koltséggel valdsithatd meg. Az
Ertékel6 Kozpont katonai célii személyzeti kivalasztas feladatara ellentétben a civil
terlileten torténd alkalmazassal, alacsony koltségfelhasznalas mellett iizemeltetheto.

A kivélasztas hatékony tervezéssel és iddgazdalkodassal minimalis id6terhelést jelent
a végrehajtd alakulat szamara. Az elvégzett empirikus vizsgalat sordn az alakulat kiképzési
idején feliil csupan a tesztek és kérddivek kitoltésének idejét (4, 5 ora), illetve a tantermi
feladatok (~3 ora) idoigénye jelentkezett. Az Ertékeld Kozpont szituaciokon alapuld
gyakorlatai teljes mértékben integralhatok a kiképzési feladatok rendszerébe, igy azok a
kivalasztas céljan tal kiképzési céloknak is megfelel. A bemutatott kivalasztasi eljards
beillesztheté6 az alakulatok Kkiképzési tervébe, mely minimalis kiképzési idén tali
id6felhaszndlast igényel a kivalasztast végzo alakulat részérdl.

A vizsgalat sordan kozremiikodd pszicholégusok a MH Egészségvédelmi Intézet
Egészségpszichologiai osztdlyanak munkatarsai. Az osztaly alaprendeltetése a kiilszolgalati
misszios feladatokat ellatdé alloméany pszicholdgiai képességfejlesztd tréningjeinek
végrehajtasa. Tekintettel, hogy a misszios kontingensek valtasai 6 honapos ciklusban keriilnek
valtasra, igy az FErtékeld Kozpontok végrehajtisdhoz sziikséges pszichologusi allomény
hatékony szervezés mellett biztosithatd a valtasi ciklusok kozotti idében. Ennek alapjan
kijelenthetd, hogy a Magyar Honvédség rendelkezik a kivalasztas végrehajtasat ellato
pszichologus allomannyal, igy a szakmai feladat végrehajtdsa vezényléssel, ujabb
pszicholdgusok felvétele nélkiil biztosithato.

A bemutatott viszgalat eredményei alapjan bizonyitottd valt, hogy a Magyar
Honvédségen belilli Ertékeld Kozpont megvaldsitasa minimalis koltséggel és kiképzési
1ddigénnyel jar, a végrehajtdshoz sziikséges pszichologus szakértdi allomany vezényléssel
biztosithatd. A napjainkban alkalmazott kivalasztdsban moddszerek elméleti prediktiv
validitasi értékeit figyelembe véve, Ertékeld Kozpont alkalmazasaval optimalis esetben 53%-
al novelhetd a kivalasztott jeldltek bevalasi aranya (22. oldal). A fentiek alapjan
megallapithaté, hogy napjaink katonai alkalmassagvizsgalatban haszndlt kivalasztasi
eszkozokhoz  viszonyitva az Ertékelé Kozpont alkalmazisa kedvezébb —anyagi
raforditas/bevalasi aranyt ¢és Kkiképzési idoigény/bevalasi aranyt biztosit. Mindennek

kovetkeztében a modszer alkalmazasa meghatarozd mértékben noveli az alkalmassag
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pontosabb megallapitast, csokkenti a 1étszambeli lemorzsolodasbdl eredé veszteségeket,
tehat alkalmazasa nagyobb hatékonysagot garantal a jelenleg alkalmazott eljarasokhoz
viszonyitva. Mindezek alapjan dolgozatom elsé hipotézise, mely szerint a Magyar
Honvédség keretein beliil a személyzeti kivilasztisra tervezett Ertékelé Kozpont

alkalmazdsa hatékonyabb a jelenleg alkalmazott eljardasokhoz képest, igazolast nyert.

A végrehajtott Ertékeld Kozpont alkalmazasanak alapjat képezte a kompetenciak
hasznalata. A kompetencidk feltardsa a felderitd beosztast ellaté alloméany bevondsaval
tortént. Ezen eredményeket alapul véve a szervezeti értékeket képviseld vezetdi allomany
meghatarozta az alakulat tevékenységének megfeleld alapvetéen meghatarozd kompetenciak
korét és azok specifikumait. A kivalasztds szempontjai a MH 34. Bercsényi Laszld
Kiilonleges Miiveleti Zaszloalj specidlis szervezeti igényeinek megfeleléen fogalmazodtak
meg, melyek egy kompetencia-szotdr formdjaban keriiltek rogzitésre. A dokumentum a
tovabbi kivalasztas alapjat szolgalja az alakulatnal. Egyértelmlivé teszi az adott képesség
értelmezését, otfokozatu skalan hatarozza meg a meghatarozott képesség szintjét, tovabba
definidlja a szervezeti értékeknek megfeleld kritérium szinteket. A kompetencidk a Magyar
Honvédségen beliili alakulatok korében barmely beosztisara kidolgozhatok a bemutatott
folyamathoz hasonléan. Felhasznaldsa az Ertékelé Kozpont modszerrel torténd egyiittes
alkalmazasaval bemutatta a kompetencidk specialis feltarasanak hatékony modszerét, melyek
értékelése alapvetden viselkedéses és tarsas kornyezetben — harci szitudcidkban — valdsultak
meg (Iélekjelenlét, csapatjaték, motivaltsag, stressz-tolerancia kompetenciak).

A kompetencidk mefigyeléséhez ¢s értékeléséhez rugalmasan illeszkedve kertiltek
kialakitasra a gyakorlatok. Mindez lehetdvé tette hogy az alkalmassagvizsgalatokat szabalyzo
rendelkezésekben meghatarozott képességekhez és kompetencidkhoz mérten pontosabb, a
mindennapi feladatvégzést redlisabban reprezentald, a rendelkezésekben meghatdrozott
képességeken tilmenden definialt kompetencidk vizsgalata is megvalosuljon a meghatarozott
beosztast illetden, mely alapjat képezi nagyobb aranyu a bevalasnak.

A pontosan kidolgozott kompetencidk alapjat képezték a kiképzdi megfigyeldi
értékeléseknek, kizarva a nem pszichologus végzettséggel rendelkezd értékeldk eltérd
szemantikai értelmezésbdl eredo hibakat.

Az igy kidolgozott kompetencidk alkalmazasa biztositotta a dinamikus kapcsolatot a
jelolt és a munkakor kozott. Az Ertékelé Kozpont visszajelzés fazisa soran a résztvevok
értékelést kaptak a kiemelkedd, illetve fejlesztést igényld kompetencidikrol. Mindez a jelenleg

kozpontilag megvaldsuld  kivalasztds visszajelzésétél informativabb, tovabba rovid
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konzultaciora is lehetOséget adott, tovabba alapjat képezi a szervezet iranti lojalitas alapjanak
megteremtésének, fokozza a munkahelyi elégedettséget, nd az allomdny motivalhatosaga,
melyek végeredményben a szervezetbe keriilés utdn a szervezetben vald hossza tavi és
hatékonyabb szolgélatellatast segiti.

Az alakulat szervezeti érdekeinek megfeleloen Kkialakitott kompetenciak (ezen
beliil is a viselkedéses kompetenciak) alkalmazasa a napjainkban alkalmazott
alkalmassagvizsgalati eljarasokhoz mérten szélesebb spektrumon teszi lehetové a
képességek vizsgalatat nagyobb aranyu bevalast biztositva. Ezen tilmenden alkalmazasuk
hatékony eszkdze személy és a munkakor Osszeillesztésének megvaldsitdsanak, az
alkalmassagvizsgalat soran megjelend hibak szaménak csokkentésének. Mindez alatamasztja
masodik hipotézisem: a megfelel6 modon kialakitott kompetenciak haszndlata jobban

illeszkedik az alakulatok kompetencia alapu személyzeti kivalasztasi rendszeréhez.

A kivalasztas végrehajtasat megelézden az alakulat kiképzdé alloméanya két napos
értekeldi felkészitd foglalkozason vett részt, mely soran kivalasztas a sziikséges ismeretek
ataddsa megtortént, tovabba sor keriilt a sziikséges készségek fejlesztésére is. Az igy
felkészitett kiképzo-értékelok mindegyike részt vett a kivalasztas folyamataban, bevonasuk az
alkalmassagvizsgélat folyamataba biztositotta az adott kompetencidk hosszabb ideji és
részletesebb megfigyelését. A kivalasztds soran az értékelok pszichologussal egyiitt vagy
annak szupervizidja mellett végezték az értékelés feladatat, mely a pszicholdgiai kivélasztas
szakmai elvek érvényesiilését biztositotta. Masrészt az értékelésbe bevont szakemberek
pontosan ismerték az adott harci szituacié dinamikdjat, igy nagyobb érzékenységgel tudtak a
megfigyelt kompetencidk pozitiv és negativ bizonyitékait jelenlétét megfigyelni, pontosabb
kompetenciaszint értékelést lehetové téve. A kiképzd értékelok értékelési eredményei
meghatdrozoak voltak a plenaris értékelés soran. A kivalasztasi eszkdzok és a kompetencidk
végsO eredményének kapcsolatat jellemzd Spearman rho korrelacids egytitthatod jellemzi. 11
megfigyelt kompetencidb6l 10 kompetencia értékelésében jelentkezett szignifikans kapcsolat,
(lasd 110.-113. oldal) a kiképzd-értékeldk értékelési eredményeivel.

A kivalasztds eredményeinek visszajelzése utan az értékelt személyek 18 f6 (a
kivéalasztas utdni valaszadok kozel 86%-a) redlisnak és a tovabbi személyes fejlodése
szempontjabol hasznosnak itélte meg a kivalasztasi eredményeket, hitelesnek és
elfogadhatonak itélték meg a feltart kompetencidk szintjeit. Az eredmények elfogaddsaban és

hitelességének megitélésében szerepet jatszott, hogy a réla kialakult kompetencia profil a
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szamara is elfogadott, az alakulatnal szolgélatot teljesitd szakemberek és pszichologus
Osszegzett véleményét tiikkrozi. E tekintetben a modszer a fejlesztés céljat is megvalositja.

A kiképzo-értékeldk alkalmazasdnak tovabbi elénye a szervezet szempontjabol, hogy
a jelolt munkahelyi szocializaciés folyamata mar a kivalasztas sordn megkezdddik. Az
alakulat formalis €és informalis szabalyrendszeréhez adaptalodhat és tarsas kapcsolatok
kialakitasara nyilik mod, hiszen a kivalasztas soran az alakulat szakembereivel keriilnek napi
kontaktusba. Mindezek bizonyitjak harmadik hipotézisem, mely alapjin az Ertékel
Kozpont miikodtetése delegalhato az adott alakulathoz a megfelelden kiképzett helyi katona

dallomany bevondsaval pszichologusi kontroll segitségével.
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10.2  Javasolt tovibbi lépések az Ertékeld Kozpont fejlesztése érdekében

Az éltalam bemutatott kivalasztasi mddszer folyamatos fejlesztése elengedhetetlen,
sziikség van az Ertékelé Kozpont tovabbi folyamatos ,,minségellendrzésére”, mivel ez nytjt
lehetdséget a szilikséges valtoztatasi irdnyok meghatarozdsaval a hatékonysdg novelésére.
Jelen vizsgélat soran mutatkozo plenaris eredmények és az alkalmazott eljarasok Spearman
rho korrelacidos értékeinek elemzése tovabbi irdnyadoként szolgdlhat. A  korrelacios
kapcsolatot nem mutaté tesztek ¢és eljarasok és szituaciok elhagyhatok, igy az
id6sziikséglet/kivalasztasi arany hatékonysaga novelheté. Mindezeken til a kovetkezo
mindségellendrzési 1épések elvégzését javaslom az elsé 100 £ kivélasztasa utan, Ertékeld

Ko6zpont modszerével kivalasztott résztvevo esetében:

— Tartalmi elemzés végrehajtasa, mely a hatékonysag novelését szolgélja: meg
kell allapitani, milyen mértékben meghatarozéak ahhoz a kritériumhoz,
amihez hasznaltdk. Az Ertékeld Kozpont hatékonysaganak kulcsa, hogy az
értékel6 milyen hatékonysaggal képes dekddolni a jeldlt viselkedését.

— Tovabbi statisztikai elemzés annak érdekében, hogy az értékelok milyen jol
hasznaltak a kompetencia skaldk egyes fokozatait, tovabba az értékeldk hany
kritérium faktort alkalmaztak ténylegesen. A lefolytatott statisztikai
vizsgalatok lefolytatasa a kritériumok finomitdsdhoz vezetnek.

— A korébbiakban megfogalmazott Iépéseken til célszerlinek tartom a
modszerrel kivalasztott allomany bevaldsvizsgalatat, azaz a feltart
eredmények ¢s a fegyveres szolgalati tevékenység alatt teljesitmény

Osszehasonlitasat.
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10.3  Ajinlasok az Ertékelé Kozpont alkalmazdsdra

Az alkalmassagvizsgéalat bemutatott modszere hatékony eszkoze a kivalasztasnak és a
fejlesztésnek. Tekintettel, hogy kompetencidk hasznalataval végezhetd e kivalasztasi metodus,
lehetéség nyilik az alkalmassagvizsgalat korszeriibb, két 1épcs6bdl allo folyamatanak
megvalositdsara. Az elsé szinten megvalosuldé meghatarozott beosztasra jelentkezd
alkalmassaganak vagy alkalmatlansdganak elbirdlasanak feladatait tovabbra is a Magyar
Honvédség kozponti alkalmassagvizsgalatanak funkciojat ellaté szerv végezheti. E szinten
kizar6 kompetenciak alkalmazéasara keriilhet sor. A madasodik szintli kivalasztasanak
végrehajtasat a csapatok szintjén javaslom megvalositani. Az els6 fazis a Magyar Honvédség
egységes személyzeti értékeit tiikkr6zi, a masodik fazisban ellenben lehetdség nyilik az

Javaslom, hogy az els§ szinten alkalmasnak minésitett katonak az Ertékeld Kozpont
modszerével feltart kompetencia profiljanak és szakmai ismereteinek figyelembe vétele
mellett keriiljon sor a személy és a munka leghatékonyabb Osszeillésének megvalositdsdhoz,
mely a korabbiakban megfogalmazott szervezeti elényokkel jar. Mindezek eldfeltétele, hogy
kidolgozasra keriiljenek az els6 szinten alkalmazott alapkompetencidk (kizaro jellegti), illetve
masodik szinten a beosztasokhoz sziikséges kiegészité kompetenciak (nem kizaro jellegii),
tovabba azok kritériumszintjei.

Az igy kialakitott rendszer hasznalatdval az alkalmassagvizsgalatot végz6 kozponti
szerv sziikkebb spektrumon (kevesebb kompetencia vizsgalataval) képes végrehajtani a
kivalasztast, igy a vizsgalaton résztvevd allomany vizsgalatara tobb 1d6 jut, igy a pontosabb
vizsgalatokkal nagyobb ardnyu bevélas érthetd el, tovabba csokken a vizsgalatot ellatd
szakember allomany leterheltsége. A masodik 1épcsé pszichologiai szakfeladatainak
alakulatok fel¢ torténd delegéalasaval hatékonyabb személy-munka Osszeillés érhetd el. A
felvazolt mindkétkét 1épcsé alkalmazasa a Magyar Honvédséghez felvételre jelentkezd
allomany esetében javasolt.

Szamos esetben keriil sor alkalmassagi vizsgalatra, ahol a Magyar Honvédségnél
szolgaltot teljesitOk alkalmassaga torténik, elsdsorban a kiilszolgalati feladatokat ellato
kontingensek (NATO ¢és ENSZ missziok) személyi allomanyéanak alkalmassagvizsgalata
sorolhat6 ide. Ezekben az esetekben kizardlag a kivalasztds masodik fazisdnak végrehajtasa
javasolt, mely soran az alakulatok alkalmas mindsitésével rendelkezé allomanyabol a
missziok specifikumainak megfelel6 kompetenciak szintjeinek feltarasara keriilhet sor. A

missziospecifikusan meghatarozott kompetenciaprofilnak megfeleléen nyilhat mod az
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allomanytabla feltoltése, elsésorban a személy és a munka megfeleld Osszeillesztését és
nagyobb bevalast szolgalva.

A bemutatott vizsgélat péld4ajan tehat kiemelt jelentdssége van a csapatoknal
szolgéalatot teljesitd pszichologusoknak, akik megfeleld szakmai felkészités utan képesek az
alakulat személyzeti kivalasztasaban ¢s képességfejlesztésében meghatarozo részt vallalni.

A  MH EVI Egészségpszichologiai osztdlya rendelkezik azon szakmai
kompetencidkkal, melyek alapjan képes megvalositani a csapatpszichologusok szervezett
szakmai felkészitését, szakmai feliigyeletet tudnak gyakorolni a kivalasztas folyamata felett,
tovabbé részt tudnak véllalni az Ertékeld Kozpontok fejlesztésében és karbantartdsédban.

A fentiekben felvazolt hazai alkalmazési lehetéségen tilmenden az Ertékelé Kozpont
szamos olyan teriileten is alkalmazhat6, mely egy alapszintli kivéalasztason tilmend specifikus
kivalasztasi igényekkel tdmaszt a beosztasra jelentkezOkkel szemben. Mindezek alapjan a

kovetkezo teriileteken javaslom az altalam bemutatott modszert alkalmazni:

1. NATO ¢és ENSZ missziokat teljesitd kontingensek allomanyanak személyzeti
kivélasztasa vezetdi szinten

Kiilonleges miiveleti katondk kivéalasztasa vezetdi €s beosztott szinten

Katonai f6iskolai hallgatok beiskoldzasat megel6z6 alkalmassagvizsgalat

Egyéni NATO beosztast betoltdk alkalmassagi vizsgalata

Tlizszerészek kivalasztasara

Szerzddéses tiszti allomany kivalasztasara

Katonai attasék és helyetteseik kivalasztasara

*® =N kW

Fotisztek és tisztek elémeneteli dontése soran.
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Uj tudomanyos eredmények

1. Els6ként hajtottam végre Ertékelé Kozpont médszerének segitségével a

specialis beosztasra torténé kivalasztast a Magyar Honvédség keretein beliil.

2. Igazoltam az Ertékelé Kozpont és a kompetenciik egyiittes alkalmazasanak
hasznossagat a Magyar Honvédség specialis beosztasaira torténé személyzeti
kivalasztiasai soran, mely szélesebb spektrumon, az alakulat igényeinek
megfeleloen teszi lehetévé a jelolt alkalmassaganak elbiralasat, nagyobb

bevalasi aranyt eredményezve.

3. Bizonyitottam, hogy a nem Kizaré érvényességii kompetenciak alapjan
torténd személyzeti kivalasztas az alakulatok szintjére torténd delegalasa
megvaldsithato a Magyar Honvédség keretein beliil a nem pszichologusi

végzettséggel rendelkezoé allomany bevonasaval.

4. Kidolgoztam a MH 34. Bercsényi Laszlo Kiilonleges Miiveleti Zaszloalj
szamara a Kkivalasztas és a kompetenciak fejlesztésének alapjat szolgalo
kompetencia-szotarat és az alakulat speciilis viselkedési kompetenciakon

alapulé személyzeti kivalasztasi rendszerét.

Budapest, 2007. marcius - n.

(Tarnoczi Richard alezredes)
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Koszonetnyilvanitas:

Szeretnék koszonetet mondani a MH 34. Bercsényi Laszlo Kiilonleges Miveleti
Zaszloal) parancsnokanak ¢és helyettesének, Simon Attila ezredes ¢és Sandor Tamas
alezredes uraknak, hogy segitségiikkel és tamogatasukkal lehetové tették az Ertékeld

Ko6zpont empirkus vizsgalatanak végrehajtasat.

Koszonettel tartozom a pszichologus kollégaimnak, Volgyi Zoltan szazados és
Decsov Zoltan szazados uraknak, Barta Boglirka hadnagy asszonynak ¢és Juhasz
Andrasnak, akik aldozatos részt vallaltak a kivalasztas elsd 1épését6]l egészen az adatok

feldolgozasaig.
Ko6szonom a Geréces Imre szazados tirnak és a MH 34. Bercsényi Laszlo Kiilonleges
Miiveleti Zaszléalj kiképzo allomanyanak a modszer alkalmazasa soran végzett magas

szinvonalu €s 6sszehangolt munkajat.

Végiil szeretném megkdszonni csalddomnak azt a tiirelmet és tdmogatast, mely

segitette dolgozatom elkészitését.
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1. szamu melléklet

Képesitési és egyéb kovetelmények

Egészségi
Rendszeresitett rendfokozat ,151(01&1, sza'klfep zett- Elomeneteli kategoria k,l zaro pszichikai ﬁZIA'
végzettség ségi szint tanfolyam korlatozasok kai
14 | alezredes ZMNE Pa/lV, PK/IV, PVv/IV | T2
13 | 6ragy ZMNEF SZFF ET
12 | szazados ET
11 | féhadnagy ZMNEF, PF FF ET
10 | hadnagy ’ Al K1,3,5,6, Pa/lV, PK/IV
09 | fotorzszaszlos KE, SZPF, SZFFS55, 11, 14, 15, T4
ZMNEF SZFF 17,20, 22,
08 | torzszaszlds SZKF54 ET 23,24
07 | zaszlos KE
06 | fotorzsérmester ET
05 | torzsérmester SZKF52 ET
04 | 6rmester
03 | szakaszvezetd ) ET
02 | tizedes Al AK, KK ET Pa/Ill, PK/TV
01 | Orvezetd
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2. szamu melléklet

Beosztas megnevezése:
Alegység megnevezése:

On egy kérddivet tart a kezében, melyben a beosztasaval kapcsolatos egyéni véleményére vagyunk kivancsiak. A
kérdoivet név nélkill fogjuk felhasznalni egy hatékonyabb és eredményesebb kivalasztasi rendszer
kidolgozasara. A rendszer feldllitisdhoz nélkiilozhetetlen az On altal adott informécié, mivel On az, aki a sajat
feladatait és az ehhez kapcsolodo jellegzetességeket leginkabb ismeri. A begy(ijtott informaciokat csoportos
elemzésnek vetjiik ala, amibdl adodik, hogy nem 1étezik jo, vagy rossz valasz, ezért kérem, irja le ami eszébe jut.
Az egyéni kérdbiveket csak a MH EVI Egészségpszichologiai osztalyan dolgozé munkatarsak ismerik meg,
ezért kérem, dszintén valaszoljon!

Kérem, olvassa el figyelmesen a kovetkezo kérdéseket, és megfontolt valaszaival segitse a k6zos érdekeket
szolgalé munkankat!

L A kérddiv elsé részében az On feladatvégzésének jellegére vonatkozo kérdések szerepelnek.

1. Fogalmazza meg a szervezetben torténd feladatvégzésének céljat (miét fontos az On beosztasa)!
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5. A szervezetben milyen csoportokkal, milyen beosztdsu személyekkel tud kdnnyen egyiittmiikddni,
kikkel vannak dsszetitkdzések?

Egyiittmiikodés Osszetiizések

6. On honnan szerzi be legszivesebben a feladatvégzéséhez sziikséges informécidkat, ha a parancs nem
egyértelmii (kitd] kérdez legszivesebben)?

7. Gondolja at, hogy On milyen képzéseken vett részt!
a.) A jelenlegi képzések koziil melyek azok, amelyek mindenképpen sziikségesek?

II.
A kérd6iv masodik részében a feladatok megfeleld elvégzéséhez sziikséges tulajdonsagokra, készségekre
vonatkozo kérdések szerepelnek.

1. Nevezzen meg 3 Onre jellemzd olyan tulajdonsigot, melyeket jelenlegi beosztisiban feltétleniil
sziikségesnek tart!

2. Ha On vezetd beosztast lenne és a sajit beosztisanak megfeleld szolgalatteljesitdket kellene értékelnie,
akkor mik lennének azok a jellemz6k, amiket a jutalmazasuknal figyelembe venne?
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3. Sorolja fel azokat a feladatokat, amelyeket a napi szolgalatteljesitése soran végez, majd gondoljon egy
olyan személyre, aki az adott feladatot maximalisan jol végzi el. Irjon le legalabb 3 tulajdonsagot, ami
miatt ez megvalosulhat!

Feladatok Tulajdonsagok, képességek
Lo 4o
2 S
B O
Lo 4o
2 S
3 O
Lo Ao
2 S
3 O
Lo Ao
2 S
B O
Lo Ao
2 S
B O
Lo 4o
2 S
B O
Lo Ao
2 S
3 O
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4. Sorolja fel azokat a feladatokat, amelyeket a harci helyzetekben végez, majd gondoljon egy olyan
személyre, aki az adott feladatot maximalisan jol végzi el. Irja le legalabb 3 tulajdonsagat a
munkavégzdnek, ami miatt ez megvaldsulhat!

Feladatok Tulajdonsagok, képességek
Lo Ao
2 S
B O
Lo 4o
2 S
3 O
Lo 4o
2 S
3 O
Lo Ao
2 S
B O
Lo Ao
2 S
B Ot

5. Képzelje el, hogy On végzi a kivalasztast!
a.) Melyek azok a jellemzok, amelyek miatt elutasitana egy katonat?
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3. szamu melléklet

Sorszam Kompetencia Definicio Szint Szint leirasa
Parancsali, utasitasai jol értelmezhet6k és érthetok. Visszajelzései szabalyszeriiek, jol érthet6k.
Utasitasai, parancsai jol értelmezheték. Tobb informaciot ad, mint amennyire sziikség van. Visszajelzései szabalyosak,
Informacidatadas és megértés képessége jol e‘:te,lm,eZhetOk' — ~ — - — -~ - —
s sy s . f1i s 1 Utasitasait, parancsai jol értelmezhetok. Kevésbé 1ényeges informaciokat elhagy vagy tul sok felesleges informacioval
1. Kommunikacios képesség (verbalis és nem verbalis). 3 it 1o} A R p . p
egésziti ki mondanivaldjat. Visszajelzései jol értelmezhetdk, de nem szabalyszeriiek.
2
1
5 A kapott feladat sikeres végrehajtasaért mindent elkovet, ha sziikséges a személyes kapcsolatok rovasara is végrehajtja
a feladatot. Feladatat végrehajtja mindenaron.
Feladat sikeres végrehaitéséra valo 4 feladatorientalt, képes a legtobbet megtenni a feladat sikeres megoldasa érdekében.
2. Feladatorientacié torekvés minden koriilmények kozott. 3
2
1
A bejosolhatatlan, bizonytalansagot jelentd szituaciokban is kivaloan hajtja végre a feladatot, varatlan probléma
5 felbukkanasa facilitalo hatassal van ra. Problémamegoldasa és feladat végrehajtasa hatékonyan, id6veszteség nélkiil
torténik.
A varatlanul megjelend, bizonytalansagot kelt6 helyzetekben jol funkcional, a feladatot jol és hatékonyan hajtja végre.
A varatlanul felléps, bizonytalansagot Facilital6 szorongas jellemzi. Kisebb hibakat vét, ami nem befolyasolja a feladatvégzést.
3. Lélekjelenlét okoz6 helyzetek kezelésének képessége. | 3
2
1
5 Mind a munkabdl, mind a maganéletbdl eredd stressz enyhitésére megfelelé megkiizdési stratégiakkal bir, a fesziiltség
L, X o egészségkarositd hatdsa nem vérhatd; munkdjanak hatasfoka kivald. Hatékonysdga fenntarthatd hosszatavon.
A mun.kavegzes §0ra{1 f-'e.lmerulof L 4 Képes a konfliktusok elviselésére és hosszi tavu kezelésére a munka hatékonysaganak megdrzése mellett. Jo1 viseli a
valamint a személykozi interakciokbol folyamatos pszichés terhelést. Tevékenysége soran hibakat vét
4 Stressz-tolerancia ered6 konfliktusok okozta fesziiltség, 3
’ tobbletterhelés elviselése és kezelésének
képessége 2
1
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Minéségi feladatvégzés

A feladat eredményes és hatékony
végrehajtasa

Kivalo szintli minéségi feladatvégzés jellemzi: a feladatokat mindig pontos idében, helyesen és esztétikus forméaban
oldja meg.

Jo szintii feladatvégzés jellemzi: a feladatokat pontosan és helyesen oldja meg, de esztétikailag kifogasolhato.

Atlagos szintli min8ségi feladatvégzés jellemzi: a kapott feladatokat megoldja, végeredményt nem befolyasold hibakat
ejt.

Kreativitas

Uj, relevans megoldasmodok kistlése,
észrevétele, felfedezése, és azok

gyakorlatban torténd kivitelezése

N [—= N W [BR] W,

Talalékonysagaval egész feladattipusok végrehajtasat helyezi (j megvilagitasba, egész problémakorok megoldasat
képes mind elméleti, mind gyakorlati téren megvaltoztatni.

~

Altalaban jit6 megoldasokat probal kitalalni és alkalmazni, amelyek hatékonyabba és gyorsabba teszik a feladat
végrehajtasat.

A feladat megoldasat eldsegito Uj lehetdségeket talal ki vagy fedez fel, azokat a gyakorlatba is képes megfeleléen
atiiltetni.

Amennyiben feladatot kap, azonnal magahoz veszi a kezdeményezést és szervezi a munkat, a terv elkészitésekor

5 mindenre kiterjedd figyelembe veszi sorra a lehetdségeket, képes az embereket nehéz koriilmények kozott is
3 , i i L iranyitani. Az iranyitott csoport tevékenysége sikeres.
Keépesség a tevékenységek szervezésére, 4 Az alegysége munkajat képes helyesen szervezni, az embereit motivalja és folyamatosan a feladat végrehajtasara
feladatok elosztasara, a munka 6sztokéli.. Az iranyitott csoport tevékenysége sikeres.
Vezetoi hatékonysag irnyitasara, 3
a beosztott llomany szakmai
tevékenység soran torténd iranyitasara. 2
1
Kivaléan miikddik egyiitt a tarsaival, a csoport teljes jogl tagja, atveszi a csoport értékeit, sikeresen egyezteti egyéni
5 érdekeit a csoportéval
Sikeresen miikodik egyiitt, képes lemondani a sajat érdekeirdl, ha a csoport érdeke gy kivanja
Ko6z6s célok érdekében egyiittmiikddik a csoporttal, elismeri a csapat érdekeit. Aktivitasa kiemelked6.
A munkatarsakkal val6 egylittmiikodés Kivaloan miltkodik egyiitt a tarsaival, a csoport teljes jogu tagja, atveszi a csoport értékeit, sikeresen egyezteti egyéni
is szintje; a csoport érdekeinek elétérbe 4 érdekeit a csoportéval
Csapatjaték helyezése egyéni igényeivel szemben Sikeresen mitkddik egyiitt, képes lemondani a sajat érdekeirdl, ha a csoport érdeke Gigy kivanja
Ko6z0s célok érdekében egyiittmiikodik a csoporttal, elismeri a csapat érdekeit. Aktivitasa atlagos a csapatban.
3
2
1
5 Gyors felfogo képességgel rendelkezik, a lexikalis tudasa gyorsan fejleszthetd, a tudast képes produktiv moédon
6nalléan alkalmazni
4 Jo felfogo képességgel rendelkezik, a megszerzett tudast képes kis segitséggel alkalmazni produktiv moédon
Tanulékonysag Ismeretek elsajatitasanak képessége 3
2
1
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A szelekcio alatt folyamatosan motivaltsagot mutat

5
10. Motiviltsig Lelkesedés, beliilrél fake}df) igény a 3
feladatok megoldasara 2
1
5
Kozvetlen iranyitas, utmutatas nélkiili 4
munkavégzés képessége; a sajat
11. Onallé feladat-végrehajtas tevékenység tervezése, szervezeése, 3
2
1

végrehajtasa megfeleld
idégazdalkodassal

Folyamatosan motivalt, a varatlan nehézségek hatasara atmenetileg veszit a motivaltsagabol

A feladatot képes 6nalloan mindenre kiterjedt figyelemmel és pontos tervezéssel végrehajtani
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A feladatokat alapvetden onalloan oldja meg, segitséget csak abban az esetben kér, amennyiben a kudarc a feladat
sikerét befolydsolja




A felkészités végrehajtasa (kiképzok modszertani felkészitése)

Kiszolgalas/alajatszo igény,

No. | Datum | Idépont Végrehajtandé feladat Helyszin Felelds végrehajto logisztikai bizt. Megjegyzés
11 0182‘0(?0' Az Assessment Center értékeldk kiképzése 1. szd. klubb Tarnoczi Richard alez. Kik. Csoport
12.00 - . . B
12 03.13. 13.00 Ebéd Szolnok étterem Kik. Csoport
13 113 7‘0(?0- Az Assessment Center értékelok kiképzése 1. szd. klubb Tarnoczi Richard alez. Kik. Csoport
14 0183'05)0- Az Assessment Center értékelok kiképzése 1. szd. klubb Tarnoczi Richard alez. Kik. Csoport
15 03.14. | 13.00-14.00 Ebéd Szolnok étterem Kik. Csoport
16 14.00-16.00 | Az Assessment Center értékelok kiképzése 1. szd. klubb Tarnoczi Richard alez. Kik. Csoport
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4. szamu melléklet



A felkészités végrehajtasa (harcolok)

Kiszolgalas/alajatszo igény,

Mérendé kompetencia /

No. | Datum | Idépont Végrehajtandé feladat Helyszin Felelés végrehajto logisztikai bizt. tesztek-kérddivek Megjegyzés
’ . MH BHK téborfalvai o ,, . L .
81 04.00 Ebreszt6 bazis, kérletek kiképzendék reggeli és ebéd kiosztasa
04.00 - 04. .k . MH BHK téborfalvai oy M
82 30 Tisztalkodas bizis, korletek kiképzenddk
a. Révész-Nagy teszt
b. Rosenberg onértékelés
04.30 - . P T et s MH BHK téaborfalvai o, o . e - kérdéiv
83 06.00 Pszichologiai tesztek , kérddivek kitoltése bazis, nyari tanterem Tarnéczi Richéard alez. kiképzenddk kérddivek, nyari tanterem o STAI
d. Super-féle munkaérték
kérddiv
06.00 - . ; . MH BHK taborfalvai S ,,
84 07.00 Batorsag proba bazis kiképzenddk
35 07.30 - Menet végrehajtasa a tereptan foglalkozasi MH BHK tab’o'rfalval Kikepzenddk
08.00 helyre gyakorlotér
terkép 100 klt, tajold 100 db,
08.00 - . . s MH BHK taborfalvai o M térképi vonalzé (protractor) o
86 14.00 Azimut menet végrehajtasa ayakorlotér kiképzendok 100 db, nyari tanterem, 1 db 20kg hatizsak, 8 km
65M sitor, 1 db viz-UFO,
7 14.00 - A tervezési folyamat (Troop leading MH BHK téborfalvai Kiképrenddk
15.00 procedures) gyakorlotér
15.00 - . MH BHK taborfalvai B
03.31. 4 é 5
88 15.30 Menet a bazisra ayakorlotér kiképzenddk
89 15.30 - Menet végrehajtasa a tereptan foglalkozasi MH BHK lab[os'falval kiképzenddk
17.00 helyre gyakorlotér
térkép 100 Klt, tajolé 100 db,
17.00 - . . s MH BHK taborfalvai . ,, térképi vonalzo (protractor) s
90 23.30 Azimut menet végrehajtasa ayakorl6tér kiképzendék 100 db, nyri tanterem, 1 db 20kg hatizsak, 8 km
65M sator, 1 db viz-UFO,
23.30 - - MH BHK taborfalvai . ,,
91 2400 Menet a bazisra ayakorlotér kiképzenddk
a. Kreativitas
b. Révész-Nagy teszt
24.00 - . JU Y cein MH BHK taborfalvai U, o . laptop, projektor, vetitévaszon, | c. Harcparancs
92 01.30 Pszichologiai tesztek , kérddivek kitoltése bazis Tarnoczi Richérd alez. kiképzenddk fenymasolo, nyari tanterem | d. STAI
e. COPING
f. Szociometria
01.30 - _— . 14 . MH BHK téborfalvai o M . .
93 02.00 Tisztalkodas, felkésziilés a takarodora bizis, korletek kiképzendék meleg vacsora kiosztésa
94 02.00 Takarodé MH BHK téborfalvai kiképzendsk

bazis, korletek
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Kiszolgalas/alajatszo igény,

Meérendé kompetencia /

No. | Datum | Idépont Végrehajtando feladat Helyszin Felelos végrehajté logistikai bizt. tesztek-kérdéivek Megjegyzés
95 04.00 Ebreszté MHb?Zl‘iigKktgzzgz;(]val kiképzenddk reggeli és ebéd kiosztasa
04.00 - s . MH BHK taborfalvai . ,,
% 04.30 Tisztélkodas bazis, korletek kiképzendsk
. . a. STAIL
97 035‘3300- Pszichologiai tesztek kitoltése Ig/H;BI;lIK:la]:Ol:tf a:v;l Tarn6czi Richard alez. kiképzend8k kérddivek, nyari tanterem b. Belbin csapattag kérdéiv
: 4215, nyart tantere c. Thomas-Kilman kérd6iv
05.30 - . . L MH BHK taborfalvai o M videokamera, viz-UFO, 1 db i
98 04, 01, 18.30 Azimut menet végrehajtasa ayakorlotér kiképzenddk teherauts, 1 db mentéauté 20 kg hatizsak, 40 km
99 18.30 - Pszichologiai teszt kitoltése MH BHK, taborfalvai Tarnoczi Richard alez. kiképzenddk Ad-es lap, nyari tanterem a Harcparangs
19.00 bazis, nyari tanterem visszakérdezés
19.00 - MH BHK téborfalvai IR I
100 19.30 Vacsora bazis, nyari tanterem kikepzenddk meleg vacsora kiosztésa
19.30 - s . 1 . MH BHK taborfalvai . ,,
101 20.00 Tisztalkodas, felkésziilés a takarodéra bézis, korletek kiképzendék
102 20.00 Takarod6 MH BHK téborfalvai kiképzendék

bazis, korletek
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Kiszolgalas/alajatszo igény,

Mérendé kompetencia /

No. | Datum | Idépont Végrehajtandé feladat Helyszin Felelés végrehajto logisztikai bizt. tesztek-kérddivek Megjegyzés
’ P MH BHK taborfalvai - ,, - PR

150 04.00 Ebreszt6 bazis, kérletek kiképzendok reggeli és ebéd kiosztasa

04.00 - .k . MH BHK taborfalvai o M
15! 04.30 Tisztélkodas bazis, korletek kiképzenddk

04.30 - . A A MH BHK taborfalvai o M .
152 05.00 Menet a harcaszat foglalkozasok helyére ayakorlotér kiképzendék 3 db MB 1017 tj tgk.

Jarérozés TUCS kotelékben (ellenséges tborfalvai kﬁ‘- Kommunikécios

05.00 - kontaktusok) (Assessment Center - MH BHK tabortalvai Tarnoczi Richard alez. L . cszsce L valtasi matrix alapjan, minden

153 18.00 ki 4s al sorchai gyakorlotér ( két Gerbes Imre fhd. kiképzendok b. Feladatorientacid Kikénzd bevondsaval
. 1scsoportos stresszx}yomas alatt vegrehajtott kijelolt helyszinen) gy. ¢. Lélekjelenlét P
vezeti feladat) d. Stressztolerancia

18.00 - . x - MH BHK taborfalvai o M .

154 04. 05. 1830 Menet végrehajtasa a bazisra ayakorlotér kiképzenddk 3.db MB 1017 tj tgk.
Jar6rozés csoport kotelékben (elmélet, a i R . L

18.30 - [ Py P . L MH BHK taborfalvai . ,, projektor, laptop, vetitévaszon,
155 jaror felépitése, technikak, talalkozasi i L kiképzendok A

20.00 bazis, nyari tanterem nyari tanterem, terepasztal

pontok a menet alatt)

20.00 - Harcaszat foglalkozas (jarérbazis felépitése, MH BHK téborfalvai L B projektor, laptop, vetitdvéaszon,
156 B S s i L kiképzend6k L

21.30 elfoglalasa rajkotelékben) bazis, nyari tanterem nyari tanterem, terepasztal

Harcaszat foglalkozas (csoportok kijuttatasi

157 21.30 - sdiai lg ( " pl h l’kJ " 1 MH BHK téborfalvai Kikénzendsk projektor, laptop, vetitévaszon,

23.30 modjat gyalogosan, gmuve > helikopterrel, bazis, nyari tanterem P nyari tanterem, terepasztal

elmélet)

23.30- . . . . MH BHK taborfalvai o P

158 24.00 Menet a harcészati foglalkozasok helyére bazis, krletek kiképzendék
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Kiszolgalas/alajatszo igény,

Meérendé kompetencia /

No. | Datum | Idépont Végrehajtando feladat Helyszin Felel6s végrehajté logistikai bizt. tesztek-kérdéivek Megjegyzés
159 00.00 - Harcaszat fog:lalkozas (Jaforbazns MH BHK tiborfalvai Kiképzendok
04.00 elfoglalasa, gyakorlas) gyakorlotér
160 04.00 - Ha:ﬁ?fszkfgglalﬁ"zas, Oar]‘;“’fef(m MH BHK tiborfalvai Kikéopondik
07.00 csoportkdtelékben ellenséges kontaktus, ayakorlotér p.
gyakorlas)
161 07.00 - Adminisztrativ 1(”10 (,egeszsegugyl MH BHK tab’o'rfalval Kikepzenddk
08.00 ellendrzés) gyakorlotér
04. 06.
Harcaszati foglalkozas (ellenséges
kontaktus, menet végrehajtasa, jarérbazis
elfoglalasa, ellenséges kontaktus a MH BHK téborfalvai
08.00 - jarérbazison, vegyi tamadasra torténd tabortalvat Tarnoczi Richérd alez. S a. Csapatmunka A kiképz8k véltésa a valtasi
162 24.00 12 P gyakorlotér ( két Gerdes 1 fhd kiképzendék b. Vezetéi haték . trixnak feleld
. reagalfis a valtasi matrixnak Kijelolt helyszinen) erdcs Imre thdgy. . Vezet6i hatékonysag matrixnak megfeleléen
megfelelgen)(Assessment Center -
nagycsoportos stressznyomas alatt
végrehajtott vezetdi feladat)
163 24.00 Takarod6 MH BHK téborfalvai kiképzendék

bazis, korletek
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. 2 . . . . ” . e Kiszolgalas/alajatszo igény, Mérend6é kompetencia / . .
No. | Datum | Idépont Végrehajtandé feladat Helyszin Felelds végrehajto logisztikai bizt. tesztek-kérddivek Megjegyzés
’ P MH BHK taborfalvai - ,, - PR
192 04.00 Ebreszt6 bazis, kérletek kiképzendok reggeli és ebéd kiosztasa
04.00 - s . MH BHK taborfalvai . ,,
193 04.30 Tisztélkodas bazis, korletek kiképzendsk
04.30 - . fr MH BHK taborfalvai . ,,
194 06.00 Reggeli torna (bemelegités, rugby) bazis, foci palya kiképzenddk
06.00 - . ; 1ats MH BHK taborfalvai oy M
195 07.00 Harcaszat foglalkozas (elméleti teszt) béizis, nyéri tanterem kiképzendsk
a. Csapatmunka
b. Kommunikacios készség
196 07.00 - Assessment Center - tantermi szituacios MH BHK taborfalvai Taméczi Richard al Kikénzendék c. Kreativitas
12.30 gyakorlatok (vezetd nélkiili feladatok) bazis, nyari tanterem arnoczt Richard alez. 1kepzendo d. Feladatorientacio
e. Stressztolerancia
f. Vezet6i hatékonysag
04. 10.
12.30 - MH BHK taborfalvai - M
197 1315 Boksz 1. bazis, foci palya kiképzenddk
13.15 - MH BHK taborfalvai oy M
198 14.00 Boksz 2. bazis, foci palya kiképzenddk
199 14.00 - Csoport HME egysegeS{tese, befejezése, MH BHK taborfalvai Kiképrenddk
20.00 begyakorlasa bazis, nyéri tanterem
Harcaszat foglalkozas (jarérozés . .
200 20.00- csoportkotelékben ellenséges kontaktus, MEH BHEK tat?o,rfalval kiképzendok
23.30 ) gyakorlotér
gyakorlas)
201 23.30 - Tisztalkodas, felkésziilés a takarodora MH BHK tﬁborfalval kiképzenddk meleg vacsora kiosztdsa
24.00 bazis, korletek
202 24.00 Takarod6 MH BHK taborfalvai kiképzendék
bazis, korletek
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Kiszolgalas/alajatszo igény,

Mérendé kompetencia /

No. | Datum | Idépont Végrehajtandé feladat Helyszin Felelds végrehajto logisztikai bizt. tesztek-kérddivek Megjegyzés
Komplex harcaszati foglalkozas
végrehajtasa (menet végrehajta rt
00.00 - ..eg ,e ajtdsa ( e, et vegrehay asa. VCSPpOV . MH BHK taborfalvai a kiképzok valtasi matrixa o P . .
212 14.00 kotelékben, ellenséges kontaktus, jarérbazis ayakorlotér szerint kiképzenddk minden szakmai
’ foglalasa, jarérbazisvaltas, reagalas vegyi
tamadasra )
213 12.00 - Kiképz6 csoport értékelést végrehajtd Téborfalva - Szolnok klkeiizj(;l%sl(l)pon 3 db UAZ, egyéni mélha,
04, 15, 14.00 allomanyanak menet Szolnokra menetvonalon illominya projektor, laptop, nyomtato
214 14.00 Kiegészité harcparancs vétele a kiemelésre MH BHK tiborfalvai kiképzenddk
gyakorlotér
kiképz6 csoport
14.00 - A kivalasztason részt vett katonak végsd Szolnok, laktanya (1. bz értékelésbe
215 ., , Tarnoczi Richérd alez. e
04.00 plenéris értékelése szd. klub) kijel6lt
allomanya
216 14.00 - Menet végrehajtasa a kiemelés helyére Téborfalva - Szolnok Kiképrenddk
24.00 kijel6lt menetvonalon

(gyalogmenet végrehajtasa Szolnokra)
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Kiszolgalas/alajatszo igény,

Mérendé kompetencia /

No. | Datum | Idépont Végrehajtando feladat Helyszin Felel6s végrehajto Togisztikai bizt. tesztek-kérdéivek Megjegyzés
00.00 - Menet végrehajtasa a kiemelés helyére Taborfalva - Szolnok i .
217 . e, i kiképzendok
06.00 (gyalogmenet végrehajtasa Szolnokra) kijel5lt menetvonalon
218 06.00 - Gépjarmiives klem?les, szallitas a Szolnok Kiképzendok
06.30 laktanyaba
0630 - Szolnok, MH 34 BL
219 11.00 Anyagkarbantartas (egyéni, fegyverzeti) KMZ épiilet, Alegység parancsnokok kiképzendék
’ szazadszintek
06.30 i Szolnok, MH 34 BL Kiképz6 csoport
220 11.00 Ertékel6 visszajelzések végrehajtasa KMZ épiilet, Tarnoczi Richard alez. kijelolt
. konferencia terem allomanya
- . z ‘ n1z Teljes személyi
221 11.00 Unnepélyes alloméany gytilés Szolnok, laktanya allomany
04. 14.
m 11.00 - Eredeti hely?et Vlsszaallltgsa (fegyvers,zoba Szolnok, laktanya Teljes személyi
13.00 berendezése, anyagok visszarendezése alloméany
23 13.30 Az MH SZFP mas ?lkqlate}lrtol vezényelt Szolnok, lakianya vezenyyelt
katonak utbainditasa katonak
24 13.00 - Alegysegparfmcsno'k} ellendrzések A Kijelolt helyszineken Alegység
13.30 végrehajtasa parancsnokok
. . . A134L ol Szolnok, MH 34. BL Alegység
225 13.30 Jelentés az eredeti helyzet visszaallitasarol KMZ parancsnok iroda parancsnokok
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6. szamu melléklet
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7. szamu melléklet

SAJAT

Lélekjelenlét KONSZ.

A varatlanul fellép6, bizonytalansagot okozo helyzetek kezelésének képessége.

Pozitiv bizonyiték:

2

Ertékelte:

Negativ bizonyiték:

A bejosolhatatlan, bizonytalansagot jelentd szituaciokban is kivaloan hajtja végre a feladatot, varatlan probléma felbukkanasa facilitalo hatassal van ra. Problémamegoldasa és
feladat végrehajtasa hatékonyan, idéveszteség nélkiil torténik.

A varatlanul megjelend, bizonytalansagot keltd helyzetekben jol funkciondl, a feladatot jol és hatékonyan hajtja végre. Facilitalé szorongas jellemzi. Kisebb hibakat vét, ami
nem befolyasolja a feladatvégzést.

A varatlan, bizonytalan helyzeteket megfeleléen kezeli, a feladatot képes maradéktalanul végrehajtani. A hatékony feladatvégzés alatt hibakat vét. A feladatot végrehajtja,
hibakat vét, mely Iényegesen nem befolyasolja a feladat végeredményét. Optimalis fesziiltség jellemzi.

152



8. szamu melléklet

A TUSZOK LISTAJA

Monoki Gabor ftorm.

35 éves, szerzddéses katona. Eldljaroival és kozvetlen parancsnokaval szokimondd, gyakran provokativ, 1azadd
magatartasa miatt rendszeresen van konfliktusa. Csalados, két gyermek apja. Edesapja és nagyapja is katonaként
szolgalt és harcolt tobb habortiban, erre nagyon biiszke.

Toth Miklos alez.

49 éve, jo szakember. Csak a szakmajanak él, négyszer elvalt. Mindegyik hazassagabol van egy-egy gyermeke,
de nem 6 neveli 6ket. Tobb éve egyediil él. Beosztottjaival valo kapcsolatat az indokolatlan fegyelmezés és
gyanakvo szamonkérés jellemzi. Bizalmatlan, csak a maga altal ellendrzott vagy végrehajtott feladatot tekinti
megfelelden teljesitettnek.

Szalmasi Jozsef fthdgy.

25 éves, igazi hoditd, gondolatai kdzéppontjaban allanddan a ndk allnak. A taborban is csak az jar a fejében,
hogyan keriilhetne minél tobb alkalommal kozeli kapcsolatba a n6i nemmel. A Szolgalati Szabalyzatot is
gyakran megszegi, csak hogy tetsszen a n6i katondknak, akikkel gyakran kivételezik is. Ez sok szabalytudo
katona szemét szurja. Kiilfoldi k6z6s gyakorlatokon ezzel a magatartasaval veszélyezteti orszagunk diplomaciai
kapcsolatait.

Barabas Sandor zls.
42 éves, csalados. Harom gyermek apja. Csaladjat tigrisként védelmezi, mindenkit széttépne, akiben egyaltalan a
gondolat is felmeriil, hogy csaladtagjait, baratait, kedvelt kollégait bantana.

Meggyesi Agnes 6rgy.

45 ¢éves, elvalt, gyermeke nincs. Sajat érdekeiért barkit képes intrikaval és fondorlattal az utjabol félreallitani.
Szemt6l szembe kedves és bajoskodo, viszont a hata mogott senkit sem szeret. Ugyanakkor minden férfi kegyeit
megprobalja félreérthetetlentil, gyakran kozonséges modon elnyerni. Szereti, ha kdrbeudvaroljak. E16z6
szolgalati helyérdl hasonl6 tigyei miatt parancsnoka ki akarta rugni a szervezetbdl, igy athelyeztette magat ehhez
az alakulathoz.

Olah Lajos 6rm.

31 éves. Erbteljes testalkatu, hatarozott fellépésii. Joindulata, nagy kiizdelmek aran sikeriilt csak kiemelkednie a
szarmazasi kdrnyezetébdl. Roma szarmazas miatt gyakran érik atrocitasok. Ez gyenge pontja, egy ilyen esetben
el6fordult, hogy kést rantott. Tarsai tartanak t6le. Apja emberiilésért jelenleg is bortonbiintetését tolti.

Béres Janos torm.

46 éves. Felesége elhagyta, a vagyon megosztas soran 6t kisemmizte, két gyermekével a birosagi dontés ellenére
a lathatast és a kapcsolattartast akadalyozza. Alegységénél mindenki kihasznalja, ezért gyakran bizzak meg
olyan feladattal, amit senki sem szeret és tulajdonképpen felesleges. Nagy teherbirast preciz ember, banatat
egyre gyakrabban fojtja alkoholba.
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9. szamu melléklet

Van 5 haz, mindegyik mas szinii

Minden hézban egy mas-mas nemzetiségli személy lakik

Minden haztulajdonos bizonyos italt részesit elényben, bizonyos markaju cigarettat sziv és bizonyos
allatot tart.

Ezen személyek koziil, EGYIK SEM iszik UGYANOLYAN italt, nem sziv ugyanolyan cigarettat és
nem tart ugyanolyan allatot, mint valamelyik szomszédja.

A kérdés: KIE A HAL?

Felhasznalhato részinformaciok:

A brit a piros hazban lakik.

A svéd kutyat tart.

A dan szivesen iszik teat.

A német Rothmanns cigarettat sziv.

A norvég az elsé hazban lakik.

A z61d haz tulajdonosa kavét iszik.

Aki Winfield cigarettat sziv, szivesen iszik sort.

A sarga haz tulajdonosa Dunhill cigarettat sziv.

Az a személy, aki Pall Mall-t sziv, papagéjt tart.

A férfi, aki a kozépsé hazban lakik, tejet iszik.

Aki Marlboro-t sziv, a mellet lakik, aki macskat tart.
A férfi, akinek lova van, a mellett lakik, aki Dunhill-t sziv.
A norvég a kék haz mellett lakik.

Aki Marlboro-t sziv, annak a szomszédja vizet iszik.

A z6ld haz a fehér haz mellett balra van.
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10. szamu melléklet

A 10-es kiilonleges miiveleti csoport feladata, hogy rajtaiitést hajtson végre a 35 CT 80106/17340
koordinatan talalhato ellenséges ellenérzé-ateresztd ponton, legkésébb 2006. aprilis 04. 23. 00 oraig, annak
érdekében, hogy az itvonal szabadda valjon a sajat csapatok bevonulasa el6tt.

A csoport az alkalmazas teriiletére torténd kijutast jarmiives szallitdssal hajtsa végre, melynek
érdekében vegye fel a kapcsolatot és szervezze meg a sajat szallitasat a 3/75 konnyt szallitd zaszloaljjal, aki a
jarmiiveket fogja biztositani.

Az ellenség varhato ereje raj szintii, felszerelésiik gyalogsagi fegyverekbdl (gépkarabély, géppuska) all.
Meg nem erdsitett hirszerzési informéciok alapjan az ellenség éjjellatd technikéaval is rendelkezik. Az objektum
kozelében lakott teriilet nem talalhatod, de az aszfalt uton északi iranybol 15 percen beliil képes reagald erd
érkezni a helyszinre.

A harcparancs teszt megoldo6 kulcsa
(fels6 indexben jel6lve a helyes valasz esetén kapott pontérték)

A 10-es kiilonleges miiveleti csoport feladata, hogy rajtaiitést’ hajtson végre a 35 CT 80106/17340>
koordinatan taldlhat6 ellenséges ellendrzo-ateresztd ponton', legkésébb 2006. aprilis 04. 23. 00" éraig, annak
érdekében, hogy az iitvonal szabadda valjon a sajat csapatok bevonulésa el6tt.

A csoport az alkalmazas teriiletére torténdé kijutast jarmiives szallitissal' hajtsa végre, melynek
érdekében vegye fel a kapcsolatot és szervezze meg a sajat szallitasat a 3/75 konnyti szallité zaszloaljjal', aki a
jarmiiveket fogja biztositani.

Az ellenség varhaté ereje raj szintii', felszerelésiik gyalogsagi fegyverekbdl (gépkarabély, géppuska')
all. Meg nem erdsitett hirszerzési informaciok alapjan az ellenség éjjellatd technikaval is rendelkezik'. Az
objektum kozelében lakott teriilet nem talalhato, de az aszfalt uton északi iranybdl 15 percen beliil képes reagald
er6 érkezni' a helyszinre.

Elérhet6 legnagyobb pontszam X: 11
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11. szamu melléklet

MAGYAR HONVEDSEG
EGESZSEGVEDELMI INTEZET
Nyt.szam:

Jovadhagyom !
Budapest, 2006. marcius 9.

FOGLALKOZASIJEGY

A foglalkozas targya: AC moddszertan, értékeldk kiképzése

A foglalkozas célja: A MH 34. Bercsényi Laszlo Kiilonleges Miveleti Zaszloalj allomanya
kompetenciavizsgalaton vesz részt, melynek célja a fizikalisan, pszichésen, és egészségiigyileg egyarant
alkalmas — mar alkalmassag vizsgalaton részt vett allomany tulajdonsag alapu értékelése. A végrehajto allomany
szamara kidolgozott Assesement Centre jellegi — valds helyzetet modellald — szituacidalapu megfigyelés
szakszerl kivitelezésére felkészitése a kiképzo allomanyt illeten.

A foglalkozas fo teriilete:
— Assesement Centre jellemzdi, megvalositasa
— A kidolgozott kompetenciak
—  Ertékel6lap
— Gyakorlas — egyéni feladatvégzéssel
— Gyakorlas — csoportos feladatvégzéssel

A foglalkozas helye: 4 MH 34. Bercsényi Laszlo Kiilonleges Miiveleti Zaszloalj

A foglalkozas ideje:2006. marcius 13-14.
A foglalkozas mdédszere: tréning (eldadas, szituacios gyakorlat)

Anyagsziikséglet: szamitogép, projektor, flip-chart, irdszer
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1d6 A foglalkozas tartalma Modszer Eszk6zok Megjegyzés
III. 13.
08. 00- 1. Tréning bevezetése
08. 30
30° 1.1. Tréning megnyitasa, céljanak ismertetése, keretek Plendris
tisztazasa, bemutatkozas
08. 30- 2. Assesement Centre jellemzoi, megvaldsitasa
10. 00 Plondr
2.1. Kiilonbségek a konvencionalis kivalasztas és az AC kozott enaris
90’ 2.2. Az alakulat elvarasai
2.3. Viselkedés alapu kompetencia vizsgalat
2.4. A nem pszichologus értékeldk szerepe az AC folyamatdban
10. 00- 3. A kidolgozott kompetenciak
11. 30
3.1. A kompetencia fogalma Kompetencia sz6tar
3.2. Az MH 34. KMZ kompetenciaszotaranak értelmezése Plenaris (fénymésolatok)
90’ 3.3. Kompetencia szintek értelmezése
11. 30- 4. Ertékelélap
12. 00
30° 4.1. Az értékeldlap felépitése Plenaris Ertékel6lapok
4.2. Az értékeldlap hasznalata (fénymasolatok)
12. 00- 5. Ebéd
13. 00
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13. 00-
17. 00

I11. 14.

8. 00-
13. 00

13. 00-
14. 00

14. 00-
15.50

15. 00-
16. 00

6. Gyakorlas — egyéni feladatvégzéssel

6.1. Nonverbalis kommunikacié gyakorlat
6.2. Kétiranyt kommunikéci6 gyakorlat

6.3. Problémamegoldé gyakorlat (Einstein 1. valtozat)
(1. megfigyel6i csoporttal)

6.4. Problémamegold6 gyakorlat (Einstein 2. véltozat)
(2. megfigyel6i csoporttal)

7. Gyakorlas — csoportos feladatvégzéssel

7.1. Taszok kiszabaditasa

(1. megtigyeldi csoporttal)
7.2. Hajotorott feladat

(2. megtigyel6i csoporttal)
7.3. ,,Stressz kor”

(1. megtigyeldi csoporttal)
7.4. ,,Stressz kor”

(2. megtigyeldi csoporttal)

8. Ebéd

9. Konzultacié az Assesment Center modszerrel kapcsolatban

10. Az értékelo felkészités lezarasa

A tréner mint tanacsado
vesz részt a gyakorlatban,
a megfigyeldk kiilon
instrukciok alapjan a
résztvevoket figyelik

A tréner mint tanacsado
vesz részt a gyakorlatban,
a megfigyeldk kiilon
instrukciok alapjan a
résztvevoket figyelik

Plenaris

Plenéris

Instrukciok,
értékel6lapok

Instrukciok,
értékeldlapok

Kommunikacios képesség
fejlesztése
az értékeloknél

Ertékelésbe jelolt feladat
probaja, az értékelok
egymast megfigyelik és
értékelik, majd valtas

Ertékelésbe jelolt feladat
probaja, az értékelok
egymast megfigyelik és
értékelik, majd valtas
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12. szamu melléklet

JEGYZOKONYV

2006. marcius 13-14-én a MH 34. Bercsényi Laszlo Kiilonleges Miveleti Zaszloalj Assesment Centre
jellegii kivalasztasaban értékeloként résztvevo allomany szamara kiscsoportos tréning foglalkozast tartottunk,

melynek f6 célja az ismeretek fejlesztése és azok készségszint(i begyakorlasa.
Metodika:

e Assesment Centre ismertetése, jellemz6i, megvaldsitasa.
e A kidolgozott kompetenciak ismertetése.

o Ertékel6lap felépitése, kitoltésének ismertetése.

e Ertékelés gyakorlasa egyéni feladatvégzés kapcsan.

o Ertékelés gyakorlasa csoportos feladatvégzés kapcsan.

Az értékelésben résztvevo allomany l1étszdma 11 f6, akik kiképzoként dolgoznak a MH 34. Bercsényi
Laszl6 Kiilonleges Miveleti Zaszldaljndl. Napi feladatvégzésiik soran csoportban dolgoznak, egymasra épiild
feladatok kivitelezését végzik. Azért tartom fontosnak megemliteni ezt a tényt, mert a tréning folyaman a
kezdetektdl fogva gondolkodasmodjukra és hozzaallasukra a feladatorientalt megkozelités volt jellemzd, mely
valdszinlleg munkavégzésiik jellegébdl adodik. A tréning tematika szerint 4 szakaszra volt bonthato. Ezek a

kovetkez6k voltak:

1. Bevezetés

Ebben a szakaszban tortént meg a tréning céljanak ismertetése, mely minden résztvevo esetében egybeesett
a sajat egyéni célokkal, elvarasokkal. A csoportszerepek informalis struktirajanak kialakulasa a csoportnal az
atlagosnal kisebb hangsulyt kapott. Ennek oka valdsziniileg a mar emlitett napi kdzos munkavégzés, hiszen a
csoporttagok a mindennapi feladatvégzések alkalmaval mar kialakult, minden résztvevé altal elfogadott
szereppel rendelkeztek a tréning kezdetekor. Ennek kovetkeztében az ugynevezett elsé fesziiltség minimalisra
csokkent. Kis mértékben torténd megjelenése inkabb a trénerrel kapcsolatos elvarasokbol és a neki valo
megfelelésekkel kapcsolatos bizonytalansagbol eredd fesziiltség miatt volt érezhetd, melynek eredményeképpen
2 16 kezdeti ellenallasa volt kimutathat6. A csoportnormak, értékek egyértelmiisitése valamint az érzések
eliminacidja, az indulatok ventilldldsa utdn azonban az ellenallas egylittmiikddésbe valtott at. A csoport tobbi
tagja nem csatlakozott az ellenallokhoz. Az emlitett 9 f6 magatartasara a csoportkonformitas volt jellemzd, mely

a szabalyok és normak kozos, bar a tréner részérdl direktiv modon iranyitott, megalkotasaban nyilvanult meg.

2. Elméleti ismeretek atadasa
Ebben a blokkban az Assesment Centre kialakulasaval, kiilfoldon és hazankban tortént alkalmazasaval
kapcsolatos ismereteket kaptak a résztvevok. Megismerkedtek a konvencionalis kivalasztasok €s az Assesment
Centre bevalasaval kapcsolatos vizsgalatok eredményeivel, ezen kiviil az MH 34. Bercsényi Laszl6 Kiilonleges

Miiveleti Zaszloalj elvarasaival, €s a pszichologus vallalt feladataival. A csoportbeli identitassal, a
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csoportcélokkal kapcsolatos fesziiltség nem volt szamottevd, igy a tréning folyaman az Oniranyultsagu szerepek
végig hattérbe szorultak. Sokkal inkabb dominaltak a feladatra iranyuld €s a csoportfenntartd szerepek. Ebben a
szakaszban mind a 11 résztvevd az informaciok befogadasara és feldolgozasara, valamint a jo és hatékony
munkéhoz sziikséges 1égkdr megteremtésére torekedett. A csoportra leginkabb az informaciokérd és az
begyiijtott informaciokat értékeld, Osszegz6 magatartds volt jellemzé. A csoportkdzi interakciok is ezt
bizonyitottak, hiszen tobbnyire az egylittmiikodés, valamint a szociabilitds jellemezte a csoporttagok
megnyilvanulasait A csoporttagok koziil egy személy vezetd szerepe elismert volt, 6 foleg kezdeményezd
szerepet toltott be az interakcidokban, ezzel tobb esetben is érdeklddést keltett a csoporttagokban az elméleti
ismeretek megszerzése irant. A vezetd személy kezdeti rivalizacioja a trénerrel ebben a szakaszban teljesen
egylittmlikodové valt.

A tovabbiakban a résztvevok megismerkedtek a kompetencia fogalmaval, valamint a zaszloaljra
jellemz6 kompetenciatérképpel és a kompetenciaszintekkel. A csoport teljes mértékben elkotelezett és kivancsi
viselkedést tanusitott. A tréning eme részében fontos volt tisztdzni a szakmai hatarokat, mivel a
kompetenciatérkép ¢és a szintek Osszeallitasa kozds munka eredményeképpen jott 1étre, melyben egyrészrol a
pszichologia, masrészrdl a katonai tapasztalatok és szakértelem jatszottak fontos szerepet. Ennek megfelelden a
feladatrairanyultsdg egyes csoporttagok esetében a hatékony feladatvégzés megtartasa mellett megvaltozott.
Egyre tobbszor keriilt sor a témahoz tartozd tények, informaciok, adatok feltardsara a csoporttagok részérdl,
mely jellegzetes jele az elkdtelezGdésnek. Ugyanigy megjelent a kiilonb6z6 helyzetek és elképzelések
Ujrafogalmazasa, ami gyakran ,szlengesitést”, a csoportra jellemzd kifejezések alkalmazasat jelentette. A
tréninget ett6l a szakasztol kezdédden végigkisérte a humor, ami nem az ellenallas eszkdze volt, hanem minden
esetben a jo hangulatot tiikkrozte. Ebben a szakaszban egy-két alkalommal mutatkozott az ellenallas gyenge jele,
mely a periférias témak megjelenésével érhetd tetten, azonban tobbségében az egyiittmiikddés volt jellemzo a
csoportra.

A szakasz és a délel6tti munka lezarasaként az értékeldlapokkal torténd megismerkedés és azok hasznalataval
kapcsolatos ismeretek atadasara keriilt sor. Kezdetben a csoportbol 1 f6 passziv viselkedést mutatott, melynek
hatterében egy a csoporton beliil két személy kozt kialakult konfliktus allt. A passzivitds azonban a helyzet

tisztazasa utan a tarsak és a tréner hatasara a csoportnormaknak megfeleld egyiittmiikodésre valtott at.

3. A megszerzett ismeretek gyakorlasa

A kapott ismeretek gyakorlasara, azok készségszintii elsajatitdsara eldszor egyéni feladatvégzéshez
kapcsoloddan, majd csoportos modszerrel keriilt sor. Az egyéni feladatvégzés soran nonverbalis, verbalis
kommunikacios gyakorlatok, valamint problémamegoldasra vonatkozé és szituacios gyakorlatok szolgaltak
eszkozként. A gyakorlasnak ebben a részében fontosnak tartottuk, hogy mindenki ugyanazt a személyt
figyelhesse, igy a megfigyelt személy viselkedésében objektiv visszajelzéseket kaphattak az értékelok. Igy
mintegy tanulasi folyamat soran ismerkedhettek meg az Assesment Centre értékelési fazisaval és a konszenzusos
eredmények meghozatalanak technikajaval. Az értékeld személyek viselkedésére ebben a szakaszban a
tettrekészség €s a racionalitas volt jellemzo. A kezdeti bizonytalansagok utan tanibizonysagat adtak annak, hogy
nagyon jo megfigyeloképességgel rendelkeznek. A gyakorlds sordn megtanultak felhasznalni interperszonalis
érzékenységiiket és figyelmiiket fokuszaltan koncentralni az értékelési szempontoknak megfeleld viselkedési

jegyekre. Ebben a szakaszban a résztvevok mindegyike az eredményességre és hatékonysagra torekedett.
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Kezdetben a tréner, mint referenciaszemély értékelésének probaltak megfelelni, azonban ahogy egyre tobb
tapasztalatot gytjtottek, ugy jott el6 az egyébként szakmai szempontbdl is megalapozott magabiztossaguk, mely
soran Ujszer(i és objektiv latasmoddal figyelték az eseményeket. A csoporttagok szamara a kezdeti elismertségre
torekvés egyfajta szakmai igényességbe csapott at, mely a konszenzusos eredmények meghozataldhoz sziikséges
egyeztetéseken valt leginkabb lathatova. A csoporttagok megtanultak a sajat szempontrendszeriikt6l eltérd
véleményeket kezelni, mérlegelni, valamint a masik meggydzéséhez sziikséges modon érvelni, egyben elfogadni
a masik érveit.

A csoportos feladatmegoldas sordn a figyelem megosztasanak, egyszerre tobb személy tobb
kompetenciajanak értékeléséhez sziikséges ismeretek megtapasztalasa és ezek rogzitése volt a cél. Ezt két
csoportos feladat végrehajtasaval modelleztiik. A csoportos feladatvégzés a masodik nap délelbttjén tortént meg.
Az els6 nap folyaman kialakult és elfogadott normak a masodik nap soran is egyértelmiiek voltak a csoport
minden tagja szamara. Az el6éz0 nap kialakult szerepek a masodik napon is megmaradtak, aminek
eredményeképpen a feladatvégzés hatékonysaga megmaradt. A csoport szamara tovabbra is érték maradt az
eredményesség és az ismeretek megszerzése iranti nyitottsag. Az els6é nap folyaman kialakulo a konstruktiv

kritika iranti igény megszilardult és elvarassa valtozott.

4. Lezaras

A tréning ezen szakaszaban csoportos konzultacié tortént, mely lehetéséget adott a témaval kapcsolatos,
a tréning soran nem tisztdzott gondolatokra, valamint az ismétlés lehetdségére. Ebben a szakaszban tobb
alkalommal is a lelkesedés és a fantazialas, a késObbickre vonatkozd tervek jelentek meg. Csoportdinamikai
szempontbdl ez a fazis atmenetet képez a produkcio és az elkiiloniilés, megsziinés kozott. A csoporttagok
viselkedésére foként a szociabilitas az alkalmazkodas és az elfogadas volt jellemzo.
A lezaras folyamatdban a csoporttagok végiggondoltak, hogy mi tortént velilk és a csoporttal. Elmondasuk
alapjan hasznos ismereteket szereztek nemcsak az Assesment Centre-el kapcsolatban, hanem Onismereti

fejlédésen is atmentek.

A tréning elején Kkitizott célt hatékonyan megvaldsitottuk, mely szerint a csoporttagok szamara uj
ismeretek atadasara keriilt sor a két nap alatt. A tréningen résztvevo személyek viselkedésérdl osszefoglaldan
elmondhatd, hogy a foglalkozas alatt csoport-konform, a kdzdsen meghatarozott normaknak, értékeknek
megfeleld viselkedést mutattak. Interakcidjukra a kodzvetlen, de komoly, odafigyeld stilus volt jellemzd. A
tréning sordn feladatra iranyuld, problémara koncentralt 1ényeglatd és kreativ magatartast tanusitottak, mely

minden esetben a hatékonysagot segitette.
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13. szamu melléklet
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