(O~ UJ KOZSZOLGALATI
<~ ELETPALYA

BELUGYMINISZTERIUM AROP-2.2.17-2012-2013-0001

Tanulmanykotet a beltigyi
vezetd-kivalasztasi eljarasrol

[rtak:

Abari Kdlmdn, Baldzs Katalin, Gyorffy Agnes, Hegediis Judit,
Horvidth Ferenc, H6gye-Nagy Agnes, Kurucz Gy6z6, Malét-Szabé Erika,
Miinnich Akos, Németh Ferenc, Petré Csilla, Zalai Noémi

Szerkesztette:
Hegediis Judit

SZECHENY! @
Eurépai Unié KR
! Eurépai Szocialis - b
mmm§ Alap * e X

MAGYARORSZAG B =
KORMANYA BEFEKTETES A JOVOBE

| MAGYARY
PROGRAM




A konyv az AROP-2.2.17-2012-2013-0001 ,, Uj kizszolgdlati életpdlya” projekt
Beltigyminisztérium oldali tevékenységeinek eredményeként késziilt,
mint a kidolgozott Gj vezets-kivélasztasi eljardsrol sz6l6 tajékoztatd kiadvany

A kotet tartalma:
A kotet a projekt keretében létrehozott vezetd szakértéi munkacsoport,
valamint a projektben kézremiikodé médszertani munkacsoport szakértdi
altal végzett szakmai munka eredményeit tartalmazza

A tanulmdnyokat irtdk:
Abari Kdlméan
Balazs Katalin
Gyorffy Agnes
Hegedds Judit

Horvéth Ferenc
Hégye-Nagy Agnes
Kurucz Gyé6z6
Malét-Szab6 Erika
Miinnich Akos
Németh Ferenc
Petr6 Csilla
Zalai Noémi

Szerkesztette:
Dr. Hegedds Judit Ph.D

Lektordlta:
Dr. Malét-Szabé Erika Ph.D
Seresné Dr. Busi Etelka Ph.D

Projektiranyitds:
Dr. Sike Veronika szakmai vezet6

Felelés kiado:

BELUGYMINISZTERIUM
2014 © Minden jog fenntartva

ISBN 978-963-9208-39-1

Tordelés és nyomdai kivitelezés:

WellCom Grafikai Studié
www.wellcom.hu



(O~ UJ KOZSZOLGALATI
<. ELETPALYA

BELUGYMINISZTERIUM AROP-2.2.17-2012-2013-0001

Tanulmanykotet a beliigyi
vezetd-kivalasztasi eljarasrol

Szerzék:

Abari Kdlmdn, Baldzs Katalin, Gyorffy Agnes,
Hegedyiis Judit, Horvdth Ferenc, Hégye-Nagy Agnes,
Kurucz Gy6z6, Malét-Szabé Erika, Miinnich Akos,

Németh Ferenc, Petro Csilla, Zalai Noémi

Szerkesztette:
Hegedliis Judit



TARTALOMJEGYZEK

BeVEZOtES ... . 3
A vezeto-kivalasztas elméletihattere ......... ... .. i 5
Kinevezést KOVetOEN ... ... ...t e 10
Az Gj vezetd-kivalasztasi eljaras és a biztonsag kapcsolata .............................LL. 13

A Magyar Renddrségen alkalmazott kivalasztasi eljarasok
Osszevetése mas orszagok kivalasztasi rendszereivel

- kiilonds tekintettel a vezetok kivalasztasara ... 20
Vezet6-kivalasztas a katasztrofavédelemben és a biintetés-végrehajtasban .............. 29

A vezeto-kivalasztas jelenlegi gyakorlata a polgari
nemzetbiztonsagi szolgalatoknal, a Terrorelharitasi

Kozpontnal és a kiilfoldi nemzetbiztonsagi szolgalatoknal ................................. 31
Vezet6-kivalasztas a kozigazgatasban ................cooiii i 39

A vezeto6-kivalasztas lehetséges k6z6s pontjai a Honvédelmi
Minisztérium alarendeltségébe tartozo és a Belligyminisztérium

alarendeltségébe tartozé vezetdi allomany tekintetében .................. ... ...l 51
Az Gj belligyminisztériumi vezet6-kivalasztasi eljaras rovid bemutatasa .................. 60

A KVKteszt leirasa és alapvetd jellemz6i ........... ... 67



Bevezetés

Az AROP-2.2.17-2012-2013-0001 azonositdszdmui ,Uj kézszolgalati életpalya” cimi kiemelt projekt ke-
retein beliil kidolgozott 0j, egységes, beligyminisztériumi vezeté-kivalasztasi rendszer mogott egy igen
tudatos, dtgondolt, tudoményosan megalapozott kutatémunka van. Errél a munkarél tandskodik tanul-
manykotetiink, melyben a rendészeti vezeté-kivalasztds elméleti hatterének bemutatdsa mellett a jelen-
legi gyakorlatrdl olvashatunk hazai és nemzetkozi kitekintést a palydzaton belil dolgozé mddszertani
munkacsoport tagjaitol.

A Beliigyminisztérium a rendelkezésére 4116 kozel 170 M Ft tdmogatasi 6sszegbdl egy olyan komplett
vizsgalati eszkoz egyiittest fejlesztett és alakitott ki, valamint allitott rendszerbe, amellyel a Beliigyi
Tudomdnyos Tanacs Alkalmazott Pszicholégiai Munkacsoportja altal 2012-2014 kozott végzett kuta-
tas soran feltart 13 egységes beliigyi vezet6i kompetenciat a vezetdk kivalasztasa és fejlesztése soran
tudomdnyosan megalapozott mddon és egy komplett informatikai rendszer altal tdmogatottan mérni,
értékelni lehet. Szintén a Projekt keretében valdsult meg egy olyan Kivalasztdsi Adatbank létrehozdsa és
rendszerbe éllitdsa, melyben szerepld adatok hatékonyan elésegithetik a beligyminiszter irdnyitdsa ald
tartozé szervek hivatdsos dllomanyu tagjainak tovabbképzési és vezet6képzési rendszerérdl, valamint a
rendészeti utdnpdtlasi és vezet6i adatbankrdl sz616 2/2013. (I. 30.) BM rendelet (a tovédbbiakban: Ren-
delet) altal meghatdrozottan az egyes szervek daltal 1étrehozott és miikodtetett Rendészeti Utanpotlasi
és Vezet6i Adatbankok miikodését, mikodtetését, illetve a vezetdi karrierut megalapozdsat. A vezets-
kivalasztds médszertani hatterérél Malét-Szabé Erika és Horvéth Ferenc tanulmanyaiban olvashatunk.
Egy Gj vizsgdlati eljards kidolgozdsdnak elmaradhatatlanul fontos része a rendszer kiprébalasa, tesztelé-
se. Eppen ezért 2014. jtliusa és oktébere kozott két iitemben — t6bb mint 400 £ részvételével — kiprobal-
tuk, teszteltiik és validitas-vizsgdlat ald vetettiik a teljes vizsgdlati eljardst, melyrdl — a vizsgalati eljaras
szerves részét képezé KVKteszt (Komplett Vezet§-kivalasztasi Teszt) vonatkozdsdban — a Debreceni
Egyetem munkatdrsai adnak szdmot. Az eredmények alapjan folyamatosan mddositottuk, igazitottuk
az eszkozoket annak érdekében, hogy minél jobban megfeleljenek az elvardsoknak, illetve, hogy minél
inkébb teljesitsék a vizsgalati eljardsokra vonatkoz6 tudoményos kritériumokat.

A Projekt 2014. oktéber 31-én lezarult, a vizsgalati eszkozok elkésziiltek, a teljes vizsgdlati modszertan
dokumentdldsra, a mindezt timogat6 komplex informatikai rendszer pedig telepitésre keriilt a mindezt
a jovében miikodtetni hivatott BM Kozszolgalati Személyzetfejlesztési Féigazgatosagon. A tudomanyos
fejleszté6 munka azonban nem &llt meg, nem zarult le. Ahhoz, hogy a rendszer folyamatosan megfelel-
hessen a vele szemben tdmasztott szakmai és tudoményos kovetelményeknek elengedhetetlentl fontos,
hogy rendszeresen monitorozds és elemzés ala keriiljenek a haszndlata sordn keletkez6 adatok és ered-
mények, valamint a tapasztalatok és visszajelzések.

Az Gj vezetS-kivalasztési eljarast kidolgozé teljes szakértdi csapat bizik abban, hogy ezen 0j, egyértelmu-
en rendészet-specifikus és tudomanyosan megalapozott vezet4-kivalasztdsi rendszer hatékonyan lesz
képes hozzdjarulni a Beliigyminisztérium allomédnyéba tartozo jovébeni vezeték kivalasztasanak és be-
valdsdnak a sikerességéhez.

Malét-Szabé Erika—Hegediis Judit






A vezeto-kivalasztas elméleti hattere
HEGEDUS JUDIT

2013. mdrcius elsején lépett hatdlyba a 2/2013-as BM rendelet, mely a vezetdok kivd-
lasztdsat, illetve képzését szabdlyozza. A cél egy egységes vezetd-kivilasztdsi rendszer
létrehozdsa, melynek fokuszdaban a vezetdi kompetencidk dllnak. E tanulmdny célja
dttekinteni a vezetdk kivilasztdsdnak elméleti modelljeit.

A vezetd-kivdlasztds elméleti modelljei

A kivélasztds célja feltdrni az individudlis kiillonbségeket, és kivdlasztani azokat, akik a leginkdbb ren-
delkeznek az adott poziciéhoz sziikséges kompetencidkkal. A kivalasztasi folyamat jelentdsége abban
az esetben né meg igazdn, ha az adott poziciét betolté személy nagy felel6sséggel bird, mas személyek
biztonsagaval kapcsolatba hozhat6 tevékenységet lat el, illetve munkakorétdl sok mas ember pozicidja is
fugg. A kivalasztas legf6bb funkcidja, hogy informaciot szerezziink a jeloltrdl és a betoltendé munkakor-
rél, az elérejelzés, a dontéshozatal, valamint a visszajelzés.

Ha kivélasztdsrol beszéliink, nem mehetiink el szé nélkil az alkalmassdgi megfelelés fontossidgdnak
hangstlyozdsa mellett, hiszen rendkiviil lényeges a munkaadottsdgok és a személy adottsdgai kozti,
kell6 mértékd, minéségileg megalapozott, tartés és dinamikus 6sszhang megléte. Ez a bevalas felté-
tele és legf6bb valdszintsitdje. Csirszka szerint' egy személy akkor alkalmas igazdn egy palydra, ha az
adott munkakorben egész személyisége révén tartdsan, egyenletesen, és legaldbb atlagszinvonalon tud
teljesiteni anélkill, hogy egészsége, idegrendszere, személyisége karosodna, vagy balesetet okozna. Az
alkalmassdgnak hadrom f&bb csoportjat killonboztetjik meg: az egészségligyi, a jogi, illetve a pszicholé-
giai alkalmassag. Ugyanakkor nem szabad elfeledkezni arrél sem, hogy az alkalmassig megitélése nem
pontos értékitélet, hanem becslés.

A kivdlasztds tradiciondlis modellje Thorndike nevéhez kothetd?. Az embert és a munkat kiilon egység-
ként kezelte, és el6térbe helyezte a ,,megfelel6 embert a megfelels helyre” elvet. A munka kovetelménye-
ket diktdl, amelynek a jelolt vagy képes megfelelni, vagy nem. Az ember e folyamatnak csupan a passziv
elszenveddje. A modell elsé szakaszdban a munkakorelemzés 4ll, mely feltdrja a sikeres munkavégzés
kritériumait, és egyuttal segit a helyes prediktorok kialakitdsdban. A modell mdsodik szakasza szerint a
pszicholdgiai tesztek alapjan el6rejelzést tesznek az egyén munkahelyi bevaldsdra, amirdl a kivalasztasi
folyamatot kovetGen a valos teljesitménymérés eredményei adnak majd visszajelzést. Amennyiben po-
zitivan korreldlnak a teszten elért pontszamok a teljesitménykritériumokkal, akkor érvényes el6rejelzd
modszerrdl beszélhetiink. Amennyiben negativ korreldcié mutathaté ki a tesztpontszam és a teljesit-
ménykritériumok kozt, Ggy vagy a prediktorok lettek helytelenil kivélasztva, vagy a teljesitménykrité-
riumok rosszak.

Thorndike 1949-ben megalkotott, a kivdlasztds elméleti alapjanak szdmité modelljét késébbiekben
szamos kritika érte. Ilyen kritika példaul, hogy a modell nem veszi figyelembe az olyan, teljesit-
ményt befolydsold faktorokat, mint az egyén torekvései, céljai, motivaciéi. Emellett a teljesitmé-
nyértékelés szerepe lesztikiil a prediktorok validitdsara. Ezen feliil hidnyossdg még, hogy a modell
egydimenzids, ultimate kritériumokat szdmol, pedig a valds életben a sikeres teljesitményt tobb
kritérium egyiittesen szabja meg. Ezeken tilmenden szdmba kell venni azt is, hogy az id6 maldsdval
a kovetelmények (igy pedig a kritériumok is) valtoznak, emiatt pedig a modell f6ként zart szervezeti
rendszerekben allja meg a helyét. Fontos még megemliteni, hogy a modell nem veszi kell§ stllyal fi-
gyelembe a személy és a munka interakcidjat, nem foglalkozik eléggé a jelolt beilleszkedésével sem,

! Klein Sandor (2004): Munkapszicholdgia. Budapest, Edge 2000 Kiado.
* Hegyi Hella (2012): Személy(iség) a kompetencidk mégott. A hagyomdnyos pszicholdgiai kivdlasztdsi eljdardsok és
a kompetencidk mérésének osszefiiggései. PhD dolgozat, Pécs, PTE Alkalmazott Pszicholégia Program.



vagyis a munka és a személy kolcsonos megfeleléseivel és az ebbdl kovetkezd elégedettséggel, elko-
telez6déssel, illetve a fluktuaciéval sem. Késébb, a munkahelyi elégedettséget hangstlyoz6 iranyzat
a 80-as, 90-es évek Person-Job-Fit modelljével teljesedett ki (a modell alapjait az 1960-as években
dolgoztak ki).

Thorndike Gttoré modellje mellett a kivélasztds kapcsan fontos sz6t ejteni a dinamikus alapii kongruen-
cia modellekrdl. Ezek alapvetéen interakcionalista modellek, és mar figyelembe veszik a lehetdségeket,
melyeket a munka nyujt az egyén szamara, és a sziikségleteket és elvarasokat is, melyeket az egyén ta-
maszt a munkdjaval szemben.

Ezek kozil is kiemelkedik Csirszka alkalmassdgi megfelelés modellje®, mely egy kétkomponens( elmélet.
A munka objektiv tényez6i (munkaprofil, munka érzelmi adottsdgai, munka dinamizmusa) figyelembe
veszi az egyén szubjektiv tényezdit (képességek, készségek, affektiv adottsdgok, motivécid) is. Megkii-
lonboztet horizontélis és mélységi tagoldddst is. EIGbbi alatt a munka objektiv és a személy szubjektiv
adottsagai kozti osszeillést, mig utébbi esetében a szubjektiv és az objektiv tényezék paronkénti ossze-
illésének mértékét vizsgdlja. Az alkalmassagnak négy fokozatat kiillonbozteti meg, melyek az abszolut
alkalmassag, a kivalé alkalmassag, az atlagos alkalmassdg, illetve a gyenge alkalmassdg.

A dinamikus alapt kongruencia modellek koziil fontos még kiemelni Edwards személy-munka megfele-
lés modelljét. Ezen elméletben két tényez6t kiilonit el mind a személy (vagyak, képességek), mind pedig a
munkdltato (lehetéségek, kovetelmények) részérdl. Ezek sikeres, illetve sikertelen illeszkedésének fiigg-
vényében nyolc féle eredményt vazol, melyek a motivacio, a teljesitmény, az elégedettség, a testi-lelki
egészség, a megkiizdés-alkalmazkodas, a tadvolmaradas, a fluktudcio, valamint a pdlyaorientacié. A mo-
dell szerint tehdt kétféle Gsszeillés lehetséges: az egyén képességei és a munka 4ltal tdmasztott kovetel-
mények, illetve az egyén vdgyai és a munka éltal nydjtott lehet8ségek osszeillése.

Dawis és Lofquist a munkdhoz vald igazodds elméletében a szerz6k* az 6sszeillést szervezeti kontextusba
agyazzak. A szervezet itt nyilt rendszerként szerepel, az 6sszeillést a szerz6k folyamatdban, dinamika-
jaban ragadjak meg. Az alkot6k kolcsonds megfelelést feltételeznek (egyén-szervezeti szinten). Ha az
egyén kolcsonos megfelelést észlel, és jol érzi magat a szervezetben, annal jobb teljesitményre torekszik,
hogy fenntartsa ezt az dsszeillést.

Ezen elméletek sorabdl a legismertebb Holland kongruencia modellje. A szerzé feltételezi, hogy egy
foglalkozdasi csoporton belil tevékenykedé emberek hasonld személyiséggel rendelkeznek, és kiilon-
b6z6 helyzetekben hasonléan reagdlnak. Az emberek igy aktivan keresik azokat a kornyezeti feltéte-
leket, melyek a leginkabb megfelelnek a szdimukra. Ezek alapjan 6 személyiségtipust kiillonboztet meg,
melyek a realisztikus, az intellektudlis, a m{ivészi, a szocidlis, a konvencionadlis, illetve a vallalkozé.
Elmélete szerint kétféle kongruencia lehetséges: kornyezeti kongruencia, mely a személyiségtipust és
a kornyezeti tipust, valamint foglalkozési kongruencia, mely a szakmai érdekl6dést és a szakmai tevé-
kenységet tartalmazza.

A fent bemutatott elméleteken kiviil 1éteznek még a szocializdciot és szelekciot hangsiilyozé modellek.
A szelekcidra alapuld elméletek az egyénre helyezik a hangsulyt, illetve arra, hogy az egyén személyisé-
gét és képességeit minél jobban meg kell ismerni. A szocializaciét hangsulyozo6 elméletek szerint ugyan-
akkor az egyén a munkahelyi szocializdciés folyamat sordn vélik egyre alkalmasabbd az adott munkakor
betoltésére, és szereptanulds révén sajétitja el a szervezeti normakat, elvdrdsokat. Ebben az esetben a
kivalasztasi eszkozok nem a képességvizsgalatokon alapulnak, mindenkit potencidlis munkavallalénak
tekintenek, a cél pedig sokkal inkabb a tanuloképesség feltardsa. Ez utobbi f6ként a palyakezdékre érvé-
nyes modell, a vezeté-kivalasztas soran nem szoktdk alkalmazni.

A fenti kivalasztasi modelleket erdteljesen kritizaltak az 1960-as évektdl kezdve, amikor az USA-ban
a kompetenciakutatdsok kezdtek elterjedni. A kompetencidk el6térbe keriilését a munkaadok is tdmo-
gattdk, hiszen szerintiik az addigi modellek nem képesek elérejelezni az eredményes munkavégzést, a
bevalast®. David McClelland volt az, aki elkezdte a kompetenciaalapii kivilasztds mddszereit kidolgozni.

Csirszka Janos (1985): A személyiség munkatevékenységének pszicholdgidja. Budapest, Akadémiai Kiado.

Dawis, René, V. — Lofquist Lloyd, H. (1984): A psychological theory of work adjustment. Minneapolis, University of
Minnesota Press.

® Vas Istvdn (2010): A munkaer$ tudoményos alapu kivélasztdsdnak fejlédése a 19. szdzadtdl napjainkig. In:
Periodica Oeconomica, 3. sz. 90-100.



Hazénkban a rendvédelem teriiletén Virdg Ldszlé és munkatérsai foglalkoztak els6k kozott a kompeten-
ciaalapu kivélasztéssal az EU éltal tdimogatott Twinning projekten belil°.

A kompetenciaalapu kivélasztés 1épéseit az aldbbiakban lehet 6sszefoglalni’:

Munkakorelemzés: az adott munkakor specifikus jellemz&inek azonositdsa, a kompetencidk meghatarozédsa

GUl W

Kompetencia-térkép osszedllitdsa

Kompetencidkban hatékony, eredményes dolgozdk tesztelése
Vizsgélati médszerek kompetencidakhoz rendelése

ErtékelSk kivalasztasa és betanitdsa

Kivalasztasi folyamat, kiértékelés és visszajelzés

A vezetdi kompetencidk

A vezet6i kompetencidkat alapveten 8 kiilon csoportba soroljuk, melyeknek kiilon kulcskompetenciai
vannak az aldbbiak szerint®:

1

2.

Vezetés és dontés: felel6sséget vallal a dontéseiért, a beosztottakért, aktiv, kezdeményez8, gyorsan, ha-
tdrozottan dont, egyértelmd irdnyt mutat, a beosztottak szdmara tanuldsi és fejlddési lehetéséget nytjt.
Tdmogatds és egyiittmiikodés: tiszteletben tartja kollégai teljesitményét és véleményét, jol kezeli a konf-
liktusokat, kival6 csapatjétékos, becsiiletes, feddhetetlen, kiillonb6z6 hatter(i emberekbdl épit csapatot.
Kapcsolatteremtés és eléadokészség: konnyen alakit ki megfelel6 kapcsolatot a kollégaival, kikéri
munkatdrsai véleményét, odafigyel rajuk, széleskori kapcsolatrendszert épit ki, j6 meggy6z6 képes-
séggel bir, képes hatékonyan képviselni a sajat dlldspontjat, tudatosan viselkedik.

Elemzés és értelmezés: meggy6zden, érthetGen és vilagosan fogalmaz, képes az informaciét kollégai
igényeinek megfeleléen dtadni, elméleti és gyakorlati szaktuddsat igyekszik minél inkdbb elmélyi-
teni, tisztdban van a szervezet kiillonbo6z6 egységeinek és részlegeinek miikodésével, a szamszerd
adatokat elemzi és értelmezi, ezek alapjan pedig racionalis dontéseket hoz.

Kreativitds és fogalomalkotds: konnyen és gyorsan tanul, j6 memoridaval rendelkezik, tdmogatja a
szervezeti tanuldst, igyekszik minden sziikséges informdaciét beszerezni a dontéshozatal el6tt, képes
eredeti megolddsok kidolgozasara, egy-egy felmeriild problémdra tobb hatékony megoldast is keres,
a szervezeti célok elérését egy jol kidolgozott stratégia mentén igyekszik elérni, és e stratégia kidol-
gozdsa sordn tobb, a szervezettel kapcsolatos szempontot is figyelembe vesz.

Szervezés és megvalositds: egyértelmd, vilagos célkitlizéseket fogalmaz meg, hatékonyan banik az
idével, folyamatosan figyelemmel kiséri a haladdst a hatarid6k és a részcélok vonatkozdsaban is, mi-
ndségileg és mennyiségileg egyardnt magasra teszi a mércét, médszeresen és kovetkezetesen dolgo-
zik, tiszteletben tartja a hierarchiat, elkotelezett a szervezet irdnt, pontos, teljesiti a poziciéra vonat-
koz6 jogi kotelezettségeket és biztonsagi eldirdsokat.

Alkalmazkodds és a kihivdsok kezelése: alkalmazkodik a valtozé kériilményekhez, megfeleléen to-
lerdlja a bizonytalan helyzeteket, nyitott az 1j tapasztalatokra és élményekre, munkavégzése soran
alapvetéen pozitiv szemléletet képvisel, nehéz helyzetekben is hatékony tud maradni, és ura marad
érzelmeinek, a kritikét j6l fogadja, és megfeleléen vonja le beléle a konzekvenciat, torekszik a munka
és a magéanélet megfelel$ egyensilydra.

Villalkozo kedv és teljesitmény: keményen dolgozik, lelkesen néz szembe az Gj kihivasokkal, taléra-
zik, ha sziikséges, kellden ambiciézus, vonzzak a nagyobb felelGsséggel jaré feladatok, felismeri azo-
kat a teriileteket, ahol fejlédésre szorul, és az ehhez ad6d¢ tréninglehetdségeket ki is haszndlja, fi-
gyelemmel kiséri a szervezeten beliili valtozdsokat, kontrolldlja a hataskorébe tartozé folyamatokat.
A rendvédelemben a vezet6i kompetencidk értelmezésére 2013-ban a Beltigyi Tudoményos Tanacs
megbizdsdbdl kutatds késziilt, melynek sordn kérdéives, illetve interjas kikérdezéssel feltartak az
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egyes rendvédelmi teriileteken a vezetdi kompetencidkat, melynek alapjan megalkottak az egységes
vezetbi kompetencia-rendszert a rendvédelem tertiletén.

Vezetd-kivdlasztdsi eljdrdsok a rendészeti szerveknél

Az57/2009. (X.30.) IRM-OM-PTNM egyiittes rendelet alapjin a hivatasos dllomdany tagja beosztésédnak
valtozdasa esetén alkalmassagi vizsgalatot kell végezni, ha nem rendelkezik egy éven beliili, az 4j beosz-
tasanak megfeleld alkalmas mindsitéssel, illetve ha az 4j beosztas a jelenlegihez képest — tobbek ko-
z0tt — eltérd szakmai kovetelményt, valamint eltérd pszichikai megterhelést jelent (27.§ (1)). A beosztds
valtozdsa a vezet6i szerepvallaldst is jelentette, mellyel a 28.§ foglalkozik. Eszerint az dllomanyilletékes
parancsnoki beosztésba torténd kinevezés el6tt egészségi, pszichikai, tovdbba — ha a hivatdsos dllomany
tagja nem rendelkezik egy éven beliili, az 4j beosztdsnak megfelel6 ,Fizikailag alkalmas” mindsitéssel,
akkor — fizikai alkalmassdgi vizsgélatot kell végrehajtani.

A vezetdi szerepkor szabalyozdsa elengedhetetlen volt az Gj kozszolgalati életpalya keretein belil, igy
2013-ban tobb rendelet (ldsd példdul 2/2013. (1.30.) BM rendelet; 45/2013. (VIIL.15) BM rendelet) is
megjelent a vezet§-kivalasztdssal, vezet6képzéssel, tehetséggondozassal kapcsolatban. Tobbek kozott
célként fogalmazodott meg egy komplex vezetd-kivédlasztdsi rendszer kifejlesztése, melyben a kompe-
tenciaalapu vizsgalati mdédszerek domindlnak. Természetesen ez nem jelenti azt, hogy a kordbban alkal-
mazott kivalasztdsi eljarasokat, teszteket ki kellene dobni, hiszen ezekre épitve dolgozték ki az AROP
2.2.17 ,Uj kozszolgalati életpalya” projekten beliil a 10 db j, kompetenciaalapt pszicholdgiai tesztet,
1200 db AC szituécids feladathelyzetet, valamint hdrom félig strukturdlt interjat.

Kompetenciaméré eljdrdsok

A kompetencidk mérése nem egyszeri feladat, hiszen a tudas/ismeret, képesség, attitid komplex meg-
jelenését kell mérni. Szamos médszert dolgoztak ki, ezek koziil a hdrom leggyakoribbra térek ki, melyek
elemei a most kidolgozott kivalasztasi rendszerben is megtalalhatdk.

A 360 fokos értékelés a 90-es években valt elterjedtté, bar mar 1940 ta ismerik. A modszer 1ényege, hogy
tobb oldalrdl is kap értékelést a vizsgalt személy, igy példaul a vezet6td, a beosztottjatdl, az azonos szin-
tl munkatarstdl, illetve fontos elemként jelenik meg az 6nértékelés is. A visszajelzéseket rendszerint on-
line kérddiv segitségével toltik, melyben becslési skdla mellett szoveges értékelést is adnak az értékelSk.
A médszer hatékonysdganak egyik alapvet6 feltétele az, hogy a személyek képesek legyenek a reflektiv
gondolkoddsra akdr mésokra, akdr 6nmagukra irdnyitva. A rendvédelemben e mddszer alkalmazdsdt
kétségesnek tartjuk, hiszen a hivatdsos rendszer hierarchidjidba nem feltétleniil fér bele a vezet6 beosz-
tott altali értékelése. Illetve komoly nehézségként jelenik meg, hogy ehhez érdemes olyan kérdéivet ki-
dolgozni, mely az adott munkakorhoz kapcsolddé kompetencidkra fékuszal.

A kompetenciaalapui interjii modszerét szokték viselkedéses alapii interjiinak is nevezni. Ekkor alapvetéen
a multbeli helyzetekre kérdeznek ra, abbdl kiindulva, hogy a mdltbeli viselkedés alapjan be lehet jésolni a
jovébeli viselkedést. Strukturdlt interjurdl van sz6, a kérdezd szisztematikusan felépitett kérdések mentén
prébélja feltarni az interjialany kompetencidit. A valaszokat elére eldontott kritériumokhoz viszonyitjék.
Gyakran alkalmazzdk a S.T.A.R. mddszert, melynek lényege a helyzetleiras (Situation=S), ezt koveti a helyzet-
tel kapcsolatos feladatok, problémadk taglaldsa (Task=T), majd a megoldds érdekében tett lépések kovetkeznek
(Action=A). Végil az eredmények ismertetésével zdrul az interju. Elénye ennek a médszernek, hogy valds
torténet, eset alapjan probaljak feltérképezni a kompetencidk szintjét, az interjialany szerepét, problémait,
alkalmazott viselkedésmodjara fokuszalnak, illetve az alkalmazott viselkedésre is tud reflektdlni az interji-
alany. Egy interju keretében, mely 1-1,5 éra idStartamban zajlik, maximum 6-8 kompetencidra lehet kitérni.
Javasolt, hogy két ember vegyen részt az interjialanyon kiviill a beszélgetésen, egyikiik beszél, a mésik meg-
figyel. A médszer fontos eleme, hogy nem kap azonnali visszajelzést az egyén az interji utdn, ugyanakkor
érdemes biztositani szaimdra az egyéni konzultécio lehetéségét.

Az interjuknak egy masik tipusat is szoktak hasznalni, mégpedig a kritikus szitudcios interjii modszerét.
Lényegét tekintve ez nem mds, mint egy szimuldci6, melyet megbeszélés, vagy kérdezz-felelek formdja
beszélgetés kovet. E mddszer alkalmazdsdnak feltétele, hogy életszerd kritikus helyzeteket gy(jtsenek
Ossze. Ez nem feltétleniil jelenti azt, hogy mindenképp negativ toltet( legyen a szitudcio, egy rendkiviil
kellemes interakcié értelmezése is érdekes eredményeket hozhat az interjikészités sordn. Frdemes ét-
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gondolni, hogy stresszinterjit szeretnénk- e alkalmazni. A stresszinterji sordn az interjat készit6 szan-
dékosan meghokkentd, kellemetlen helyzetet teremt. Mindezzel az a célja, hogy megvizsgéljak, miként
reagdl az interjialany, hogyan kezeli a kellemetlen helyzetet.

Jelenleg kifejezetten elStérbe keriilt az Ertékelé Kozpont (Assessment Center). Itt a valé életbSl meritett,
vagy annak analdgidjdra kitaldlt szitudciék megolddséban kell részt venni, akar egyénileg, akar csopor-
tosan. Kozben tobben megfigyelik ket meghatdrozott szempontok mentén. Az AC gyakorlatok készi-
tése el6tt fontos feladat a munkakorelemzés elvégzése, melynek soran feltarjak az adott munkakorhoz
sziikséges kompetencidkat. Ezekre alapozva készitik el a feladatokat. Az AC atlagosan 1-3 nap alatt zaj-
lik, tobbféle feladattipussal taldlkoznak a résztvevok.

Osszefoglalds

A kivalasztast végz6é munkacsoportoknak — ahogy fentebb is lathattuk — tobb lehetdségiik van: a hagyo-
madnyos pszicholégiai teszteken tdl egyre inkdbb el6térnek a kompetenciamérd eljarasok. Ezek alkalma-
zdsa igazi kihivas, hiszen dtfogé kép kialakitdsara torekednek ugy, hogy valds élethelyzeteket modelldl-
nak. Taldn ez az egyik legfébb értéke ezen eljardsoknak, ugyanakkor nem szabad elfeledkezni arrél sem,
hogy kidolgozott médszertannal, felkészitett szakemberekre van sziikség. Ez a munkafolyamat nem 4ll-
hat meg az alapok letételénél, hiszen a folyamatosan alakulé altaldnos és szakmai igényekre val6 reaga-
las elengedhetetlen feltétele egy j6l mikodd vezetd-kivalasztasi rendszer miikodtetéséhez
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Kinevezést kovetoen...
NEMETH FERENC

A kinevezés vdltozds — ismeretlen, 1ij esetleg vdaratlan helyzetekkel, kollégdkkal és
feladatokkal kell az tijonnan kinevezett vezetdnek szembenéznie. A feladatok hatékony
és eredményes megolddsa tijabb ismeretek és készségek megszerzését, kialakitdsdt és
fejlesztését biztosito oktatdsokon valo részvételét kivanhatja meg. Mindez tobbletter-
helés jelenthetnek az tijonnan kinevezett vezetd szdmdra, ez pedig emelkedett vagy
fokozott stresszt’.

Bevdlds-vizsgadlat

Amig a kivalasztds sordn elvégzett alkalmassdgi vizsgélat az egyén és a munka kozotti potencidlis meg-
felelést, addig a bevélds az egyén és a munka kozotti valds, tényleges megfelelést vizsgalja. Mas szavakkal
a bevalas tulajdonképpen bizonyitott alkalmassag, melynek kritériuma az id6tallo, eredményes, harmo-
nikusan végzett munka.

Egy adott munkakorben dolgozé személynek sokszor a majdani munkavégzés soran — az id6 tekinte-
tében — megvaltozott kovetelményrendszerében kell hatékonyan és eredményesen munkdjat elvégezni.
A megyvaltozott feltételek mellett a sikeres munkavégzés kritériumai szintén megvaltozhatnak. Mivel a
kritériumokban torténé valtozasokat a prediktoroknak elviekben kovetnie kellene, igy a korabban bevalt
prediktorokat, a kés6bbi kivalasztasi dontés helyességét veszélyeztetd torzitas nélkiil, nem lehet tovabb
alkalmazni. Ezért sziikséges egy Gn. bevalas-vizsgalat elvégzésre a kinevezést kovetden bizonyos iddsza-
kon beliil.

Fontos kérdés az ilyen jelleg@i vizsgalatoknal, hogy a belépéstsl szamitott mennyi id§ elteltével célszeri
a bevélast megvizsgdlni. Nagyon gyakran a kinevezést kovetSen eltelt hat honap a bevalds-vizsgalatok
elvégzésének ideje. Azonban ezen id6 rovidsége miatt, célszeriibb lenne beilleszkedés-vizsgalatnak ne-
vezni, semmint bevaldsnak, hiszen a személy az 4j helyen, az Gj munkahelyi fizikai és szocialis kornye-
zetben éppen csak megismerhette a kovetelményeket, lehetdségeket és munkahelyi szokdsokat, kultarat.
Igazi teljesitményét csak ezek elsajatitdsa utdn lesz képes kibontakoztatni. Masfeldl a kinevezés az adott
kozosség pszicholdgiai, szocioldgiai szerkezetét is megvaltoztatja, igy a kozosségnek, mint egységnek
Ujra meg kell taldlnia a maga ,pszichés” egyensulyat. Ezalatt az id6 alatt nem lehetne elvérni az adott
kozosségtdl, hogy ugyanolyan szinvonalon teljesitsen, mint a kinevezés el6tt. Természetesen ezt a folya-
matot megfelel képzésekkel és tréningekkel (pl. csapatépités) fel lehet gyorsitani.

A bevalas-vizsgalat célja az alabbiak megfigyelése:

- a kivalasztasra kertlt személyek hogyan teljesitenek az Gj munkahelyen, munkakérben, illetve
beosztasban;

- a kivélasztés el6tt elvégzett alkalmassagi vizsgdlatok dltal vizsgalt tényez6k tovabbra is az adott
munkakor elvégzéshez nélkiilozhetetlen kompetencidk megbizhatd, érvényes és hatékony elére-
jelz6i vagy sem;

- mennyire illeszkedik egymdshoz a személy és a munka, és hogyan hatnak egymdsra;

- milyen az Gjonnan kinevezett vezet6 és a munkatdrsak viszonya, valamint hogyan hatnak
egymasra.

! Jacobs, Rick — Cushenbery, Lily — Grabarek, Patricia (2011): Assessments for Selection and Promotion of Police
Officers. In Kitaeff, Jack. (eds.): Handbook of Police Psychology. Routledge, Taylor & Francis Group, New York —
London. 193-210.
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A bevalas mutatokat az aldbbi tablazat® foglalja 6ssze:

Bevalas mutatéok

Objektiv Szubjektiv

P SR Munkatdrsaival, beosztottaival és feletteseivel
Teljesitmény mennyisége és minésége . ]

valo kapcsolata, stilusa

Eredményesség Elégedettség-elégedetlenség
Hidnyzas-jelenlét ardnya Rugalmassag
Elkotelez6dés Kreativitds
El6menetel Feluigyelet nélkiili, 6nallé6 munkavégzés
Képzési teljesitmény Misok irdnyitdsanak képessége
Szakértelem Kompetencidk

1. tdbldzat: Bevalds mutatdk

A tablazatbdl is kitlinik, hogy énmagéban a teljesitmény értékelése nem azonos a bevalds-vizsgalattal,
azonban annak részét képezheti. A bevdlds-vizsgalat ugyanakkor lehetéség arra, csaktigy mint a kineve-
zést megel6z6 alkalmassagi vizsgélat, hogy a személy jovében varhaté teljesitményérol el6zetes becslést
kaphassunk. A kiilonbség, hogy a bevalas-vizsgalathoz mar a tényleges munkateljesitmény eredményeit

is felhasznélva pontosabb (szlikebb ingadozasu) elérejelzést kaphatunk.

Id8szakos vizsgdlatok, felmérések

A szervezett munkavégzés keretében foglalkoztatottak idészakos alkalmassagi vizsgalaton vesznek részt a
munkakori alkalmassag Gjboli véleményezése céljabdl. Munkakori alkalmasséagi vizsgalat célja annak meg-
allapitdsa, hogy egy meghatérozott munkakoérben és munkahelyen végzett tevékenység altal okozott meg-
terhelés a vizsgalt személy szdmdra milyen igénybevételt jelent és annak képes-e megfelelni (NM Rendelet,
1998).

A fentebbi bekezdés mintajara, az vezet6i utankovetés és tehetséggondozas mellett vagy annak része-
ként, hasznos lehet egy idszakonként megismételt alkalmassagi vizsgalat (vagy ismételt bevélas), mely-
nek célja a vizsgalt személy részére adhaté visszajelzés, valamint a szervezet részére informaciot nyujt-
hat arrdl: hogyan fejlédik, valtozik a személy, illetve sziikséges-e beavatkozni a folyamatokba példdul
valamilyen specidlis képzés vagy tréning szervezésével.

Mentori program

Az Gj vezetdi szereppel jaré kihivdsokkal valé megkiizdésben nagy segitséget nytjthat az Gjonnan kinevezett
vezet6nek egy kozpontilag szervezett és végrehajtott mentori program, illetve a programban vald részvétel. A
mentori program &llhat abbdl, hogy egy szakmailag sokkal tapasztaltabb, azonos vagy hasonl6 beosztasban
1év6 személy meghatarozott id6kozonként attekinti az Gj vezetd teljesitményét, illetve elérhetd, amikor az G
vezet6nek sziiksége van a tandcsdra, segitségére vagy valaszaira. A mentori program tartalmat képezhetik,
az adott helyi vagy teriileti rendéri szerv altal szervezett csoportos megbeszélések, felmérések és képzések az
Uj vezetSk szadmdra®. Akdr f64lldst mentori statusz létrehozdsa is indokolt lehet abban az esetben, ha a men-
tornak vagy a mentoroknak a sajiét munkavégzésiik mellett mar nem vagy alig marad tere és ideje segitséget
nyGjtani, vagy a csak a sajat munkateljesitményének rovasara tdmogathatja a programban résztveviket.

2 Besze Judit (2014): Hogyan jelezhetd elére a munkatdrsak bevildsa? A belsé értékel6kozpont modszerei és bevdlds-
vizsgdlata. Forrés: https://www.posta.hu/static/internet/download/Bevalas_Besze_Judit.pdf Letoltés ideje: 2014.
09. 13.

3 Jacobs, Rick — Cushenbery, Lily — Grabarek, Patricia (2011): Assessments for Selection and Promotion of Police,
In Kitaeff, Jack. (eds.): Handbook of Police Psychology. Routledge, Taylor & Francis Group, New York — London.
193-210.
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Mentori program vagy mentoralds nem hivatalosan és kevésbé szervezetten amugy is megtorténik, amikor a
magasabb szint({i tapasztalatokkal bir¢ eloljaroktol vagy vezet6tdl segitséget kér az Gjonnan kinevezett vezetd.

A kivdlasztdsi eljdrds tovabbi hatdsai

A megfelel koriiltekintéssel és szakértelemmel kifejlesztett vezetd-kivalasztdsi eljarasnak szamtalan
kovetkezménye van, amellett a nyilvanvald kovetkezmény mellett, amelyet egy frissen kinevezett vezetd
nyujthat a szervezet szamara 1j beosztasdban és pozicidjaban.

Azok a személyek, akik kivélasztdsra keriilnek, sokkal pozitivabban viszonyulnak a munkakorilmé-
nyeikhez. Az 4j szerep egyfeldl 4j kihivdasokkal, masfell személyes és szakmai fejlédési lehet8ségekkel
jar egyitt. Az Gj kihivdsok, feladatok és lehetéségek egyik pozitiv hatdsa a szakmai kiégés megel6zése.
A sikeres kivélasztas egyfeldl a jele annak, hogy a személy tobbé mar nem kezdd, hanem megszerzett
személyes és szakmai tapasztalatai és sikerei révén az adott szerv egyik meghatarozo részévé valt; mas-
feldl a kozosség elismerését fejezi ki a kinevezés altal, amiért a személy teljesitményével emelte az adott
szervezet presztizsértékét. Egy jol kidolgozott kivélasztasi eljards minden résztvevére pozitiv hatdssal
lehet, még azokra is, akiknek jelenleg nem sikeriilt megfelelnitik a kivinalmaknak. A kivalasztasi vizsga-
latra valo felkésziilés, tanulds 6nmagaban is fokozhatja a személy teljesitményét, és emelheti a munkaval
kapcsolatos készségeinek kompetenciaszintjét is. A kivalasztasi eljaras végeztével mind a kivalasztasra
keriils, mind a jelenleg nem kivélasztott személy visszajelzést kap a kivalasztasi eljaras keretein beliil
mutatott teljesitményérdél. Mar maga a visszajelzés is emelheti egy ember munkateljesitményét, illetve
mindkét esetben rdmutat arra, melyek azok a szakmai vagy személyiségbeli tényez8k az egyes szemé-
lyeknél, amelyek fejlesztésre vagy kialakitdsra szorulnak. Egy kivalasztdsi folyamat negativ hatdsai meg-
elézhet6k azéltal, ha a kivalasztasi rendszer igazsagos, 4tlathaté, illetve érvényes és megbizhaté. Erde-
mes szem el6tt tartani azt, hogy az a személy, aki a kivalasztasi eljardsban a megszabott kritériumokat
jelenleg nem tudta elérni vagy teljesiteni, tovabbra is a szervezet része marad, s személyes véleményével,
hozzaallasaval hatdsat gyakorol a vele egyiitt dolgozo kollégakra®.

Osszegzés

A kivalasztasi folyamatok nem dllnak meg a kivalasztds eredményeinek kozlésekor. Az eljaras hatdsai
akar hoénapok, vagy évek mulva is érezhetdek, tapasztalhatéak. Egy jol megszerkesztett, ellendérzott,
valid és megbizhatd, valamint tisztességes kivalasztasi rendszer azonban minden résztvevé szamara
hasznos. A frissen kinevezett vezet§ tdmogatdsdra érdemes lenne egy megfeleld tdmogatérendszert ki-
dolgozni és bevezetni, amely az elsé honapok dtmeneti id6szakdban hasznos informdcidkkal, technikak-
kal és médszerekkel, valamint megfelel képzettségii szakemberrel torténd beszélgetéssel (szupervizid)
segitséget adhat. Ugyanilyen fontos a megfelel bevaldsi vizsgalatok elvégzése és a kapott eredmények
Osszevetése a kivalasztaskori, illetve a bevalds-vizsgélat elvégzésekor érvényben 1évé kritériumrendszer-
rel, feltételrendszerrel és elvarasokkal.
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Az 0j vezeto-kivalasztasi eljaras
és a biztonsag kapcsolata’
MALET-SZABO ERIKA - HORVATH FERENC

A tanulmdny az AROP 2.2.17. ,Uj kozszolgdlati életpdlya” projekt Beliigyminisztérium
oldali tevékenységének modszertani kihivdasairdl tdajékoztat. A kialakitds alatt dllo
objektiv, tudomdnyosan megalapozott vezetd-kivilasztdsi rendszer nagyban hozzdjd-
rulhat a vezetdi munkdval kapcsolatos biztonsdgi kockdzatok mérsékléséhez, a rendvé-
delmi szféra hatékony miikodéséhez.

Bevezeté gondolatok

A biztonsag egy igen sokféleképpen értelmezhetd, éppen ezért széles jelentéstartalommal rendelkezé
fogalom. A beliigyi szervek vonatkozasaban taldn a legfontosabb jelentésének az a biztonsag tekinthetd,
melynek a megteremtése, megdvdsa és fenntartdsa, azaz szolgaltatdsa a rendvédelmi szervek els6dleges
feladata. Biztonsdgot pedig csak olyan szervezet képes szolgdltatni, aminek a bels6 miikodése maga is
biztonsagos, azaz egyértelmd, vildgos, kiszdmithaté és meghatdrozott rend éltal vezérelt. Mindehhez
pedig elengedhetetlen magéanak a szervezetek mikodését irdnyité és egyben meghatdrozo vezetésnek a
biztonsagos volta, mely szintén magéaban foglalja a kiszamithatdsagot, az atlathatésagot, a vilagos érték-
rendet és a meghatarozott rend altal valé vezéreltséget.

A szerteagazd, komplex rendészeti tevékenység sikere kihat az allam miikoddéképességére, Magyaror-
szag versenyképességére, stabilitdsira. A rendészeti szervezeti miikodés jogszabalyi keretei szigora fiig-
gelmi rendet, hierarchikus vezetési strukturat irnak elé, igy a tervezési, szervezési, irdnyitési, ellen6rzési
funkciok ellatdsa nagyrészt kotott. Mégis fontos, hogy a rendészeti vezetdk, akik az egész rendszer mu-
kodését meghatdrozzak, szakmailag, emberileg olyan nivét képviseljenek, ami megalapozza a tarsada-
lom el6tti hitelességet, kozbizalmat. A vezetdk kvalitdsai kulcsfontossagtiak a rendészeti szervezetek
hatékony miikodése, a modszerek folyamatos fejlesztése és az dllomanymegtartds szempontjabdl. A ren-
dészeti vezetd sok esetben bizalmas informécidkat kezel, olyan jogkoroket gyakorol, melyek révén tarsa-
dalmi felel3ssége kiemelt, igy biztonsédgi szempontbdl is relevéns, hogy mar a vezetSk kivalasztdsandl és
felkészitésénél komoly hangsilyt helyezziink a személyiség és a kompetencidk vizsgalatara.

Ennek beliigyi szerveken beliili egységes megvaldsuldsat hivatott szolgalni a 2013. marcius 1-én hatalyba
lépett 2/2013. (1.30.) BM rendelet — a beliigyminiszter irdnyitdsa ald tartozé szervek hivatdsos dllomd-
nyu tagjainak tovabbképzési és vezetdképzési rendszerérdl, valamint a rendészeti utdnpdétldsi és vezetdi
adatbankrél —, mely alapjan a jovében egyetlen osztéalyvezetd, vagy annédl magasabb szint(i vezet sem
bizhaté meg, illetve nevezheté ki, ha nem felelt meg a rendelet éltal el8irt kivalasztési eljardson, va-
lamint nem teljesitette sikeresen az adott vezetdi szint szdmara el6irt vezet6képzési kovetelményeket.
A rendeletben megfogalmazott elvek gyakorlatban val6 egységes, hatékony és egyben sikeres megvaldsita-
sat célozza az AROP 2.2.17.,,Uj kozszolgdlati életpdlya” projekt Beliigyminisztérium oldali tevékenysége.
A projekt célja egy olyan komplex vezets-kivalasztasi rendszer tudoményosan megalapozott vizsgalati
modszertandnak kifejlesztése, mely amellett, hogy megfelel a vonatkozé 2/2013. (1.30.) BM rendelet al-
tal el6irt kompetencia alapud vezet4-kivalasztdsi rendszernek, 6sszhangban van a 10/2013. (I.21.) Korm.
rendelet, a 26/2013. (VI. 26.) BM rendelet és a 10/2013. (V1.30.) KIM rendelet) altal meghatdrozottan
a kozszolgalatban 2013-ban bevezetett egyéni teljesitményértékelés rendszerével is. Ennek megfelel6en
projektiink szorosan kapcsolédik az AROP 2.2.17. ,Uj kizszolgdlati életpdlya” projekt korabbi 1épcséfo-
kaihoz, épit azokra.

* A tanulmdny részben megjelent: Malét-Szabé Erika, Horvath Ferenc (2014): A vezet$-kivalasztas biztonsagi kocka-
zatai. In: Gaal Gyula — Hautzinger Zoltan (szerk.): Pécsi Hatdrér Tudomdnyos Kozlemények XIV. Pécs, Magyar Had-
tudomanyi Tarsasdg Hatdrér Szakosztaly Pécsi Szakcsoportja. 141-148.

13



A TER (Teljesitmény Ertékelési Rendszer) az AROP 2.2.17. projekt keretein beliil keriilt kidolgozasra,
jelenleg mdr mikodé rendszer, az elsé tapasztalatok feldolgozasa folyamatban van. A 2/2013. (I. 30.)
BM rendelet 26. § (3) alapjan a jelslt TER eredménye a vezetd-kivélasztasi projekt bemeneti kritériuma:
»A Rendészeti Vezetbképzési és Tehetséggondozdsi Rendszerbe a hivatdsos dllomdny azon tagja jelolhetd,
illetve jelentkezhet, aki legaldbb négy év szolgdlati viszonnyal rendelkezik és a legutolso éves teljesitmény-
értékelése ,kivételes” vagy ,jo” teljesitményfokozatii.”

A projekt céljainak megvalésitdsa érdekében belsé szakértok irdanyitasaval, illetve kozremiikodésével
teljesen 1j vizsgalati mddszertan keriil kialakitdsra: 10 db 4j, kompetencia alapt pszicholdgiai teszt,
Osszesen 1200 db AC gyakorlati szitudcids feladathelyzet, valamint harom félig strukturélt interja. E
vizsgélati eszkozoket a nemzetkozi validitdsi kritériumoknak megfeleléen keriilnek kidolgozasra ugy,
hogy a beliigyi szervek specidlis igényeit is figyelembe veszik. Rdaddsul mivel sajt tulajdond szellemi
terméknek mindsiilnek, haszndlatuk a rendészeti szervek szdmadra téritésmentes, jogszerd. Az Gj vizs-
galatok tobb éves tudomdnyos kutatémunka eredményeként kialakitott vezetéi kompetencia-rendszerre
épiilnek, melyet az egységes értékelhet8ség érdekében a projekt szakmai vezetését ellato 5 f8s vezet6i
szakért6i csoport 6sszehangolt a TER kompetenciakkal.

EGYSEGES VEZETOI Szervezeti specifikumok:

Eaealit b ompetac KOMPETENCIAK (BTT) BIT 2. kutatés, Neuralis modell

10 kompetencia | 1zoo AC/DC |
alapit teszt (A,B) | Sfeladat

TER adatok

. — A vizsgalt vezetéi beosztas |
Az Egyén vezetsi kompetencia SRR

profija | ssszefiiggésrendszere (neurdlis m.).

”oz

1. dbra: Attekint6 dbra a vezet$-kivalasztas Gj rendszerérdl

A projekt keretében kidolgozandd vezet6-kivalasztasi rendszer alapjait, valamint a jovébeni miikodését
foglalja 0ssze az 1. dbra. ]l lathatd, miként épiil a rendszer a korabbi tudomdanyos kutatdsok, valamint
a mar szintén az AROP 2.2.17-es projekt keretében kidolgozott tovabbi eredményekre, valamint az is,
hogy milyen szoros kapcsolat van a modell egyes elemei kozott.

A vezet6-kivalasztasi médszertan ezen komplex médon torténd kialakitdsdnak egyik nem titkolt célja a
rendszer — a fentiekben pontosan kifejtett értelemben vett — minél biztonsdgosabb voltanak az el6segi-
tése, garantaldsa, azaz az olyan biztonsagi kockazatok kezelése, mint:

- anem egységes eljarasrend kockazatai;

- anem tudoményos kutatémunkdn alapulé és egyben a beltigyi szervek specifikumait alapvetéen
mell6z6 vezet8i kompetencia rendszer téves elvardsai;

- akiszivargo, a vizsgalati személyek dltal el6zetesen ismert feladatok és tesztek irredlis eredményei;

- az erdteljesen a szubjektivitasra épiillé AC értékeld-rendszer torzitasai;

- valamint az eredményeket 0sszesité modell tulzott linearitdsa, mely alapvets akadélyat ké-
pezi annak, hogy az ily médon 9sszesitett eredmény az emberi miikodést valéban modellezni
legyen képes.

A kovetkez6kben sorra vessziik azokat a médszertani kérdéseket, melyekkel az j vezet6-kivalasztdsi
rendszer médszertandnak kifejlesztése sordn ezen biztonsig megteremtése érdekében kiemelten fog-
lalkoztunk.
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Mddszertani kérdések

A 13 vezetdi kulcskompetencia

A Beliigyi Tudoményos Tandcs és a BM Oktatési, Képzési és Tudomdanyszervezési Féigazgatdsdga (to-
vabbiakban BM OKTF), valamint a Beliigyi Tudomanyos Tanacs Alkalmazott Pszicholégiai Munkacso-
portja 2013-ban egy kutatécsoportot hozott létre a rendészeti vezet6i kulcskompetenciak feltérképezése
érdekében. A kutatds 2013-ban lezajlott I. fazisaban a vizsgalat kérdéives felmérésen és interjuk felvé-
telén alapult, az igy kapott eredményeket pedig szakpszicholégusokbodl és rendészeti vezetSkbdl 4llé
fékuszcsoportok elemezték és osszegezték, melynek eredményeként kialakult egy 15 elemd rendészeti
vezet6i kompetenciarendszer.

Ezen eredmények vitathatatlan érdeme, hogy széles kor(i vezetdi konszenzuson alapulnak, és a nivds
kutatdasmddszertanndl fogva tudomdanyos megalapozottsaggal birnak, igy megfelelé alapot képeznek a
jelenlegi projekt soran kidolgozandé 4j vezeté-kivéalasztasi rendszer kidolgozasdhoz. Az elézetes kutatds
eredményeképpen izolalt 15 kompetencidt a vezetd szakért6k munkacsoportja — az eredetileg kidolgo-
zott rendszert megtartva — némileg Gjrastrukturélta, és végiil 13 kompetenciat hatdrozott meg (2. dbra).

OSZTALYVEZETO FOOSZTALYVEZETO

TARSAS
KAPCSOLATOK

e  Kommunikdcios készség
o  Konfliktuskezelés
Erdekérvényesités

SZERVEZET

R KULSO
X KORNYEZET

Munkatdrsak

o Vezetdi funkciok

motivdaldsa, elldatdsa
fejlesztése (erdforrdasek

o Vegetdi funkciok megteremrése,
elldatdsa Kivetkezetesség, Sfelhasznalasuk

s  Kreativitdis,
innovdcio
Rendszerszemliélet
Cél- és
Jeladatorienticio

DONTES ;

FELELOSSEGVALLALAS

Szakmai ismeret, szervezeti

tiajékozottsag >

| FOKUSZCSOPORT I1.

2. dbra: A 13 vezet6i kulcskompetencia

ellencrzése)

(erdforrasok
meghatarozasa és
azok hatékony
Selhaszndldsa)

Kiszamithatosag

e  Redlis dnismeret,
dnfejlesziési igény

o Személyes

példamutatdas

A kompetencia-rendszer folyamatos tokéletesitése sordn egyértelmi cél volt az egyszerUsités igénye, a
fogalmilag homogén, pszicholégia eszkoztaraval megragadhaté kategdriak kialakitdsa, az egyes kompe-
tencidk fogalomkorei kozotti atfedések csokkentése. Mindemellett tovabbra is problémaként jelent meg
a gyakorlati alkalmazds sordn, hogy sok esetben nem ,itt és most” helyzetben megjelené kompetenci-
akrol van sz6, hanem csak a hosszu tavi vezetéi munka sordn értelmezhetd kategériakrol, igy az AC
gyakorlatokkal val6 mérhetéség nem minden esetben biztositott. Ebben szerepe van annak is, hogy a
kompetencidk megfogalmazdsa nem feltétleniil pszicholégiai terminusok és fogalomrendszerek, hanem
vezet6i, kvazi laikus sémak mentén tortént, igy nem mindig konny( a pszicholdgia eszkoztaraval objek-
tiven értelmezni és strukturalni ezeket.

! Malét-Szabé Erika (2013): A beliigyi vezet4-kivalasztasi rendszer tudoményos megalapozasa — avagy egy beliigyi
kutatés els6 eredményei. In: Gaal Gyula — Hautzinger Zoltan (szerk.): Pécsi Hatdrér Tudomdnyos Kozlemények
XIV. Pécs, Magyar Hadtudomanyi Tarsasag Hatarér Szakosztaly Pécsi Szakesoportja. 141-148.
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A vezetdk altal meghatarozott kulcskompetencidk tovabbi sajatossdga, hogy a redlis, nem pedig az ide-
alis elvardsokat artikuldljak a rendészeti vezetSkkel kapcsolatban. Ennek lehetnek elényds és hatranyos
kovetkezményei is, az aldbbiak szerint.

Az elmult idészak rendészeti vezet6képzésének tematikdja f6leg olyan kompetencidk fejlesztésére ird-
nyult, amelyeket a szakirodalom évtizedek 6ta a modern, innovativ, tanuld szervezetekkel®* azonosit.
A felkészitést kovetben dltaldnos visszajelzésként jelent meg a képzésen résztvevoktdl a trénerek irdnyba,
hogy az elsajatitott technikdkat, készségeket szolgdlati helyiikon nem, vagy csak részben tudtak haszno-
sitani, hisz a szervezeti kultdra és a feladatvégzés koriilményeinek sajatossdgai nem engednek teret pl. az
»asszertivitds”, a ,participativ vezetés”, vagy az ,empowerment” kibontakozdsinak. Ebbél a szempontbdl
az Gjonnan meghatdrozott kompetencidk mentén torténd kivélasztds és felkészités valdszintlisithet6en
hasznalhat6bb lesz a valds életben, mivel az Gj vezet6i kompetencidk harmonikusabban illeszkednek a
rendészeti vezetési struktura szokdsrendszerébe. Hatranyként jelentkezhet azonban, hogy ha mindig az
éppen aktualis helyzetre valasztunk ki és képziink alapvetden konformista, a szervezethez lojélis rendé-
szeti vezetSket, akkor a szervezeti kultira nem feltétleniil kap olyan impulzusokat, nem generdl olyan
Jkreativ konfliktusokat”, melyek a szervezeti szint(i fejlédést, megtjulast szolgalhatnik. Eppen ezért
kifejezetten idvozits, hogy az Gjonnan kialakitott 13 rendészeti vezetdi kulcskompetencia tartalmaz
olyan elemeket, melyek a feladatorientdlt (pl. cél —és feladatorientdcid) és a személyorientdlt vezetés
(pl. munkatarsak motivalasa, fejlesztése) egyensulyat biztositjak, valamint helyet kapott a , kreativitds,
innovdcio” és a ,rendszergondolkodds, lényegldtds” is az elvarasok kozott. Hogy az értékelés soran kony-
nyebben megragadhatéak legyenek, a komplex gondolati egységeket, viszonylag tag jelentéstartalmakat
lefed6 kompetencidkat tovabbi alskdldkra bontottuk, és vezetdi szintenként differencidltuk.

Vezet6i szintek problémaja

A 2/2013. (1.30.) BM rendelet 35. § (1), illetve a 44. § (1) pontja, a Hszt-vel 6sszhangban, kozépvezetédi
és fels6vezet6i szinthez koti a rendészeti vezet6vé, illetve rendészeti mestervezet6vé képzé tanfo-
lyamok elvégzését, éppen ezért a vezetdi kompetencidk is kiilon-kiilon lettek definidlva erre a két
vezetdi szintre vonatkozdan. Fontos azonban megjegyezni, hogy ezen rendelet altali vezet6i szint-
meghatdrozds nem minden esetben tiikrozi hlien a vezet6i munka pszicholdgiai valésigat a rendvé-
delmi szervek teljes spektrumédban. Egyrészt semmilyen képzéshez nem kotik az alosztdlyvezetdi,
munkacsoport irdnyitéi beosztasok betoltését, noha a végrehajté dllomany napi, emberi problémai-
val sok esetben 6k foglalkoznak humén értelemben vett vezet6i minéségben, mig az osztdlyvezet6k
sokkal inkabb az adminisztrativ, illetve kiils6 kapcsolati feladatokat latjak el. Mdsrészt a szabdlyozas
O0sszemossa a féosztalyvezetSi beosztdssal a felsGvezetdi szintet, holott a killonb6z8 szervezetek-
nél més-mds szinten 1év6 vezetdk végeznek szakirodalmi értelmezésben vett felsévezetéi munkat®
(lasd 4. dbra). Mig a nagyobb létszamu, decentralizdltabb felépitési szervezeteknél egy-egy megyei
szerv vezetSje mar f6osztalyvezetSi beosztdsban is valoban szembesiil klasszikus értelemben vett
felsévezetdi kihivasokkal, addig a kisebb létszamu, erésen kozpontositott, orszdgos hatdskord szer-
vezeteknél sok esetben még az igazgatéi szint sem rendelkezik igazi stratégiai tervezést lehetévé tevd
jogosultsdgokkal.

A jelenleg haszndlt 13 vezet6i kulcskompetencia kiilon kozép- és felsGvezetdi szintre is meg lett hatérozva,
de éles kiillonbségek nem adddtak a kutatds sordn e szintek kozott. Kérdés, hogy joggal tekinthetjiik-e agy,
hogy a fels6vezet6i sikerességhez minddssze a kozépvezetSi kompetencidk fejlettebb volta sziikséges (55
helyett 70%-os eredmény), vagy inkdbb mas kompetencidk fontosak. Az empétia (,munkatdrsak motivi-
ldsa, fejlesztése” kompetencia része) példaul fontos az emberekkel napi szinten foglalkozé kozépvezetdi
szinten, de egy fels6vezetd esetében az egész szervezet érdekeit kell nézni, egyfajta helikopterszemlélet
sziikséges, olyan dontéseket kell hozni a szervezet érdekében, ami az egyes emberekre nézve esetleg kedve-
z6tlen, igy a magas fokd empdtia itt mdr inkdbb gétlé tényez6ként jelenhet meg. Ezzel szemben a stratégiai
tervezéssel 6sszefiiggl ,rendszerszemlélet, lényegldtds” olyan kompetencia mely a val6 életben igazan mar-
kansan megkilonbozteti a kozép-, és felsGvezetdi feladatokat ellatd jeloltek kihivasait. A kozépvezet6i szin-
ti jeloltek koziil az, aki e kompetencia magas szintjével rendelkezik, jé eséllyel valhat sikeres felsGvezet6vé.

2 A ,tanulé szervezet” tobb, mint pusztdn a szervezeti tanulds. Itt maga a szervezet fejlédik, épiti be a tapasztalatokat,
fejleszti rugalmasan a folyamatait a kornyezeti véltozasokhoz alkalmazkodva.
3 Katz, Daniel — Kahn, Robert (1978): The Social Psychology of Organizations. 2™ edition, New York, John Wiley & Sons.
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Mindezt az elmélet oldalarél megkozelitve elmondhaté, hogy a vezetdi szerep rendkiviil osszetett, valto-
zatos kihivdsokkal teli feladatokkal jar (3. dbra), melyek rdadasul vezetéi szintenként eltéré jelentGséggel
birnak (4. dbra). Ebbél kifoly6lag a vezetés lélektani kutatdsok elsé hulldima, a ,Nagy Ember elmélet”
nem vezetett egyértelmd eredményre, a kiillonb6z6 kutatdsok mind eltéré tényezdéket azonositottak be a
sikeres vezetés kritériumaiként, nem sikeriilt egységes eredményre jutni.* Az igynevezett kontingencia
elméletek® mdr a vezetd és a helyzet sszeillésével foglalkoztak, tehat azt vizsgaltak, milyen koriilmények
kozott milyen vezetdi tulajdonsagok, kompetencidk, illetve viselkedési formdk célravezetdk, hatékonyak.
Ezért igazdn nagy modszertani kihivas olyan kompetencidkat meghatdrozni, melyek teljességgel lefedik
a ,rendészeti vezet6k” sziikséges kompetencidit, hiszen a szakteriiletek nagyon sokfélék, és az egyes ve-
zet6i szintek sem egységes kihivasokat vetnek fel a kiilonb6z6 szervezeteknél.

— protokoll, nyilvanos megjelenések

személykozi — f6nok (kommunikécié, motivacio)

— oOsszekottetés (kiils6 kapcsolatok)

— informdci6 gyjtés, monitorozds

informadcioés — informdcio szétosztasa

— szOvVive

— véllalkoz6 (valtozas, fejlesztés 6sztonzése, tervezése)

— zavarelharito, konfliktuskezel 6

dontési ~ - - -
— er6forrdsok szétosztasa

— targyal6-megegyezd

3. dbra: A vezet§ szerepei a szervezetben Mintzberg alapjan®

A vezetés alap- strukturdlis véltozas

4j struktara

a strukttra fenntartdsa

mintdja bevezetése beiktatdsa
Fé feladat teriilet | stratégia miikodtetés mukodtetés

F6 készség

koncepcié kialakito

emberi kapcsolatokat
kezeld

technikai-szakmai

A vezetés alapja karizma emberi kapcsolatok egyenldség elve
R 155 2 . oo . .. |technikai tudds,
F6 kovetelmények |rendszerperspektiva két irdnyd orientécié .
szabdlyismeret
Dontés tipusa kevéssé programozott vegyes programozott
Orientdcié szervezet, kiils6 kornyezet | emberek termelés, belsé kornyezet

4. dbra: Vezetési szintek

kivdlasztdsi eljdrdsrél. Budapest, BM. 4-8.
¢ Idézi: Bartol, Kathryn M. — Martin, David C. (1991): Management. New York, McGraw-Hill Incorporation.

Huczynski, Andrzej A. — Buchanan, David A. (1991): Organizational Behavior. 2nd ed., Prentice Hall, New York,
1991, Chapter 19 — Leadership and Managerial Style
Hegedds Judit: A vezet6-kivéalasztas elméleti hattere. In Hegedds Judit (szerk.): Tanulmdnykotet a beliigyi vezetd-



A kialakitott kompetenciarendszerrel szemben alapvetd elméleti kovetelmény volt, hogy lefedje a fen-
tiekben részletezett vezetdi feladatokat, megfeleljen a lehetséges kihivasoknak, igy nem véletleniil lett
tdg. Cserébe viszont — mdr csak mennyiségénél fogva is — megneheziti ez a rendszer a mérés lehets-
ségeit. A kovetkezékben ezen mérési kihivasokra, valamint a rdjuk adott valaszokra fogunk részlete-
sebben kitérni.

A mérés problémdja a pszicholégidban

A pszichikai jelenségek mérése rendkivili koriltekintést igényel. A mérés 1ényege, hogy megha-
tarozott szabdlyok szerint szdmokat rendeltink véltozékhoz.” A pszicholdgidban mér az egyes val-
tozdk koriilhataroldsa sem konnyt feladat. Milyen tényez6kbdl, elemekbdl 41l 6ssze a rendkiviil
komplex és valtozékony lelki miikodés? Hogyan lehet ezeket izoldlni, és hogyan lehet hozzajuk ob-
jektiv kritériumok mentén szamokat rendelni, kozottiik hitelt érdemléen mennyiségi kiillonbséget
megallapitani?

Médszertanilag nehéz kérdés, hogy hogyan mérhetjiik objektiven a kutatds éltal korilhatdrolt vezetdi

kulcskompetencidkat, féleg azokat, melyekre jelenleg még nincs kifejlesztett méréeszkoz a piacon (pl.

Kovetkezetesség, kiszamithatésag; Személyes példamutatds; Munkatdrsak motivélasa, fejlesztése stb.).

Az adatgytjtés sokszinlsége, valtozatossdga adhat véalaszt e kérdésre:

1. A jeloltek TER eredményei és szakmai élettt kérddivei, illetve motivéciés levelei mar a vizsgalatok
megkezdése el6tt feldolgozdsra kertilnek.

2. A kifejlesztett teszt battéria Gjszeri megkozelitésben, komoly terhelés alatt méri fel a jelentkez8k
teljesitményszintjét, vezetdi attitlidjeit, személyiségvondsait.

3. Afélig strukturdlt interjuk kiilon forgatékonyv szerint foglalkoznak a vezet6i tapasztalattal még nem
birékkal, a mar csoportvezetdi feladatokat ellatékkal, illetve az osztalyvezetdi szintrél f6osztélyve-
zetdi szintre 1épbkkel. Az els6 csoportnal a vezetdi szerepet megalapoz6 attitlidok, a mésodikndl a
mar megszerzett vezetdi tapasztalatok, a harmadik csoportndl pedig a fels6vezet6i kompetencidk,
vezet6i karriertervek dllnak a kozéppontban, emellett pedig mindhdrom esetben lehet8ség nyilik a
13 kompetencia célirdnyos feltardsara is.

4. Az AC feladatok soran konkrét viselkedéses megnyilvanuldsok megfigyelésére nyilik lehetéség: azaz
szimulalt élethelyzetben, kvazi valds koriilmények kozott nyujtott teljesitmény adja az értékelés
alapjat.

Fontos médszertani kérdés, hogy az AC alapvetden kivalasztasi mdédszer. Arra vald, hogy hat-nyolc jelolt
kozil kivdlasszuk az adott konkrét poziciora legratermettebbet: teljesitménytiket egymdashoz képest se-
git megitélni. A jelenlegi rendszerben viszont az AC alkalmassdg vizsgalati médszerként lett beiktatva,
azaz egy elméleti oldalrél meghatdrozott kovetelményszinthez képest kell megfelelni. Ahhoz, hogy ez
megfelelden miikodjon, mindenre kiterjedd, jol definialt kovetelményszintet, egységes mddszertant kell
meghatdrozni, a kordbban hasznalt rendszert igy szamos ponton mddositottuk, fejlesztettiik.

A kilonbo6z6 szakteriiletekre (Rendérség, Katasztréfavédelem, Biintetés-végrehajtds, Polgdri nemzet-

biztonsagi szolgalatok, valamint Kozigazgatds és Honvédelem) kiilon, specializalt feladatgy(jteményt

dolgozunk ki, hogy az eltérd szakmai hatter( jeloltek szimukra relevdns helyzetben mérettessenek meg.

Munkénk eredményeként jelentésen néni fog a felhasznalhat6 feladatok szdma is, igy a jeloltek nem

elére ismert (kordbbi jeloltek altal mar elmesélt) szitudcidkban vesznek részt, hanem 4j kihivdsokkal

talalkoznak.

Kikiiszobolend6 az AC feladatokkal kapcsolatosan eddig alkalmazott gyakorlat észlelt problémait, az

altalunk kidolgozandé Gj rendszerben mar minden egyes AC feladat esetén az adott feladathoz speci-

fikusan meghatdrozott, konkrétan és ténylegesen megfigyelheté kompetencidkrol kell nyilatkozniuk
az értékel6knek. Rdaddsul annak érdekében, hogy az objektivitds és a kezelhet§ség kritériumait 6sz-
szhangba hozzuk, elszakadtunk a klasszikus skalds értékeléstSl. Ehelyett az egyes kompetencidkhoz
objektiv, megfigyelhetd viselkedéses megnyilvanuldsokat listazunk, melyek koziil azokat jelolik be az
értékelSk, amik megjelentek, vagy jellemzdek voltak a jeloltre a feladatmegoldds soran és jeldletleniil

7 Atkinson, Rita L. — Atkinson, Richard C. —Smith, Edward E. —Bem, Daryl J. (1995): Pszicholdgia. Budapest, Osiris-
Szdzadvég.
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maradnak azok, amelyeket a jelolt adott helyzetben mutathatott volna, de nem élt veliik. Az értékelés
alapja az, hogy a lehetséges elvart viselkedési formak, megnyilvanuldasok hany szazalékat tudja felmu-
tatni a jelolt. Ez segitség a megfigyel6knek, hisz készen kapjdk a relevdns megfigyelési kategéridkat,
és ezeket tovabbi megfigyelési szempontokkal is kiegészithetik, melyek rugalmasan beilleszthet6k a
szdzalékos értékelés korébe.

Ezen rendszer hatékony miikodéséhez elengedhetetlen az értékelék gondos kivalasztasa és felkészitése.
Az 4j rendszerben az értékeldk kiillon médszertani kiképzésen fognak dtesni, igy biztosithat6 az egysé-
ges értékelési szemléletmadd és a kell§ szakmai hozzaértés a bizottsagok részérdl.

Az eredmények 6sszesitésének problémai

Kardindlis kérdés, hogy a Vezetéi Utdnpoétlasi Adatbankba jelentkezék koriiltekintéen felvett ada-
tainak halmazat hogyan Osszesitjiik. A jelenlegi szabalyozas szerint egyetlen mutatéba (pl. 55%) kell
tomoriteni a komplex, valtozatos pszicholégiai mérési eredményeket. A vezetdi kivalosag leképzé-
se grafikonon, szdzalékos értékben nem konnyt feladat. A projekt céljai kozott szerepel egy olyan
szamitégépes keretprogram létrehozdsa, mely amellett, hogy tdmogatja a vizsgalatok elvégzésének
folyamatat, segit egy atfogé matematikai modellel (un. ,neurdlis modell”) 6sszesiteni a megsziile-
tett eredményeket is. Kérdés, hogy az eredmények feldolgozédsa sordn ez a gépi Gsszesitési modell
hogyan, milyen algoritmus szerint allitsa 0ssze és Osszegezze a kompetenciaprofilt? Nem elegen-
dé ugyanis egy egyszerid additiv modell szerint, mechanikusan dsszesiteni az eredményeket, hiszen
nem mondhatjuk, hogy ha egy jelolt kiillonb6z6 kompetencia értékeinek atlaga eléri a kivant szintet,
akkor a jelolt alkalmas vezetdi poziciéra. A pszichikai miikodés ennél 6sszetettebb. Tébbdimenzids
térben futd, bonyolult skdla interakciék szabjak meg a valés emberi mtikodést, az egyes tulajdon-
sdgok kolcsonhatdsban dllnak egymadssal, megszabjdk egymas mozgédsterét. Vannak kompenzélhatd
hidnyossagok, de vannak olyan alapvet6 készségek, melyek hidnya teljesen atszinezi a tobbi kompe-
tencia megnyilvanuldsi lehetéségeit. Mint a poker esetében a lapok szerencsés egyiittallasa, a vezetk
esetében is a kompetencidk egyiittdllasa szamit. Lehetséges, hogy gyengébben fejlett kompetencidk
szerencsés kombindcidja viszonylag kiegyenstlyozott vezetéi mikodést eredményez, mig mas eset-
ben kimagaslé kompetencia elemek ellenére is inadekvét vezetdi tevékenység bontakozik ki. Végsé
soron a konkrét vezetdi pozicié dltaldnos és specifikus kihivdsainak, illetve a jeloltek kompetencia-
mintdzatidnak osszeillése a lényeg. A Beliigyi Tudoményos Tandcs Alkalmazott Pszicholégiai Mun-
kacsoportjanak 2013-ban megkezdett kutatdsdnak folytatdsaként 2014-ben meghatdrozasra fognak
keriilni a szervezetenként stlyozott, optimalis kompetencia profilok, melykehez valé illeszkedés lesz
az alapveté mércéje a kivalasztasi folyamatnak.

A gép tehdt a killonboz6 vizsgdlatok eredményeinek stilyozasét kovetSen csak a jelentkez8k kom-
petencia profiljait dllitja 6ssze, az értékelést, értelmezést természetesen a vezets- kivalasztdsi koz-
pont szakérté munkatdrsai végzik. A gépi rendszerek nagy mennyiségt adat feldolgozdsara képe-
sek ugyan, de csak olyan mitveleteket, skdla-interakcié elemzéseket képesek elvégezni, amelyeket a
programozds soran figyelembe lehetett venni. A szakmai sémdak nagy mennyiségén alapuld, intuitiv
tudds bézisdn sziileté szakértéi dontés felel6ssége ohatatlanul a dontéshozo szakemberé lesz a to-
véabbiakban is.
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A Magyar Rendorségen alkalmazott
kivalasztasi eljarasok osszevetése mas
orszagok kivalasztasi rendszereivel -

kliilonos tekintettel a vezetok kivalasztasara
NEMETH FERENC

A legjobb embert kivdlasztani egy adott munkakérbe minden szervezet szamdra
kritikus lépés, de kevés olyan szervezet van, amely szamdra nagyon fontos ez a
lépés, mint a rendvédelem. Egy valid kivdlasztdsi eljdardasban, akik jol teljesitenek,
nagy valdsziniiséggel a szervezetbe tortént beilleszkedést kovetden is magas telje-
sitményt nyujtanak. Jelen tanulmdny célja Magyarorszdg Renddrségén alkalma-
zott kivdlasztasi folyamatok dsszevetése mds orszdgok el6meneteli kivdlasztdsi
eljarasaival. Hasonlo, illetve azonos alkalmassdgi vizsgdlati eljardsok mellett a
legszembetiinobb kiilonbség a vezets-kivdlasztds szabdlyozdsdaban a hazai vezetd-
kivdlasztdsi eljdrds kozponti szervezettsége, szemben a tobbi nemzet eljdrdsrend-
jeivel, ahol legtobbszor az adott szervezet, de leginkdbb a teriileti szerv hivatott
levezetni a kivdlasztdst.

Vezet6-kivdlasztds — eldmenetelei kivdlasztds

A vezeté-kivalasztas, vagy mds széval eldmeneteli kivalasztds, barmilyen szervezeten beliil, igy az
egyes a rendvédelmi szervezeteken belil is, lehet6ség egyrészt az adott szervezet folyamatossdgédnak
fenntartdsdra, masrészt a jol teljesité szakemberek megjutalmazdsdra. A személy szempontjabdl a ki-
valasztds egyfeldl lehet6ség 1j ismeretek megszerzésére és tovabbi felel6sségek vallaldsara, masfel6l
eszkoze lehet a szakmai kiégés megel6zésének is. A kivalasztdsi folyamat altaldban a munkakori fel-
adatok pontos megfogalmazasat, majd irasos feladatokat, strukturdlt interjikat és gyakorlati feladato-
kat foglalja magéba, melyek eredményei alapjin a palydzokat rangsoroljak’. A kivélasztds felel§ssége
nagy, hiszen egy nem megfelel6, gyenge kivalasztési eljards alapjan meghozott dontés kihathat a pa-
lydz6 tovabbi életére, s6t az egész szervezet megérezheti a dontés hatdsat. Mdsik fontos tényez6, amit
a kivalasztds sordn szem el6tt kell tartani, a betoltendd beosztasok sziikossége?.

Szamos orszdgban léteznek az adott szervezeten kiviili, vezetd-kivalasztdsra specializdlédott cégek,
ugynokségek, akik el6re kidolgozott teszteljardsok (pl. munkaalkalmassdg, integritds, megbizhatéség,
érzelmi intelligencia) segitségével a jovébeli vezet6rol el6rejelzést adnak, dm ezek a teszteljardsok meg-
bizhat6sdga és érvényessége, mivel nem renddri kornyezetben lettek validdlva és standardizdlva, sok
esetben dtlagos vagy alacsony, masfeldl igen magas koltségvonzattal jarnak.

Magyarorszag Renddérségnél alkalmazott vezetd-elémenetelei kivalasztasi eljarasok

Hegeds Judit: A vezetd-kivélasztas elméleti héttere. In Hegeds Judit (szerk.): Tanulmdnykotet a beliigyi vezetd-
kivdlasztdsi eljdrdsrél. Budapest, BM. 4-8.

> Jacobs, Rick — Cushenbery, Lily — Grabarek, Patricia (2011): Assessments for Selection and Promotion of Police
Officers. In Kitaeff, Jack. (eds.): Handbook of Police Psychology. Routledge, Taylor & Francis Group, New York —
London. 193-210.
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A Renddrség, akdrcsak a tobbi belligyi szerv vezetb-kivdlasztdsi rendszerét alapvetben
jelenleg két rendelet hatdrozza meg:

- 57/2009. (X.30.) IRM-OM-PTNM egyiittes rendelet (Egyiittes Rendelet);
- 2/2013. (1.30.) BM rendelet.

Az egyes rendvédelmi szervek hivatdsos allomédnyu tagjai egészségi, pszichikai és fizikai alkalmassa-

garol, kozalkalmazottai és koztisztvisel6i munkakori egészségi alkalmassagardl, a szolgalat-, illetve ke-

res6képtelenség megéllapitdsdrol, valamint az egészségiigyi alapellatdsrdl sz6l6 57/2009. (X. 30.) IRM-

OMPTNM egyiittes rendelet kotelezévé teszi a jelentésebb beosztasvaltas (pl. osztlyvezetdi vagy annal

magasabb), valamint az dllomdnyilletékes parancsnoki beosztasba keriilés esetén a kinevezést megel$z6,

egészségiigyi, pszichikai és fizikai alkalmassagi vizsgalat elvégzését, ezdltal garantdlja, hogy az adott
beosztas betoltéséhez sziikséges kritériumok teljesiilése esetén lehessen vezetdi beosztdasba kinevezni
valakit?.

A 2/2013. (I.30.) BM rendelet, a fentiekben vézolt alkalmasségi vizsgalati rendszert kiegésziti az-

zal, hogy meghatdrozza a Rendészeti Vezetképzési és Tehetséggondozdsi Rendszer 1étrehozdsat.

A Rendészeti Vezet8képzési és Tehetséggondozdsi Rendszer egy komplex kivalasztdsi, képzési és

tovabbképzési rendszer a beliigyi szervek vezetdi beosztdst bet6ltéi, valamint a jovében betdlteni

szandékozok és tervezettek szamara. A Rendelet az alkalmassagi vizsgdlatokat megel6zéen, felté-
telként szabja, a vezet6vé valashoz az osztdlyvezetd és f6osztalyvezets-helyettesi beosztds esetén

a Rendészeti Vezet6vé Képz6 tanfolyam, f6osztalyvezetdi vagy magasabb beosztds esetén pedig a

Rendészeti Mestervezet6vé Képz6 tanfolyam sikeres elvégzését. A fentiekben ismertetett két ren-

delet dltal meghatdrozott alkalmassdg-vizsgdlati és képzési rendszer jelenleg egymédssal mellett és

egymadstdl fiiggetleniil, azaz valéddi kapcsolat nélkiil miikodik. Kiilonbség a két eljardsrend kozott,
hogy a 2/2013. (I1.30.) BM rendelet elsésorban az altaldnos, azaz minden beliigyi szerv esetén
hasznosithaté vezetdi képességeket igyekszik felmérni és fejleszteni, a 27/2009. (X.30.) IRM-OM-

PTNM egyiittes rendelet pedig a szervezeti és az adott vezet6i beosztds specifikumait helyezi

elétérbe®.

A szabdlyzdk értelmében kotelez8en elirt az osztélyvezetdi beosztéstol felfelé alkalmasségi vizsgalatot

végezni (egészségligyi, pszicholdgiai és fizikai alkalmassdgi vizsgdlat). A vizsgdlatok sordn alkalmazott

pszicholdgiai eljarasokat a Protokoll® hatdrozza meg, amely azonban nem beosztasi kategériakkal, ha-
nem alkalmasségi vizsgalati kategéridk alapjan irja el a vizsgdlandd teriileteket (személyiség, képesség),
valamint kritériumrendszert.

A kivélasztdsi eljarasra onként és a parancsnok javaslata alapjin keriilhet sor. A most kidolgozott ren-

dészti vezetd-kivélasztds négy fordulobol all®:

1. Vezetdi életiit kérddiv: iskolai végzettség, a rendészeti vezet6i munkahoz kapcsolédé tanfolyamok,
tréningek, egyéb ismeretek (nyelvismeret, informatikai ismeretek), tudoményos munkassag, oktatdi
tevékenység, gyakorlati szakmai tapasztalat, gyakorlati vezetdi tapasztalat, szakmai és vezetdi ered-
mények, elismerések, fegyelmi adatok.

2. DPszichologiai felmérés és értékelés”

- Kalifornia Személyiség Kérddiv (CPI-480): kilonos tekintettel a Vezetdi Skdlak eredményeire (Ird-
nyitokészség, Szociabilits, Teljesitményigény, Frusztracids tolerancia, Feleldsségtudat, Rugal-
massag) fokuszal a kérdéiv.

Malét-Szab6 Erika (2013): A beliigyi vezet6-kivalasztasi rendszer tudoményos megalapozédsa — avagy egy beltigyi
kutatds elsé eredményei. In: Gadl Gyula — Hautzinger Zoltan (szerk.): Pécsi Hatdrér Tudomdnyos Kozlemények
X1V, Pécs, Magyar Hadtudomanyi Térsasag Hatarér Szakosztaly Pécsi Szakcsoportja. 141-148.

Malét-Szab6 Erika (2013): A beliigyi vezet6-kivalasztdsi rendszer tudomdényos megalapozédsa — avagy egy beltgyi
kutatds elsé eredményei. In: Gadl Gyula — Hautzinger Zoltan (szerk.): Pécsi Hatdrér Tudomdnyos Kozlemények
X1V, Pécs, Magyar Hadtudomanyi Térsasag Hatarér Szakosztaly Pécsi Szakcsoportja. 141-148.

40/2010. (OT.23.) ORFK utasitds A renddrségnél végzett pszichikai alkalmassagi vizsgélatok és az ahhoz
kapcsol6do gondozasi tevékenység szakmai protokollja (Protokoll)

® Malét-Szab6 Erika — Horvéth Ferenc (2014): Az Gj vezet6-kivalasztasi eljards és a biztonsag kapcsolata. In Hegedds
Judit (szerk.): Tanulmdnykotet a beliigyi vezetd-kivdlasztdsi eljdrdsrél. Budapest, BM. 12-18.

A most kidolgozésra keril§ 0j teszt a felsorolt pszicholdgiai tesztekbél kiindulva késziilt el.
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- Amthauer-féle Intelligencia Struktiira Teszt: az IST kilenc faktoron &t az intelligencia négy rész-
tartomanyat vizsgalja (verbalis, matematikai, mtiszaki intelligencia, emlékezet). Altalanos képet
ad a pélyazo intelligencidjarol: logikai, elemz6 képességérdl, szobeli kifejez8készségérél, szokin-
csérdl, vizudlis és emlékez8képességérdl, matematikai gondolkoddsdardl, itéletalkotdsardl, illetve
arr6l, mennyire képes az j kovetelmények teljesitésére, az 1ij feladatokhoz valé alkalmazkoddsra,
célszer( cselekedetre és a hatékony alkalmazkoddsra.

- Szervezdi-képesség teszt: egy képzeletbeli varos térképen elhelyezkedd kiilonb6zé helyszineken
(pl. konyvtar, bolt, vasatdllomés), adott idépontban végrehajtandé feladatokat (pl. levélfeladds,
ugyintézés) kell leghatékonyabban megszervezni adott id6egység alatt.

- Schutte-féle Erzelmi Intelligencia Kérdéiv (SSREIT): dnkitoltés kérdsiv, amely az 4ltaldnos érzel-
mi intelligencidt méri. Az altaldnos érzelmi intelligencia mellett az alskalak: az érzelmek értéke-
lése onmagunkndl, az érzelmek értékelése mésokndl, az érzelmek szabalyozdsa 6nmagunknal, az
érzelmek szabdlyozdsa méasokndl, az érzelmek kifejezése, az érzelmek felhasznalasa®.

3. Szituativ szakmai gyakorlatok (Assessment-Center): a jovend8beli és meglevé munkatarsakat né-
hdny értékels személy tobb kompetencia alapjdn, szimuldcids gyakorlatok segitségével vizsgdlja egy-
szerre. A megfigyel kompetencidk: irdnyitokészség, rugalmassdg, frusztracids tolerancia, szociabi-
litds, konfliktuskezelés, kommunikéciés készségek, dontési képesség, onérvényesités, prezentdcios
készség. A gyakorlatok tipusai:

- Egyéni (prezentacids) feladat

- Péros feladat (pl. problémds beosztott)

- Csoportos feladat (pl. korlatozott eréforrds elosztasa).

4. Interjii (Oral Interview): célja olyan médon felmérni a jelentkezd képességet, készségeit és alkalmas-
sdgat, amit irasbeli vizsgdlatokkal nem lehet mérni. Minden jelentkez6 ugyanazt a strukturalt kér-
déssorozatot kapja, noha vannak nyitott kérdések, amelyek az irasbeli feleletvalasztasos kérddivek-
hez képest lehetévé teszik a jelentkez$ szdmadra, hogy sajit egyéni nézeteit alaposabban kifejezze.
A kérdések dont6 tobbsége a személyrél és motivaciojardl szol

Az 6sszesités sordn kiszdmoljdk a négy fordul6 egyéni eredményei, szdzalékban kifejezve. Ezt kovets-
en Osszesitésre keriilnek az elért egyéni szazalékok. Az Gsszeget Osszevetik a 100%-os teljesitménnyel.
A kivalasztasban résztveviknek 55 szdzalékos el6irt szintet kell teljesiteniiik ahhoz, hogy bekeriilhes-
senek a rendészeti utdnpoétlasi vagy vezetdi adatbankba (2/2013. (1.30.) BM rendelet). Az utanpétlasi
adatbankba a leend§ vezetdk keriilhetnek be, a vezet6i adatbank pedig a mar vezetdi beosztasban 1évék
szamdra belépd a vezetdi-, mestervezet6véképzé tanfolyamokra és a vezetdi tovabbképzésekre. A fel-
mérést végiil egy négyszemkozti visszajelzés zarja, ahol a résztvevékkel ismertetik elért eredményeiket,
feltehetik kérdéseiket a kivélasztdsi szakértének.

e

Vezetd-elémenetelei kivdlasztdsi eljdrdsok nemzetkézi gyakorlata

Az Amerikai Egyesiilt Allamok gyakorlata

Az Egyesiilt Allamokban nincs egységes nemzeti vagy allami felvételi és elémeneteli kivalasztasi eljaras-
rend. A renddri szervek tobbségénél az adott szerv vezetdje (Chief of Police) vagy magasabb tisztségvise-
16je felelés a munkavallalok felvételi és elémeneteli kivalasztasaért®, valamint kiilonleges feladatokkal
valé megbizaséért. Legfeljebb az IAPC (International Association of Chiefs of Police) ajanlast és Gtmu-
tatokat ad'®. Az eljardsok lebonyolitdsara sok esetben kiilsGs céget, tigynokséget alkalmaznak (megbizasi
szerz6dés), mashol belsé eréforrdsokbdl oldjak meg a végrehajtast.

A felvételi és eldmeneteli kivalasztasi folyamatok és eljardsok jobb megértése érdekében el8szor a rend-

® Nagy Henriett (2010): A képesség-alapii érzelmi intelligencia modell érvényességének empirikus elemzése. PhD
értekezés. Budapest, ELTE Pszicholégia Doktori Iskola, Személyiség-és Egészségpszicholdgiai Alprogram

¢ Kasper, Jody (2010): The Right Fit: Choosing the Best People for Promotion and Special Assignments, In:The Police
Chief , September, 70-71.

10 TACP - International Association of Chiefs of Police (2014) Testing & Assessment Center. Forrds: http://theiacp.
org/testing-and-assessment-centers Let6ltés ideje: 2014. 06. 12.
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6ri palya egy viszonylag altalanos modelljét', ezt kovetSen pedig az altaldnos elémeneteli kivalasztds
eljarasait mutatom be.

A hat hénapos renddériskola elvégzését kovetben egy adott korzetbe keriil kinevezésre a renddr (Police
Officer I), prébaid6re. Munkdjat egy kiképz6 renddr (mentor) feliigyelete alatt végzi. A 18 hénap letelte
utdn automatikusan a kovetkezd fokozatba kerill (Police Officer II), munkdjat tovabbra is felugyelete
alatt végzi, mivel ez az idészak még mindig prébaidének szamit. Harom év utdn (prébaidd vége) ke-
riil a kovetkezd fokozatba (Police Officer III). Ettél a fokozattél kezdve a tovabblépés nem automatikus.
A belépéstdl szamitva, Gsszesen négy év utan jelentkezhet a rendér a kovetkez6 fokozatokba: drmester
(Sergeant I) vagy nyomozd (Detective I). A jelentkezés feltételei a kovetkezék: példamutaté munkavégzés
(teljesitményértékelés), sikeres Grmesteri vagy nyomozoi vizsga és szébeli. A sikeres vizsga letétele utdn,
a vizsgaeredmények alapjan el6léptetési listdra (promotion list) keriil. A listara keriilés lehet6ség, nem
koveti automatikusan kinevezés. Egyfeld], ha nincs tiresedés, meglehet éveket is kell varni. Masfeldl az
el6léptetési listardl altalaban az adott rendéri (helyi) szerv vezetdje az els6é 3-5 helyen végzett személy
kozil valaszt. Az Srmester / nyomoz6 mdr csoport- vagy alegységvezetdi feladatokkal jér (vo. szolgdlat-
parancsnok, véltdsparancsnok). A kovetkezd fokozatok (Sergeant I, Detective II, Detective I1I) tobbnyire
feladatokban és felel6sségben kiilonboznek. A kinevezést kovetd probaidd letelte utdn szdmitott két év
utdn az 6rmester vagy nyomozd jelentkezhet a kovetkezd, hadnagy (Lieutenant) fokozatba'. Az eljards
az 6rmesteri/nyomoz6i kinevezés el6tti eljarashoz hasonlé. A hadnagyi fokozatban eltoltott egy év és
sikeres kapitanyi felvételi eljaras utan nevezhetd ki a kovetkezd, kapitdany (Captain) fokozatba. A kapi-
tdny dltaldban tobb osztélybdl 4ll6, vagy kiilonleges szerv vezetdje (vo. kapitdnysagvezetd, teriileti szerv
igazgato). A kapitanyi fokozatban eltoltott egy év és sikeres parancsnoki felvételi eljaras utdn nevezhetd
ki a kovetkezé parancsnok (Commander) (vo. terilleti szerv vezetdje, ORFK osztélyvezetd) fokozatba. Az
eljards a kordbbi kinevezés el6tti eljarasokhoz hasonlé. A parancsnoki fokozatban eltoltott egy év utdn
nevezhetd ki a kovetkezd, vezetd-helyettes (Deputy Chief) fokozatba. (vo. ORFK fosztélyvezetd, ORFK
féigazgaté — ORFK f6kapitdny helyettes). A renddrségvezetst (Chief of Police) a varos (Los Angeles) pol-
garmestere nevezi ki, legaldbb 12 szolgdlati év és adott f6iskola sikeres elvégzése utdn'.

Az el6meneteli kivdlasztds™ soran az 6rmesteri, hadnagyi és kapitdnyi vizsga alapvetden hasonléan épiil
fel: hdrom részbdl tevédik Ossze, az eltérés a szakmai tapasztalatokban, illetve a megadott szakirodal-
makban van. Az 6rmesteri beosztds betoltéséhez 64 kredit, a hadnagyi beosztés betoltéséhez 96 kredit,
a kapitdnyi beosztds betoltéséhez bachelor végzettség sziikséges®.

Az 8rmesteri vizsga felépitése dltalaban a kovetkez6'e:
1. Strukturdlt szakmai profilkép (15%)
- ajelolt iskoldzottsaga
- feliigyeleti és vezetési tapasztalatok — legaldbb 6 honapon keresztill irdnyitott és értékelte leg-
alabb egy f6/csoport munkajat, pl. mentor, instruktor;
- Képzések és rendvédelmi tapasztalatok
- kiilonleges egységben szerzett tapasztalatok, legaldbb egy év (pl. biliniigyi labor, kozosségi
ugyek, kozlekedési egység...)
- (bizonyitvénnyal) igazolt kiilonleges készségek (pl. piléta, K-9, bavar...)
- rendvédelmi képzések — legaldbb 3 napos (vagy 24 6ras) képzés (pl. interju és kihallgatds, blin-
tgyi helyszini alapok, vezetdi készségek...)
- egyéb megbizasok (pl. iskolarenddr, panaszfelvevd, K-9, kozosségi renddr...)

! A palyamodell bemutatédsa a Los Angeles Police Department alapjdn torténik.

2 A hadnagyi fokozat kb. osztalyvezetdi szintnek felel meg: tervezi, szervezi, irdnyitja és ellenérzi a beosztott
hivatasos és civil dllomany munkavégzését.

3 The LAPD Career Ladder, 2014. Forras: http://joinlapd.com/career_ladder.html Let6ltés ideje: 2014. 06. 12.

* Connolly, Francis M. — Mullins, George J. (2001): Police Sergeant, Lieutenant, and Captain Promotion Exams.
Stamford, Thomson Learning Inc,. Peterson’s.

> Ennek megszerzéséhez nyujt segitséget a The Training Bureau’s Educational Resource Center. NYPD Training
Bureau (2014) Forras: http:/nyc.gov/html/nypd/html/training_nypd/scholarship_unit_.shtml Letoltés ideje:
2014. 06. 24.

¢ Personnel Assessment and Staffing Unit, 2014a és 2014b

23



2. Irdsbeli felmérés (70%)
- szakmali irdnyultsagu feleletvalasztds teszt, kb. 2 6ra, a megadott szakirodalmak (konyvek, nem-
zeti, dllami és teriileti szabdlyzdk) alapjan
- esszéjellegll
- Kkifejtds teszt (szakmai tartalom)— Egy adott helyzet rovid leirdsa utdn lista, felsorolds,
vazlat irdsa (pl. a helyzet kezelésére vonatkoz6 1épések, milyen hibakat és problémékat vett
észre...)
- fogalmazas (formai kovetelmények) — jelentés, vlaszlevél megfogalmazdsa (szerkezet, nyelv-
tan, bekezdés, kozpontozis...)
3. Szdbeli felmérés (15%) — egy vagy tobb az alabbiak koziil:
- hagyomdnyos szdbeli interju (altaldban haromfés bizottsdg el6tt: mdas kapitdnysagrél hadnagy
vagy kapitany, renddrségi pszicholdgus és civil alkalmazott);
- rovid prezentdcié (pl. varosi képvisel6testiilet el6tt egy program tdmogatdsérdl)
- rovid posta-bontds feladat megoldasat széban bemutatni és indokolni
- péros feladat (szerepjaték) — a vizsgdlat személy, mint Srmester szerepel.
4. A szébeli felmérés helyett, vagy azt kiegészitve megjelenhet ,, Assessment Center” tipust feladat.

Az Eurdpai Unio gyakorlata

A vezet6-kivalasztds rendszerének eurdpai Osszehasonlitdsdra a ,Psychological Examination and/or
Evaluation at the Police” cimmel kérddivet allitottam 6ssze, mely a CEPOL Magyar Nemzeti Iroda se-
gitségével megkiildtem a CEPOL tagorszdgainak. A kérddivek visszaérkezése és feldolgozasa jelenleg is
folyamatban van. A részeredményeket, illetve korabban, més forrdsokbdl 6sszegy(ijtott adatokat orsza-
gonként az alabbiakban mutatom be (alfabetikus sorrendben).

Ausztria

Az alapkiképzéseket 10 tartomanyi kiképzési kozpontban hajtjak végre (Bundeszentrum der Sicherheits-
exekutive), a tovabbképzéseket és a vezetd tiszti képzést a beliigyminisztérium dltal fenntartott Sicher-
heitsakademie (SIAK) végzi. Az alapkiképzés végén a résztvevék egy bizottsdg eldtt tesznek vizsgiat a
tanult anyagbdl. A vizsga eredményes letételét kovetSen a szerzédéses jeldltet tisztviselSi allomanyba
veszik, és mint kiképzett rendér, megkapja elsé rendfokozatét, Inspektor (feliigyeld) lesz. Ezzel az allo-
manytdblan az E2b kategériaba kertil.

A szolgdlatvezet6i szintnél magasabb rendfokozatok és az E2a besorolds elérésének az alapja a to-
vabbképzés. Szintén a tovabbképzés az alapja annak, hogy valaki akar egyenruhds tiszthelyettesként,
akdr a blintigyi szolgalat (Kriminaldienst) polgari ruhds tiszthelyetteseként folytassa szolgdlatat.
A vezetd tisztviseldi (tiszti, parancsnoki) az E1 besorolds (varosi, keriileti és tartoményi parancsno-
kok) eléfeltétele tovabbi tanulmdnyok elvégzése. Ennek kovetelményei: legaldbb 1 év szolgdlati id6
(érettségivel); legaldbb 3 év szolgalati id6 (érettségi nélkil) szolgdlatvezetdi tisztvisel6ként, illetve a
jelentkez6 a kiképzés megkezdéskor nem lehet 42 évesnél id8sebb. A kiképzés 3 éves, mely a rend-
Orségi vezet6képzd (Polizeiliche Fithrung) szakiskoldban végeznek el a hallgatok. A kiképzés ered-
ményes befejezését kovetGen a hallgatdk a renddri szak diplomas vezetdje (Bachelor of Arts in Police
Leadership) cim viselésére jogosult?.

Csehorszdg

A Cseh Koztdrsasiag Renddrségének vezetd pszicholégusa felels a vizsgdlatok moédszertandnak
megvalasztasdért és alkalmazasaért. A kivalasztdsi mddszerek az aldbbiak: kérddivek — a személyes
élettorténetre, szakmai torténetre vonatkozdan, személyiség-kérdéiv, pszichologiai tesztek, valamint
interju, Assessment Center, projektiv eljarasok és megfigyelések. A vizsgalatok kiterjednek az intelli-
gencia, érzelmi intelligencia, személyiség, kommunikacid, konfliktuskezelés, stressztiirés és kezelés,

17 Liktor Lajos (2010): Az Osztrdk Renddrség. Kézirat
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emlékezet és figyelem teriileteire. Ha a vizsgalat pozitiv eredménnyel végz4dik, akkor nincs idébeli
korlatozds, azonban ha nem sikertil, akkor két évig érvényes az id6beli korlatozas. Ugyanakkor a ve-
zet8-kivalasztasnak nincs specialis protokollja’®.

Ddnia

A Dan Nemzeti Renddrség komplett karrierfejlesztési elképzeléssel rendelkezik, amely tartalmazza
az egyes karrierfejlédési utvonalakat, amiben az egyes szintek kozott a személynek vizsgdlt kell
tennie.

Egyesiilt Kirdlysdg

Az Egyesiilt Kirdlysagban két év probaidé letelte utan a rendér palydzatot nyujthat be kiilonleges egysé-
gekhez (pl. blintigyi osztaly, gyermekvédelem, kozlekedési osztaly, kutyavezetd). Anglidban a renddr, ha
Srmesteri beosztasra palyazik, Gn. osztdlyozo vizsgdt tehet, illetve egy 6rmester, ha nyomozdéi beosztdsra
palyazik, nyomozo osztdlyozo vizsgdt tehet. Az osztalyoz6 vizsga megnevezése: objektiv strukturalt vég-
rehajtdssal 0sszefliggd vizsga (OSPRE®). Skdcidban az érmesteri és nyomozdi eldmeneteli kivalasztas a
jelentkezés és egy Assessment Center eredményeinek fiiggvénye.

A nyomoz0 feletti rendfokozatok megszerzéséhez nincs sziikség osztdlyozo vizsgara, csupan kivalasztas
torténik. Az elémenetel az egyén sajit eréfeszitésétdl fiigg, azaz nem automatikus. Azonban képzések
és tamogatdsok segitik az egyéneket a rendfokozatban valé elélépésben. Anglidban, Walesben és Eszak-
Irorszagban a High Potential Development Scheme — HPDS, mig Skécidban az Accelerated Careers De-
velopment Programme — ACDP rendszerek hivatottak arra, hogy kivéalasszak és fejlesszék a rendéri szer-
vek jovendd vezetdit. Az ezekben az eljardsokban vald részvételre palydzonak a renddri szervezet iranti
nagyfoku elkotelezettséget, valamint a tudds megszerzésének, a vezetdi feladatoknak és a hatékony don-
téshozasnak képességét kell felmutatnia.

Az eljarasokba keriilés feltétele a jelentkezés, egy irdsbeli vizsga és egy helyzetmegitélési teszt. Ezt ko-
veti egy egyéni és egy csoportos Assessment Center vizsgdlat, egy mélyinterju és a jelentkez6 tiz perces
prezentdcidja. Az Assessment Center vizsgalati eljards célja a palydzé képességeinek, készségeinek fel-
mérése az alabbi teriileteken: vezetés, kihivasoknak val6é megfelelés, dontéshozatal, tigyviteli készségek,
koltségvetési tigyintézés, felel6sség, alkalmazkodds, valamint bizonytalan kortilmények kozotti munka-
végzés. Renddrszakmai felmérés nincs, illetve nem sziikséges, hiszen a vizsgalati eljards nem ismeretet,
hanem vezetd6i lehet8ségeket vizsgal®.

Uj eljérdsi méd az érmesteri vagy nyomozdéi eléléptetésre palydzé rendérék szdmara a nemzeti rendér
elémenetelei kivalasztas keret — The National Police Promotion Framework (NPPF)?° —, mely eljaras négy
lépcsébdl tevodik ossze:

1. apalydzd jelen beosztasaban kompetensen végzi feladatait,
vizsgélat sordn a jelolt a vonatkoz6 torvények és eljdrasok ismeretérdl és megértésérdl tesz bizony-
sagot,

3. helyi kivalasztds, kompetencia alapt értékelés — nemzeti minéségbiztositassal,

4. ideiglenes (12 honapos) kinevezés a kovetkezé rendfokozatba, amely id6 alatt a nemzeti foglalkozasi
kritériumok szerint torténik az értékelés és fejlesztés.

18 Malét-Szab6 Erika (2013): A beltigyi vezeté-kivalasztdsi rendszer tudomanyos megalapozasa — avagy egy beliigyi
kutatds els6 eredményei. In: Gadl Gyula — Hautzinger Zoltan (szerk.): Pécsi Hatdrér Tudomdnyos Kozlemények
X1V, Pécs, Magyar Hadtudomanyi Térsasag Hatar6r Szakosztaly Pécsi Szakcsoportja. 141-148.

9 Police Officer Career Development (2014) Forrds: http://prospects.ac.uk/police_officer_career_development.htm
Letoltés ideje: 2014 06. 03.

20 The National Police Promotion Framework, 2014. Forrds: http:// college.police.uk/en/11621.htm Letoltés ideje:
2014. 06. 23.
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Esztorszdg

A vezetdképzésre valé jelentkezésnek specidlis protokollja van. A Rendészettudomanyok Eszt Akadémi-
djanak fétiszteknek sz6l6 MA kurzusdra valo felvétel kovetelménye a legalabb BA fokozat megléte, vagy
legalabb egy év rendészeti szakmai tapasztalat. A jelentkez6nek be kell nydjtania az MA tézis tervét,
angol szaknyelvi tesztet kell kitoltenie, valamint egy interjan kell részt vennie®’.

Hollandia

Hollandidban a Rendér Akadémia fogja ssze a rendéri vezetSk kivélasztasat és képzését. Kitoltott egységes
teszt eredményei alapjan dontés sziiletik, hogy a személy kozép- vagy fels6fokti rendéri képzésbe tanulhat to-
vabb. Az eljarasok egyes részeit maguk fejlesztették ki, de az intelligencia tesztet kiils6 cégtdl vasaroltak meg?.

Lengyelorszdg

A rend6rok kivalasztasi és képzési eljardsrendje kozpontilag lett kidolgozva, melyet részben kozpontilag
kerill végrehajtdsra. Az ajanlolevéllel és felséfoki végzettséggel rendelkez6 rend6roknek, hdrom év pré-
baidd utdn lehetdségiik van jelentkezni egy in. 119 napos szakmai tréningre. A tréning elsddleges cél-
ja felkésziteni a résztveviket a magasabb beosztas betoltéséhez sziikséges kotelezettségek teljesitésére.
A tréninget koveti a tiszti vizsga, melynek része egy 60 kérdést tartalmazé tobbvalasztdsos teszt, vala-
mint két gyakorlati képességeket felméré teszt. A sikeres résztvev6k szdmdara a magasabb beosztds és a
magasabb rendfokozat biztositott?.

Németorszdg

A Német Renddrség tartoményok szerint szervezédik. Minden egyes tartomanynak (16) és a szovet-
ségi szerveknek (2) killon-kiilon kivélasztdsi protokollja, médszertana van, osszesen tehat 18 kiilon-
féle eljarasrendrdl van szé. Altaldban a kinevezést kovetSen legaldbb masfél-két év tényleges szolgalat
utdn jelentkezhet a végrehajtdsban dolgozé renddr (Polizeivollzugsbeamte (PVB) az életpalyamodell
kovetkez6 fokozataba Beamter des mittleren Polizeivollzugsdienstes (mPVD). Ennek el6feltétele a redl-
iskola befejezése, vagy magasabb iskola 10. osztalyanak sikeres befejezése és a lezart szakmai kiképzés.
A kivélasztds sordn egy irdsbeli vizsgalaton (logika, gondolkodés, német nyelv) és egy sportteszten kell
sikeresen tuljutni. Ezt koveti egy csoportos beszélgetés. A kinevezést kovetSen a készenléti rendérségnél
(Bereitschaftspolizei) vagy a tartomdnyi rendériskoldkban (Landespolizeischulen) az Gn. mPVD kikép-
zés folytatédik. A kiképzés altaldban 2% és 3% év kozott tart, mely egy (irasbeli, szébeli, gyakorlati)
életpalyavizsgaval zarul.

A kovetkezd életpalya fokozat (Beamter des gehobenen Polizeivollzugsdienstes — gPVD) eléfeltétel a
megkezdett szakféiskolai tanulmdany vagy érettségi megléte. A gPVD tovabbképzése kozigazgatasi
vagy specialis renddr féiskoldkon folytatodik. A képzés altalaban 3 éves, ami mellett természetesen
gyakorlati munkat is végez a hallgaté az adott renddri teriileti szervnél (Polizeirevier). A képzés élet-
palyavizsgaval zdrul, amely egyben el6feltétele a tovabbi életpdlya fokozatba (Beamter des hoheren
Polizeivollzugsdienstes — hPVD) vald jelentkezésnek is. A fels6vezeték (hPVD) és felsGvezetdi be-
osztdsok varomanyosai részére kizdrélag a Renddrség Német Féiskolaja (Deutsche Hochschule der
Polizei) — nyQjt két éves tovdbbképzést Miinsterben.

21 Malét-Szabo Erika (2013): A beliigyi vezet6-kivalasztasi rendszer tudomadnyos megalapozdsa — avagy egy beliigyi
kutatds els6 eredményei. In: Gadl Gyula — Hautzinger Zoltén (szerk.): Pécsi Hatdrér Tudomdnyos Kozlemények
X1V, Pécs, Magyar Hadtudomanyi Tarsasag Hatarér Szakosztaly Pécsi Szakcsoportja. 141-148.

22 Malét-Szabo Erika (2013): A beliigyi vezet6-kivalasztasi rendszer tudomadnyos megalapozdsa — avagy egy beliigyi
kutatds els6 eredményei. In: Gadl Gyula — Hautzinger Zoltén (szerk.): Pécsi Hatdrér Tudomdnyos Kozlemények
X1V. Pécs, Magyar Hadtudomanyi Tarsasag Hatarér Szakosztaly Pécsi Szakcsoportja. 141-148.

» Malét-Szabo Erika (2013): A beliigyi vezet6-kivalasztasi rendszer tudomadnyos megalapozdsa — avagy egy beliigyi
kutatds els6 eredményei. In: Gadl Gyula — Hautzinger Zoltén (szerk.): Pécsi Hatdrér Tudomdnyos Kozlemények
XIV. Pécs, Magyar Hadtudomanyi Tarsasag Hatarér Szakosztaly Pécsi Szakcsoportja. 141-148.
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Portugdlia

A vezetd kivélasztési eljarasat a Portugdl Renddrség (Public Security Police — PSP) kozpontilag vezeti.
Két éves szakmai tapasztalattal és féiskolai végzettséggel lehet jelentkezni vezetSképzésre. A kivdlasz-
tdsi modszerek a Vienna Test System (VTS) eljardsait koveti, melyek az alabbi teriiletekre terjednek ki:
figyelem, konfliktuskezelés, stressztiirés és stresszkezelés, logikai gondolkodds, intelligencia, emlékezet,
személyiség, térbeli tdjékozddas, iraskészség, szovegértés és interji. Az eljarasokban a PSP humdnigaz-
gatdsi szakemberei és a pszicholdgiai iroda pszicholégusai vesznek részt. A vizsgalatok végén a résztve-
v6knek irdsbeli visszajelzést adnak.

Osszegzés

A kivélasztasi eljarasok szamos ponton azonosak: szinte minden orszagban valamilyen szinten megjelenik a
pélyazé korabbi szakmai tevékenysége és annak szinvonala. Ez megfelelhet a hazai teljesitményértékelési rend-
szernek. Ennek kritikus pontja a pélyazo és a teljesitményértékelést végzé felettes személyes kapcsolata lehet.
A betoltendd beosztdsok szlikossége és a jelentkez6k szdma sziikségessé teszik a csoportosan felvehetd
irasbeli tesztek alkalmazdast. Az irdsbeli tesztek, felmérések alapjan egy dltaldnos benyomdst nyerhetiink
a résztvevékrél, valamint elsédleges sziir6ként is miikodhet.

A szakmai felmérés valamilyen formaban megjelenik az 6sszes vizsgalt orszagban. Ennek formadja lehet fe-
leletvélasztos irdsbeli teszt (pl. Egyesiilt Allamok érmesteri vizsga), helyzetmegitélés vizsgalat (Situational
Judgement Test — Németorszag) vagy a szdbeli interju részeként. Sok esetben gyakorlati feladatokat kell
végrehajtani frdsban vagy szerepjaték soran (postabontds teszt, Assessment Center). A szébeli vizsgélat vagy
interju szinte kivétel nélkiil el6fordul, melynek a forméja lehet egyéni-négyszemkozti beszélgetés, bizottsag
el6tt strukturdlt interjui, palyazok kozos csoportos megbeszélése megfigyelSk el6tt, prezentacio.

Mindezek a hazai gyakorlatban is megjelennek. Ami kiilénbség feltliné az a hazai vezetd-kivalasztasi eljaras
kozponti szervezettsége, szemben a tobbi nemzet eljardsrendjeivel, ahol legtobbszor az adott szervezet, de
leginkabb a teriileti szerv hivatott levezetni a kivélasztast, sokszor kozponti ellendrzés vagy mindségbiztosi-
tas nélkiil (Egyesiilt Allamok). Ugyanakkor sok helyen a kivélasztott felsévezetSk kézponti szervezésii okta-
tésban, az dllam dltal fenntartott szak vagy specialis féiskoldkon végzik tovabbi el6irt tanulmdnyaikat.
Masik fontos kiilonbség a hazai és a vizsgalt orszagok kozott az életpalyamodellben talalhaté. Hiszen
a legtobb kilfoldi orszagban a renddri palya szempontjabdl az egyes szakagakhoz pl. a biiniigyi szolga-
lat, kozlekedés-rendészet kotelékébe keriilés, valamint a tiszti rendfokozat és beosztds megszerzése csak
hosszt évek kitartd, eredményes és dldozatos munkdjanak eredményeként érhetd el. Ha meg is jelenik
egyes orszagokban gyorsitott el6rejutds lehetésége, pl. tehetségkutatds révén (Egyesiilt Kirdlysdg), bar-
mely fokozat megszerzésének el6feltétele a gyakorlati tapasztalat megszerzésével, az utcan/végrehajtds-
ban eltoltott legalabb két év, mentori feltigyelettel.

Egyes orszagokban a felvételi eljaras koltségeit, jelentkezési dij, utazas koltsége a jelentkezét terheli
(Egyesiilt Allamok, Egyesiilt Kiralysag).

Kiemelked8en fontos a kivalasztasi eljarast kovetSen a visszajelzés, fiiggetleniil a kivalasztds eredmé-
nyétdl (sikeres vagy sikertelen). A palyazéknak fontos szembesiilni az egyéni fejlesztendé teriileteikkel
és erdsségeikkel. Fontos tényezd a kivéalasztast kovetSen a vizsgalaton részvettek utankovetése, fiigget-
leniil az eljards sikerességétdl. Hiszen a sikeresen kivalasztott személy az j helyzetben, beosztasban
Uj stressz-forrasokkal, gondokkal és problémakkal taldlkozik, ugyanakkor a régi kozegbdl kiemelkedik,
elvesztve (atalakitva) kordbbi kapcsolatait a kozvetett kollégakkal, akiktdl kordbban segitséget, de f6ként
tdmogatdst kaphatott. Hasznos lehet tehat egyfajta vezet6i-mentor (supervisor) feladatkor kialakitdsa.
A sikertelen pélydzo esetében pedig azért fontos az utdnkovetés, hogy régi munkakorébe visszakeriilve
ne fasultan, cinikusan végezze a munkdjat, illetve segitséget nytjtani szamara (képzés, oktatds, gondo-
z4s altal) képességeinek, készségeinek fejlesztésére®.

2 Jacobs, Rick — Cushenbery, Lily — Grabarek, Patricia (2011): Assessments for Selection and Promotion of Police
Officers. In Kitaeff, Jack. (eds.): Handbook of Police Psychology. Routledge, Taylor & Francis Group, New York —
London. 193-210.
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Vezeto-kivalasztas a katasztrofa-

védelemben és a blintetés-végrehajtasban
HEGEDUS JUDIT - MALET-SZABO ERIKA

A katasztrofavédelem és a biintetés-végrehajtds vezetd-kivilasztdsa sajdt belsé gya-
korlatuk alapjdn torténik, az adott szervek dltal kidolgozott belsé modszertani ajanlds
alapjdn végzik az dllomdnyhoz, a szervezethez kapcsolodo pszichologus szakemberek

a vezetdvé vialdshoz kapcsolodo pszicholdgiai alkalmassdgi vizsgdlatot, mellyel jelen
tanulmdnyban részletesebben foglalkozunk.

Az Orszdgos Katasztréfavédelmi Féigazgatdsdg (OKF) vezet6-kivdlasztdsi rendszere

A kordbban mdir emlitett, a Beliigyi Tudomdanyos Tandcs altal végzett kompetencia-kutatdsban a ka-
tasztrofavédelem szakemberei munkavégzésiikhoz kapcsolédd specifikumokat is meghatdroztak!.
A korabban bemutatott altalanos vezet6i kompetencidkon tul a tisztességet, becsiiletet, a kitartdst, a
csapatmunkat, valamint a cselekedetek és dontések érzelmektdl és értékitéletektSl mentes kivitelezését
emelték ki a kutatdsban résztvevék. Tobbek kozott ezen kompetencidk meglétét is vizsgdljak az Orsza-
gos Katasztréfavédelmi Féigazgatosagndl (OKF) végzett pszichikai alkalmassagi vizsgalatok.

A pszichikai alkalmassdgi vizsgéalatok fajtdi koziil az dllomanyilletékes parancsnoki beosztdsba kineve-
zés esetén torténd vizsgalatot az Orszagos Egészségiigyi, Pszicholdgiai és Munkabiztonsagi Ellaté Koz-
pont végzi elsé és masodfokon egyarant, melyet 2012. évben hoztak létre. Munkdjukat segitik a 2012-
2013-ban létrejott teriileti egészségiigyi, pszicholdgiai és munkabiztonsdagi ellaité kozpontok. Jelenleg
teriileti egészségiigyi, pszicholdgiai és munkabiztonségi elldté kozpontok mikodnek Budapesten, Csor-
nan, Kaposvaron, Szegeden, Egerben és Debrecenben, ezekben egységes szakmai szempontok alapjan, a
munkakorok szerinti specidlis igényekhez igazitva torténik az dllomdny orvosi, pszicholdgiai elldtdsa és
az alkalmassagi vizsgédlatok.

Jelenleg az OKF-nél a pszicholdgiai alkalmassagi vizsgalatok jogszabalyi hatterét az 57/2009.(X.30)
IRM-OM-PTNM egyiittes rendelet, valamint a kozuti jarmivezetSk palyaalkalmassdgi vizsgalatdrol
sz616 41/2004. (IV.7.) GKM rendelet, illetve egy belsé mddszertani ajdnlds biztositja. A belsé méodszerta-
ni ajanlds egyik fontos pontja, hogy az OKF alldsfoglaldsa szerint, nem lehet pszicholdgiai alkalmasségi
vizsgalatot végezni azokkal, akik betegdllomédnyban, tippénzen, egészségiigyi szabadsdgon vannak, il-
letve gydgyszeres kezelés alatt allnak.

A vezet6-kivalasztéssal kapcsolatos pszicholdgiai alkalmassdgi vizsgélaton viszonylag sokféle vizsgalati
eljarast alkalmaznak. Az OKF gyakorlataban kiemelt szerepet kapnak a pszichés egyenstlyt, a személyi-
ségjegyeket feltdro vizsgalati eszk6zok, igy példdul csak az itt alkalmazott BFQ, mely egy 132 tételbdl 4116,
a személyiség mérésének céljabol kidolgozott 6njellemzé kérdéiv, vagy a CPIL, amely 480 kérdésével atfogd
képet ad a jeloltrd], illetve a szintén csak itt alkalmazott Thomas-Kilmann vizsgélati eszkoz, mely a konf-
liktuskezelési stratégidkat méri fel. A pszicholdgiai alkalmasségi vizsgélat fontos eleme az intellektualis
képességek vizsgalata, mely a katasztréfavédelemnél is megjelenik. Erdemes kiemelni a figyelmi képes-
ségek vizsgalatat, valamint a kommunikdcios képességekre fokuszalé kérdéssorokat. A tesztkészletiiket
folyamatosan bévitik, modernizaljak. Mindemellett a szdbeli kikérdezést is fontosnak tartjak.

A biintetés-végrehajtds (BV) vezeté-kivdlasztdsi rendszere

A biintetés-végrehajtds intézményeiben a vezetd-kivalasztds az 57/2009. (X. 30.) IRM-OM-PTNM
egylttes rendelet, és a 1-1/44/2010. (VII. 14.) OP intézkedés alapjdn torténik. Jelen fejezet az OP intéz-

! Malét-Szabd Erika — Horvéth Ferenc (2014): Az 4j vezetd-kivalasztasi eljaras és a biztonsédg kapcsolata. In Hegedds
Judit (szerk.): Tanulmdnykotet a beliigyi vezet-kivdlasztdsi eljdrdsrél. Budapest, BM. 12-18.
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kedés alapjan mutatja be a pszicholégiai alkalmassagi vizsgalatot vezetdi beosztasba torténd kinevezés
esetében.

Az OP Intézkedés kiilonbséget tesz a BV. szervek parancsnokhelyetteseinek/osztalyvezetdinek beosztas
valtozdsat megel6z6 pszicholdgiai alkalmassagi vizsgdlatai és az dllomdnyilletékes parancsnoki beosz-
tasba kinevezést megel6zéen végrehajtott pszicholdgiai vizsgalatok kézétt. Igy parancsnokhelyettesek
és osztalyvezetSk esetén az elsé foku vizsgalatot az Egészségiigyi Féosztdly vezetdje dltal felkért szak-
pszicholégusok végzik, mig méasodfokon a BVOP Egészségiigyi FGosztaly II. fokt Egészségligyi Alkal-
massagot Vizsgald Bizottsdga illetékes a vizsgalat lefolytatdsdra. A vizsgalatot a bv. intézetben féallas-
ban, részmunkaid6ben vagy megbizdssal foglalkoztatott szakpszicholégus végezheti, akinek kotelessége
a vizsgalat megkezdése el6tt a vizsgédlatra rendelt személy személyazonossdganak ellendrzése.

Az dllomdnyilletékes parancsnoki beosztdsba kinevezést megel6z&en elsé fok vizsgélatot az MH HEK,
illetve a jogutédként a feladatra kés6bb kijelolt intézmény szakemberei végzik, mig masodfokon a BVOP
Egészségiigyi FGosztaly II. foku Egészségiigyi Alkalmassagot Vizsgalé Bizottsaga végzi azt.

A vizsgalati protokoll mindkét esetben azonos, megfeleld intellektust, figyelmi paramétereket, személyi-
ségjegyeket mérnek tesztek segitségével, meghatdrozott standardok alapjan. Ezen kivil félig strukturdlt
interjuk segitségével élettorténeti, karrierivre és motivaciora vonatkoz6 adatokat nyernek. A szakpszi-
choldgus felhaszndlja a vizsgalt személyrdl rendelkezésre all6 korabbi idészakos pszichologiai alkalmas-
sagi vizsgalat eredményeit is. Mindkét fokon két féle mindsités sziilethet: ,Pszichikailag alkalmas a ter-
vezett szolgalati /dllomanyilletékes parancsnoki beosztasra”, vagy ,Pszichikailag alkalmatlan a tervezett
szolgdlati/ allomadnyilletékes parancsnoki beosztésra”.

Osszegzés

Osszességében véve elmondhaté, hogy mind a katasztréfavédelem, mind pedig a biintetés-végrehajtas
teriiletén jol kidolgozott pszicholégiai protokoll alapjan zajlik a vezets-kivalasztast timogatd pszichold-
giai alkalmassdgi vizsgélat. Ez az eddig bevalt protokoll tovabb béviil, hiszen az AROP pélyazaton beliil
kiilon-killon munkacsoportban dolgozott a két szakteriilet azon, hogy minél komplexebb, a sajéit szakte-
riillet szempontjait is figyelembevevé rendszert alakitsanak ki.
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A vezeto-kivalasztas jelenlegi gyakorlata
a polgari nemzetbiztonsagi szolgalatoknal,
a Terrorelharitasi Kozpontnal és a kiilfoldi

nemzetbiztonsagi szolgalatoknal
ZALAI NOEMI

A tanulmdny célja a vezetd-kivdalasztds jogszabdlyi hatterének, gyakorlatanak és az
eljdards sordn alkalmazott modszertani sajdatossdgoknak a bemutatdsa, a hazai és
néhdny nemzetkozi nemzetbiztonsdgi szolgdlat vonatkozdsdban.

Jogszabdlyi hattér, elvdrdsok

Az Alkotmdanyvédelmi Hivatal (AH) és a Nemzetbiztonsagi Szakszolgalat (NBSZ) az egyes rendvédelmi
szervek hivatdsos dlloményu tagjai egészségi, pszichikai és fizikai alkalmassagardl, kozalkalmazottai és
koztisztvisel6i munkakori egészségi alkalmassagardl, a szolgdlat-, illetve keres6képtelenség megdllapitd-
sdrol, valamint az egészségiigyi alapellatasrol sz6l6 57/2009 (X.30.) IRM-OM-PTNM egyiittes rendelet
és a 3/2010. PTNM utasitdsban eléirtaknak megfeleléen végzi a vezet6i-kivalasztast. A Terrorelharitasi
Kézpont (TEK) ez irdnyu tevékenységét alapvetéen 57/2009 IRM-OM-PTNM egyiittes rendelet haté-
rozza meg.

Az AH és az NBSZ esetében a vezetGkkel szemben tdmasztott elvarasok kozé tartozik a felséfokt vég-
zettség megléte. Azokon a teriileteken, ahol valamilyen végrehajtdsi norma rendelkezik a szakirdnya
végzettségrol, ott annak meglététsl nem lehet eltekinteni. Ide sorolhatdak példdul a donten funkci-
ondlis teriiletekhez tartozé gazdasagi, jogi, egészségiigyi vonatkozdsui vezetdi beosztdsok, de egyéb te-
riileteken is el6fordulhatnak ilyen jellegli megkotések. Ahol a szakirdnyt végzettség nincs el6irva, ott a
féiskolai vagy egyetemi diploma jelenti a vezetd jeloltekkel szembeni elvardst.

Az alapvet$ elvarasok korébe tartozhat még mindkét polgari nemzetbiztonsagi szolgalatndl a kiilonbo-
z6 mértékl szakmai tapasztalat megléte. Bizonyos esetekben meghatarozasra keriilhet a kotelezé mi-
nimum — példdul a legaldbb 3-5 év szakmai tapasztalat —, de el6fordulhat, hogy a szakmai tapasztalat
megléte csak elényként keriil meghatdrozédsra. Az AH alkalmanként a megiiresedé vezet6i beosztdsokra
pélydzatot ir ki a szervezeten beliil, egyéb esetekben a szakmai életut, illetve a kordbbi bevalas alapjan
keriilnek felkérésre a vezetd jeloltek. Az NBSZ-nél dontben csak ez az utébbi gyakorlat miikodik. Mind-
két szolgalatnal a vezetdi beosztds betoltésének alapvetd feltétele a rendészeti szakvizsga letétele és a
rendészeti vezet6vé képzé tanfolyam elvégzése.

A polgéri nemzetbiztonsagi szolgdlatok hivatdsos dllomdnyu tagjai egészségi, pszichikai és fizikai alkal-
massdgardl, valamint a szolgélatra valé alkalmassag kiilonleges feltételeirél sz616 3/2010. PTNM utasitds
alapjan pszichikai alkalmassdgi vizsgalatot kell végezni elsé vezet6i beosztasba torténd kinevezés elétt,
de annak eredménye nem mindsité erejdi, tehat a jelolt a ,nem javasolt” eredmény esetén is kinevezhetd.
A Terrorelharitdsi Kozpont a honlapon! feltiintetett informacidk alapjan személyi alloménya jelenleg az
altalanos renddrségi feladatok ellatasara létrehozott szervtdl a hivatasos szolgalati viszonyra vonatkozd
jogszabdly szerint berendelt rend6rokbél és vezényelt hivatdsos dllomdnytakbdl, valamint kzalkalma-
zottakbdl 4ll. Hivatdsos dllomdnytak esetében a beosztds betoltésének feltétele a szaktertileten eltoltott
minimum 5 éves gyakorlat, tovabbd pszicholédgiai teszt és egészségiigyi vizsgalat, ,C” tipust nemzetbiz-
tonsagi ellendrzés, a személyvédelmi és miveleti szakteriileteken tovabbi fizikai alkalmassagi felvételi
eljaras. A Terrorelharitasi Kézpontnal rendszeresitett hivatasos szolgalati beosztasokat, beleértve a ve-
zet6i munkakoroket, az azokhoz kapcsolddé rendfokozatokat, beosztasi kategéridkat és képesitési kove-
telményeket a 65/2011. (XIL. 30.) BM rendelet tartalmazza. Ez alapjdn az osztdlyvezet8k esetében elvards

! Forrds: http://tek.gov.hu Letoltés ideje: 2014. 06. 15.
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a féiskolai vagy egyetemi végzettség, a szakiranyt szakmai fels6fokd, illetve a rendészeti szakvizsga, a
rendészeti irdnyultsagt akkreditdlt szakirdnya tovabbképzési szak, és a rendészeti vezetévé képzé tan-
folyam teljesitése, valamint a pszicholdgiai alkalmassag. Féosztélyvezetdi, illetve magasabb beosztdsok
esetében a fentieken tul elvards még a rendészeti mestervezet6vé képzé tanfolyam elvégzése.

A vezetb-kivdlasztds gyakorlata az Alkotmdnyvédelmi Hivatalndl

Az Alkotmdnyvédelmi Hivatalnal (AH) a vezetd-kivalasztds menete az els6 vezet6i megbizdskor min-
den jelolt esetében egyforma. Nem alkalmaznak képességteszteket, mivel ezek vizsgélata a bekeriilés-
kor minden jelolt esetében megtorténik. Ugyanakkor vezet6i kompetencidk és személyiségvonasok,
valamint az életut, fejlédési iv vizsgalatdra sor keriil, validalt méré eljarasok alkalmazdsdval. Részletes
interju keretében vizsgaljak tovabba a jeloltek motivacidjat, céljait, elvarasait, fejlédési irdnyait, 6n-
ismeretét. A vezetGi beosztasok betoltése kétféleképpen torténhet. A betoltésre vard beosztasra egy
konkrét személy keriil kijelolésre, vagy bizonyos esetekben pélydzat kiirdsara keriil sor. Az eljaras
mindkét esetben nagyon hasonléan zajlik, azzal a kiillonbséggel, hogy palydztatés esetén a palydzatban
kifrt feltételek meglétének ellendrzésére, valamint a jeloltek sorrendjének megallapitdsdra egy palydza-
ti bizottsag keril felallitdsra.

A vezetb-kivilasztds menete az AH-ndl:

1. A jelolt/jeloltek személyes- és szocidlis kompetencidinak, vezetdi készségeinek vizsgédlata validalt
mérbeszkozok segitségével, valamint strukturdlt interja lefolytatdsdval. Ha a jelolt igényli, személyes
visszajelzést kaphat a vizsgalat eredményeirdl, tovdbb4 a javaslat tartalmarol.

2. Az eredmények alapjan a 3/2010 PTNM utasitas 4/C mellékletében szerepl6, meghatarozott for-
matumu szakvélemény keriil kiallitasra, amely csak a javaslat és az alkalmassdg tényét tartalmazza.
A jelolt, illetve az allomdnyilletékes parancsnoka kérhetnek szébeli tajékoztatast az eredmény rész-
leteirdl, de ez nem kételezd eleme a kivélasztasi eljarasnak.

3. A fenti szakvélemény megkiildésre keriil az illetékes szervezeti egységnek, jelen esetben a human-
politikdnak.

4. A humadnpolitika az dllomanyilletékes parancsnokkal torténd egyeztetést kovetéen megteszi a sziik-
séges lépéseket a kinevezési/megbizasi parancs kiallitasara.

Belsé palyaztatds esetén a kivdlasztds menete annyiban médosul, hogy a Pdlydzati Bizottsag a kapott pé-

lydzati anyagok, a pszicholdgiai alkalmassag és a jelolt képességeinek ismeretében feldllit egy sorrendet a

jeloltekbél. Ebben az esetben a huménpolitika a fentiekhez képest komplexebb anyagot kap, kiegészitve

a jelolt palydzati anyagaval és a Palydzati Bizottsag javaslatdval.

Az Alkotmanyvédelmi Hivatalndl a kivalasztds mellett nagy hangsulyt fektetnek a vezet6i készsé-

gek tréningen torténd fejlesztésére, ezért dontéen mar a megbizasi id6 alatt beiskoldzzdk a vezetd

jelolteket kilonbozé készségfejleszté tréningekre, valamint a rendészeti vezet6vé képzd tanfo-
lyamra.

A vezet6-kivdlasztds gyakorlata a Nemzetbiztonsdgi Szakszolgdlatndl

A Nemzetbiztonsdgi Szakszolgdlatnal (NBSZ) az esetek tobbségében egy konkrét jelolt vezetdi al-
kalmassag vizsgdlatdra kertl sor standard eljaras keretében, a bels6 pédlydztatds vezetdi beosztdsok
vonatkozdsiban nem jellemzd. A jelolt vizsgalata objektiv és szubjektiv dimenziék mentén torténik,
beleértve a szakmai és egyéni életit és a személyes interjan keresztill feltdrt jellemzéket. A vezetdi
alkalmassdgi vizsgdlat sordan a kordbbi pszicholdgiai vizsgalati eredményeket is figyelembe veszik,
kiilonos tekintettel az 1 éven belil tortént, még érvényesnek tekinthetd eredményekre. A kivalasz-
tasi eljards sordn elsésorban a két vagy tobb korabbi vizsgdlatok eredményei kozotti killonbségekre
féokuszalnak, ezért ennek ismeretében a korabban mért képességek egy részét mar nem vizsgaljak
ujra. Ugyanakkor sor keril a vezet6i készségek (rugalmassdg, én-hatékonység, szocidlis készség), va-
lamint a motivacié feltdrdsara. A vizsgalatok személyiségvondsok, személyes és szocidlis kompeten-
cidk mentén torténnek, amelynek sordn a leendé munkakorhoz kapcsol6dé szakteriilet specialitdsait
is figyelembe veszik.
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A vezetd kivilasztds menete az NBSZ-nél:

1. A jelolt kordbbi anyagainak tanulményozdsa, a személyes és szakmai élettt, valamint a személyiség
fejlédési irdnyainak megismerése.

2. Elbeszélgetés a jelolttel, amelyben tdjékoztatdst kap a vizsgdlat menetérdl, a javaslattételi eljarasrol,
valamint a réla késziil6 szakvélemény tartalmi elemeir6l.

3. A korabbi eredmények figyelembe vétele mellett meghatdrozott személyiség- és képességvizsgalatok
lefolytatdsdra keriil sor, validalt méréeszkozok segitségével.

4. A jelolttel személyes interjut folytatnak, amelyben feltdrdsra keriil a motivécioja, az elképzelései,
céljai, az informalis viszonyrendszere, fejlddési irdnyai. Ha a jelolt igényli, személyes visszajelzést
kaphat, a vizsgélat eredményérdl, tovdbb4d a javaslat tartalmarol.

5. Ajelolt vizsgalati eredményei alapjan szakvélemény elkészitésére keriil sor, amely tartalmazza
az aktualis személyiségképét, az alkalmassdgara vonatkozé javaslatot, valamint a fejlesztendd
teriileteit.

6. A jelolt igény szerint akdr 6nélléan, akdr a kozvetlen eloljaré jelenlétében szébeli tdjékoztatast kap
az eredményekrdl.

7. A szakvélemény megkiildésre keriil a huménpolitikai szervezeti egység felé, ahol intézkednek a veze-
t6i megbizdshoz, illetve kinevezéshez sziikséges parancs elkészitésérol.

A vezet6-kivdlasztds gyakorlata a Terrorelhdritdsi Kozpontndl

A Terrorelhdritdsi Kozpont (TEK) vezet8-kivalasztési eljardsa elsGsorban az egyes rendvédelmi szer-
vek hivatdsos dllomdnyu tagjai egészségi, pszichikai és fizikai alkalmassdgarol, kozalkalmazottai és
koztisztvisel6i munkakori egészségi alkalmassagardl, a szolgdlat-, illetve kereséképtelenség megal-
lapitasdrél, valamint az egészségiigyi alapellatasrél szolé 57/2009 (X.30.) IRM-OM-PTNM egyiit-
tes rendeletben el8irtak alapjan torténik. A 27. § (1) bekezdés alapjan a hivatdsos dllomény tagja
beosztasdnak valtozdsa esetén alkalmassdgi vizsgdlatot kell végezni tobbek kozott, ha a hivatdsos
dllomény tagja nem rendelkezik egy éven beliili, az Gj beosztdsnak megfelel6 alkalmas mindsitéssel
és az Uj beosztds a jelenlegihez képes eltérd szakmai kovetelményt jelent vagy eltérd pszichikai meg-
terheléssel jar.

A (2) bekezdés szerint a vizsgalatot végzé a rendelkezésre 4116 egészségi, pszicholégiai dokumentdacio, az
egy éven belill elvégzett id6szakos egészségi, pszichikai és fizikai alkalmassdagi vizsgalat eredménye, sajat
és a sziikséges kiegészit6 vizsgdlatok alapjdn mindsiti az alkalmasségot.

A vezet6i beosztasokra a TEK-nél bels6 palydzatot nem irnak ki, a jelolteket elsésorban a kordbbi szak-
mai életatjuk alapjin javasoljak a beosztdsra. A jeloltek minden esetben részt vesznek a BM Oktatdsi
Képzési és Tudomanyszervezési Féigazgatosag (OKTF) altal lefolytatott vezetd-kivalasztdsi eljarasban,
amelynek alapjat a beliigyminiszter iranyitdsa ald tartoz6 szervek hivatdsos allomanyu tagjainak to-
vébbképzési és vezetGképzési rendszerérdl, valamint a rendészeti utanpdtlasi és vezetdi adatbankrdl
sz016 2/2013 (1. 30.) BM rendelet képezi. A vezet6-kivalasztasi eljards folyamatdnak részleteit a beltgy-
miniszter irdnyitdsa ald tartozo szervek hivatdsos dllomanyu tagjainak tovabbképzési és vezet6képzési
rendszere keretén beliil foly6 felkészitések résztvevéi, valamint a rendészeti utdnpoétlési és vezetdi adat-
bank mukodtetésében érintettek szdmdra sz6l6 Tanulmaényi és Vizsgaszabdlyzat (TVSZ) tartalmazza.
A vezet6 kivalasztasi eljards soran a TVSZ 106-108. bekezdéseiben foglaltak szerint a vezet6i munka
hatékonysdgat megalapozé kompetencia elemek szintjének és gyakorlati alkalmazasuk hatdsfokanak
felmérése torténik, meghatdrozott pszicholdgiai méréeszkozok segitségével. Ezenfeliil a jeloltek a mes-
tervezet6i kompetencia megfelelést vizsgdl6 felmérés keretein beliil strukturalt interjun és AC jellegti
feladatokon vesznek részt.

A vezetd-kivilasztds menete a TEK-nél:

1. Az els6 vezetSi megbizds vagy kinevezés el6tt a vezet6jelolt részt vesz a BM OKTF vezetd kivélasz-
tasi eljardsan.

2. A jelolt kordbbi pszichikai és fizikai alkalmassdg vizsgalati eredményeinek figyelembevételével bi-
zonyos személyiség és képesség vizsgalatokra keriilhet sor, beleértve a motivacié vizsgalatat és az
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interjat. Ezen vizsgalatok sordn a jelolt leendd szolgélati helyének szakmaspecifikus jellemzéi is be-
folyasolhatjak az elvégzendd vizsgalatok jellegét.

3. A vezet§jelolt vizsgdlati eredményei alapjdn mindsités készil a vezetSi beosztdsra valé alkalmassa-
got illetéen, amely az intézkedésre jogosult szervezeti egység felé megkiildésre keriil.

4. Beosztéasra alkalmas mindsités esetén a humdnpolitika felé megteszi a vezetéi megbizdshoz vagy
kinevezéshez sziikséges személytigyi intézkedéseket.

A vezet6-kivdlasztds gyakorlata a kiilfoldi Nemzetbiztonsdgi Szakszolgdlatokndl

A kilfoldi nemzetbiztonsagi szolgdlatok nagy része rendelkezik sajat honlappal, tobbségiik tobb nyel-
ven is elérhetd, azonban a felvételi eljarast és az alkalmazds feltételeit illetéen nem minden szolgalatnal
talalhatunk hozzaférhet6 adatokat, a vezetd kivalasztasi eljarasukra vonatkozéan pedig a szolgalatok
tobbsége nem tesz kozé relevans adatokat. A vezetd-kivalasztas gyakorlatardl, feltételeirél azon orszagok
nemzetbiztonsdagi szolgdlatainak esetében kaphatunk képet, amelyek a betoltendd vezetsi beosztasokat
megpalydztatjak. Ez a gyakorlat elsésorban Nagy-Britannia és az Amerikai Egyesiilt Allamok szolgala-
tainak esetében figyelhet meg.

Biztonsdgi Hirszerzd Ugynokség (SOA), Horvdtorszdg

A szolgdlat honlapjan? sz(ik kor(i informdacidk taldlhaték az alkalmassédgot illetéen, a megjelenitett t4jé-
koztatds els@sorban a szervezethez torténd felvételre vonatkozik. Ez alapjdn a felvételi kovetelményeket
az aldbbiak szerint hatdrozzak meg:

- Megfelel6 szintl végzettség

- Megfelel6 szintli szakmai tudds és tapasztalat (pl.: kiképz6i munkakor esetén: megfelel oktatoi

végzettség és hivatasban eltoltott tapasztalat)

- Specidlis tudds és képességek

- Specidlis egészségiigyi és pszichologiai feltételek

- Horvat dllampolgérsdg
A pszicholédgiai alkalmassag vizsgalatokat illetéen tovabbi informacidk a honlapon nem szerepelnek, a
betoltésre vard beosztotti vagy vezet6i beosztasok vonatkozasaban pélyazati kiiras nem taldlhato.

Német Szovetségi Alkotmdnyvédelmi Hivatal, (BfV)

A Hivatal honlapja® angol és német nyelven is megtekinthetd, az aktudlis dlldshirdetések, palydzatok
azonban csak német nyelven elérhetéek. A felvételi kovetelmények kozott szerepelnek alapelvarasok,
illetve a betoltendd beosztédshoz kéthetd feltételek.
Alapelvarasnak tekintheté a német dllampolgéarsag és a megfeleld szintd iskolai végzettség megléte, va-
lamint a biztonsagi eljarashoz kothetd intézkedések elfogadasa. Ezenfelill elvarasként szerepelhetnek az
aldbbi kritériumok:

- Megfelel6 szint( dltaldnos felkésziiltség, értelmi képesség

- Onall6 munkavégzésre vald képesség

- Megfeleld szint( szocidlis kompetencidk

- Kommunikacids készség

- Mobilitas, flexibilitas
A jelentkezéshez egy online feliileten megtaldlhat6 kérdéivet kell kitolteni, amely tartalmazza tobbek
kozott a személyes adottsdgokra, motivacidra és az elvardsokra vonatkozo kérdéseket is. A honlapon ve-
zetSi beosztédsra vonatkozd alkalmassdgi feltételek, illetve a vezet$-kivalasztas gyakorlatdval kapcsolatos
informaciék nem talalhatoék.

2 Forrés: http://soa.hr/en Letoltés ideje: 2014 06. 12.
® Forras: http://verfassungsschutz.de/de/das-bfv/karrieremoeglichkeiten/stellenangebote Let6ltés ideje: 2014. 06. 12.
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Brit Titkosszolgdlat (MI5) és Brit Titkos Hirszerzd Szolgdlat (MI6/SIS)

A brit szolgdlatok® dltaldnossigban az dtlagosnal joval részletesebb informdaciét adnak a jelentkezési
feltételekrdl, a felvételi eljaras menetérél, a kovetelményekrél és az alkalmazds korillményeirdl. Az elvart
készségek, és képességek listdja fiigg a betolteni kivant pozici6 kovetelményrendszerétSl. A honlapon le-
het8ség van arra, hogy az érdekl6dék elézetesen tajékozodjanak bizonyos alapvetéen elvart kovetelmé-
nyekrél, mielStt ténylegesen beadndk a jelentkezésiiket. Emellett jellemz&en az egyes szakteriiletekhez
kothetd tevékenységi korok a szokasosnal részletesebben kertilnek bemutatasra, illetve ehhez kapcsolé-
déan szdmos teszt és probafeladat keriilt feltoltésre a honlapokra, amelyek segitségével elGzetes képet
kaphat a jelentkezd az elvart szintekr6l és a sajat képességeirdl.
Altaldnos elvérds a szolgélatokhoz jelentkezSkkel szemben:

- Alapveté szamitdstechnikai ismeretek

- Elemzd készség

- Csapatmunkara valé hajlam

- Becsiiletesség

- Tisztesség
Mindkét szolgdlat esetében bevett gyakorlatnak tekintheté a kiilonb6z6 betolthetd beosztdsokra vo-
natkoz6 palyazatok, dlldsajanlatok honlapon torténd kozzététele. A korabbiakban bemutatott kiilfoldi
nemzetbiztonsagi szolgalatokkal ellentétben az MI6, MI5 és GCHQ honlapjan szerepld palyazatok ko-
z6tt talalhatunk vezetdi vagy annak mindsiilé beosztasokra vonatkozé palyazati kifrdsokat is. Ezek a
kifrdsok tobbek kozott tartalmazzék a betoltendd pozicidra vonatkozdan a munkakor tartalmat, illetve
a beosztashoz sziikséges kovetelményeket. Az megéllapithatd, hogy dontéen az informatikai és szolgal-
tatdsi szektorhoz kothetd beosztasok esetében kertilnek meghirdetésre vezetdi poziciok, amelyek koziil
az aldbbiakban néhany konkrét példat fogok bemutatni.

Integrdlt projekt csoportvezetd, MI6

Mivel az MI6 profiljaban az informéciégyijté tevékenységhez kapcsoléddan kiemelt szerepet kap a
nemzetkozi kommunikacids halézat ismerete, ezért viszonylag nagy szdmban keresnek ezen a teriileten
jartas szakembereket. A munkakori lefrds alapjan a fenti beosztds megkoveteli a legtjabb technolégiak
ismeretét, és azt a képességet, hogy az idedlis jelolt képes legyen a teriileten dolgoz6é munkatarsak ko-
ordindlasdra. A beosztast betoltd személy felel6sségi korébe tartozik a killonboz6 technikai szakérték
vezetése, valamint a szakteriilethez kothetd stratégiai szintd iranyelvek kidolgozdsa. Tovabbi felel§sségi
korként keriilnek meghatdrozasra az aldbbi feladatok:

- Az é4gazati szereplSk elvardsainak stratégiai szinti meghatdrozasa és menedzselése

- A projektekhez kothetd elvardsok és eredmények biztositasa

- A munkatarsak és a projektcsoportok kozotti hatékony informacié megosztas biztositdsa

- A projekt csoportokkal kapcsolatos mentordldsi és coaching tevékenység ellatdsa, beleértve

a szakmai fejlédés biztositasat

- A kilonb6z6 projektek és csoportok kozott eléfordulé iitkozések és konfliktusok kezelése

- A beosztds betoltéséhez az aldbbi feltételek megléte sziikséges:

- Magas szintl szakmai ismeretek, professziondlis hozzaallas

- Magas szint( szervezékészség

- A vezetdk, a mellérendeltek és a beosztotti allomdany elismerésének megszerzéséhez sziikséges

képességek

- Els6 osztalyu vezetdi készségek

- Meggy6z6 dgazati és igyfél menedzsment

- Kivalé kommunikacios készség

- Projektmenedzsment teriiletén megszerzett megfelel$ szinti mindsitések (pl. PRINCE2)

* Forras: https://mi5.gov.uk/, https:/sis.gov.uk/ Letoltés ideje: 2014. 06. 12.
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GCHQ projektmenedzser

Az MI6-16l részlegesen leviélt, de azzal szakmailag szorosan egytittm(ikodo és a brit hirszerzé kozosség
szerves részeként funkcionalé Kormanyzati Kommunikéciés Kézpont (GCHQ) meghatdrozé szerepet
jatszik a jel felderitésben, kodfejtésben és a kibervédelmi tevékenységekben. Ennek megfelelen kiemelt
hangsulyt fektetnek a megfelel$ szaktudassal rendelkez6 informéciétechnolégidban jartas szakemberek
alkalmazdsdra.
A beosztassal kapcsolatos munkakori elvarasok:

- A projektinditdshoz torténd kozremiikodés

- A felmeriil6, projektekkel kapcsolatos informacidk azonositdsa és monitorozésa

- A projektek és termékek menedzselése és feliigyelete

- Projekttervezés

- Monitoring
A beosztas betoltéséhez az alabbi készségekrdl kell szamot adni:

- A PRINCE2 teszten elért megfelel szint(i eredmény

- Jo6 vezet6i készségek

- Elkotelezettség a valtozas és a motivalas irdnt

- Kivédlé kommunikacios készség

- Jo csapatépité és iigyfél menedzsment képesség

- Az iigyfélkozpontu elvarasok megvaldsitasa

- Innovativ szemlélet

- J6 prezentécids készségek
A beosztassal kapcsolatos kivalasztasi eljards elemei:

- Interja

- Projekt menedzsment kérddiv kitoltése

- Projekt menedzsment készségek vizsgalata

- DPreferenciasztirés

- Minimum alkalmasségi sziirés
Azok a jelentkezdk, akik sikeresen teljesitették a fenti el6zetes szliréseket, azok a kovetkezé szinten
a projekt menedzseri képességeik gyakorlati vizsgalataban fognak részt venni. Ezt a vizsgélatot egy, a
GCHAQ altal megbizott cég hajtja végre.i
Az MI6, MI5 és GCHQ honlapjan talalhaté informatikai illetve projektmenedzsment teriilethez kothetd
vezetbi beosztdsok esetében tobbszor emlitésre kertilnek killonboz6 tesztek, illetve vizsgélati médszerek,
leggyakrabban a PRINCE2, az SFIA valamint az ITIL. Ezekrél a vizsgalati médszerekrél 6néllé online fe-
lileten lehet tajékozodni. Ezekbdl kideriil, hogy kiilsé cégek dltal fejlesztett, megrendelésre (regisztracid
vagy vasarlds utjan) kaphaté tesztcsomagokrol van sz6, amelyek szinte kivétel nélkiil az informatikai és
szolgaltatd szektorhoz kapcsolddd készségek szakértébi és vezetdi szint(i vizsgalatara szolgalnak.

SFIA (Skills for the Information Age)

A kilonboz6 részteriileteket magaban foglalé tesztcsomag lehet6vé teszi az informdcios készségek egységes
szemléletd, sztenderd vizsgélatat. 96 professziondlis IT készséget képes mérni, hat nagyobb kategdriara és
szamos alkategériara bontva, beleértve a stratégiai szemléletet és a szolgaltatds menedzsmentet. Az egyes
készségek 7 szintli mindsités alapjan keriilnek meghatarozasra, a tesztek haszndlata miszaki vezetdk és
HR menedzserek szdmdra egyarant konnyen értelmezhet6ek és haszndlhatéak. Az egyes kategdridkhoz és
mindsitésekhez kapcsolddo leirdsok segitséget nydjtanak a vezetéknek abban, hogy dtfogd képet kapjanak
a jeloltek kompetencidirdl és szakmai készségeik aktudlis szintjérél. A tesztcsomag hasznalata egy hiteles
szakmai IT profil feltérképezését teszi lehet6vé. A program 16 profil mentén képes redlis képet adni a jel6l-
tekrdl, beleértve a vezetdi szintd profilokat is. Az eredmények munkahelytdl fiiggetleniil értékelhetdk.

PRINCE2 (Projects In Controlled Environments)

Az 1989-ben létrehozott PRINCE a hatékony projektmenedzsment készségek vizsgélatat teszi lehet6vé
és az Egyesiilt Kirdlysagban, valamint nemzetkozi téren is gyakran haszndlatos. A segitségével kiilon-
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boz6 szintll készségek vizsgalata valik lehetévé, sztenderd mindsitési szintek alapjan. A korabban is-
mertetett beosztasok vonatkozdsdban meghatarozasra keriilt példaul, hogy milyen minimum PRINCE2
mindsitési szint elérése szitkséges a beosztds betoltéséhez. Az egyes szintekhez kiillonb6z6 elektronikus
forméban hozzéaférhet6 tesztek és vizsgalatok tartoznak, amelyeket — hasonléan mds elektronikusan
felvehet6 tesztekhez — meghatdrozott id6 alatt kell teljesiteni.

ITIL (Information Technology Infrastructure)

Az ITIL egy informatikai rendszerek tizemeltetésére és fejlesztésére szolgdlé mddszertan, illetve ajanlas
gyljtemény neve, amely az Egyesiilt Kirdlysidg kormdanyzati beszerzésekért felels hivataldnak szabvanyo-
sité tevékenységeként jott létre és jelenleg a harmadik verziéndl (ITILv3) tart. Az ITIL 5 6 kategériabol
all, amely tartalmazza a szolgaltatas stratégiat, szolgaltatastervezést, szolgaltataslétesitést és valtoztatast,
szolgaltatasiizemeltetést, valamint az alland¢ szolgéltatasfejlesztést.

A fentiek alapjan megéllapithato, hogy a brit titkosszolgdlatok a hagyomanyos vizsgalati médszereken
feliil gyakran alkalmaznak a civil szféraban is haszndlatos méréeszkozoket beosztotti és vezetdi dllomd-
nyuk kivélasztdsdra. Ezek a mér6eszkozok azonban dontéen az informatikai, technikai jellegi munka-
korok esetében alkalmazhatdak, az operativ szaktertiletekhez kapcsol6do tevékenységek értheté médon
mads jellegli vizsgalati modszereket igényelnek, amelyekrél azonban sokkal kevesebb informéciét oszta-
nak meg a szolgdlatok a nyilvanossaggal.

Kozponti Hirszerz6 Ugyndokség (CIA), Amerikai Egyesiilt Allamok

A jelentkezés beaddsa el6tt lehet6ség van a honlapon® taldlhat6 karriercentrum adatainak tanulményo-
zdséra, ahol az aktudlisan megpdlyazhaté munkakorok és az azokkal kapcsolatos altalanos elvarasok sze-
repelnek. A bizalmas informécidk kezelése miatt a CIA poligrafos vizsgalatnak is aléveti a jelentkezgit.
Altalanos jelentkezési feltételek:

- Ajelentkezd hozzdjarul az adatainak és korillményeinek ellenérzéséhez

- 12 hénapon belill nem fogyasztott illegalis kabitoszert

- megbizhat6 és szavahihet6

- egészségligyi és pszichikai alkalmassag
Hasonldan a brit titkosszolgalatokhoz, a CIA honlapjan is taldlhatunk vezet6 tipust beosztasokra vonat-
kozé kiirdsokat, de alapvetSen a funkciondlis vagy muszaki-informatikai szaktertiletekhez kapcsolédéan.

Szolgdltatdstdmogatdsi projektmenedzser, CIA

A pélydzatban részletesen meghatdrozasra keriilnek a munkakorhoz kapcsolédé altalanos feladatok,
egylittmiikodési feliletek és felel6sségi korok, valamint az alapvetd képzettséghez, végzettséghez, szak-
mai tapasztalathoz kothetd elvarasok.
Minimum elvéras:
- BsC szintt szakirdnyu végzettség
- Minimum egy év, kifejezetten projekt menedzsment szakteriileten szerzett tapasztalat
Tovabbi elvarasok:
- Kivalé szobeli és irasbeli kifejez6készség
- Ugyfélorientaltsag
Kivalé elemzikészség
- Jo6 kapcsolatteremtd készség
- Projekt menedzsment képességek
Kivalasztasi eljaras:
- Atfogé egészségi és pszicholégiai alkalmassag vizsgalat
- DPoligrafos vizsgalat
Megallapithat6, hogy a kiilf6ldi nemzetbiztonsagi szolgalatok hasonléan a hazai szolgalatokhoz alapve-

® Forrds: http://cia.gov Letoltés ideje: 2014. 06. 12.
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téen az altalanos felvételi kovetelményeket teszik nyilvdnosan hozzaférhet6vé, és csak ritkdbban adnak
informaciét a magasabb szint{i beosztasok betoltéséhez sziikséges elvarasokrol és kivalasztasi modsze-
rekrél. Az azonban észlelhet6en egyre inkdbb elterjedt gyakorlat, hogy a jeloltek képességeit a hagyoma-
nyos vizsgalati médszerek mellett gyakorlati szempontbdl is mérik.

Irodalom

2/2013 (I. 30.) BM rendelet a beliigyminiszter iranyitdsa ald tartozo szervek hivatasos dllomany tagjainak tovébb-
képzési és vezetSképzési rendszerérdl, valamint a rendészeti utdnpétlasi és vezetdi adatbankrdl

57/2009. (X. 30.) IRM-OM-PTNM egyiittes rendelet egyes rendvédelmi szervek hivatasos dllomdanyt tagjai egészsé-
gi, pszichikai és fizikai alkalmassagérol, kozalkalmazottai és koztisztvisel6i munkakori egészségi alkalmassa-
gardl, a szolgélat-, illetve keres6képtelenség megéllapitdsardl, valamint az egészségiigyi alapellatasrol

65/2011. (XII. 30.) BM rendelet a beliigyminiszter irdnyitdsa ald tartozo egyes fegyveres szerveknél rendszeresitett
hivatdsos beosztasokrol és a betoltésiikhoz sziikséges kovetelményekrél

3/2010. PTNM utasitds a polgari nemzetbiztonségi szolgdlatok hivatdsos allomanyu tagjai egészségi, pszichikai és
fizikai alkalmassagdarol, valamint a szolgalatra valé alkalmassag kiilonleges feltételeirél

A beliigyminiszter irdnyitdsa ald tartozé szervek hivatdsos dlloményu tagjainak tovabbképzési és vezetSképzési
rendszere keretén beliil foly6 felkészitések résztvevéi, valamint a rendészeti utanpétlasi és vezet6i adatbank
mikodtetésében érintettek szamara sz6l6 Tanulmanyi és Vizsgaszabalyzat

Internetes forrdsok:

https://soa.hr/en/ Letoltés ideje: 2014. 06. 15.
http://verfassungsschutz.de Letoltés ideje: 2014. 06. 22.
https://cia.gov/index.html Let6ltés ideje: 2014. 06. 15.
https://mi5.gov.uk/ Letoltés ideje: 2014. 06. 22.

https://sis.gov.uk/ Letoltés ideje: 2014. 06. 22.
https://sis.gov.uk/our-history/gchq.html Let6ltés ideje: 2014. 06. 22.
http://sfia-online.org/ Letoltés ideje: 2014. 06. 22.
http://prince2.com/europe/training Letoltés ideje: 2014. 06. 22.
http://itil-officialsite.com/ Letoltés ideje: 2014. 06. 22.
http://hu.wikipedia.org/wiki/ITIL Letoltés ideje: 2014. 06. 22.
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Vezeto-kivalasztas a kozigazgatasban
PETRO CSILLA

Az AROP 2.2.17 ,Uj kézszolgdlati életpdlya” kiemelt projekt egyik dgdban, a ,civil”
kozigazgatds részére késziilé vezetd-kivalasztdsi gyakorlat fejlesztésének megalapozdsa
érdekében a tanulmdny dttekinti a teriilet kordbbi gyakorlatdt, jelenlegi dllapotdt, és
fejlesztési javaslatokat fogalmaz meg, figyelemmel a nemzetkozi kozigazgatdsi vezetd-
kivdlasztdsi trendekre is.

Bevezetés

A tanulmdny célja, hogy bemutassa a hazai kozigazgatasi vezet§-kivélasztds jelenlegi helyzetét, hidnyos-
sgait, és a korabbi hazai és kurrens nemzetkozi példak felsoroldsaval a lehetséges fejlesztési irdnyokat,
amely mind fontos a tapasztalatok és tanulsagok levondsahoz, a fejlesztés irdnyainak megfogalmazasa-
hoz.

A kézigazgatdsi vezeté-kivdlasztds multja és jelene

Nem lehet eléggé hangstlyozni, hogy a megfelelé szakembergdrda biztositdsa a kozigazgatds eredmé-
nyes miikodésének lételeme. A kivdlasztds rendszere alapvetSen hat ki a személyi dllomédny minéségére.
A kivédlasztas humdnerdéforras funkcié biztositja, hogy a feladatokat hatékonyan ellatni képes személyi
allomaény alljon rendelkezésre a megfelel6 munkaposztokon. Hatvdnyozottan igaz ez a vezetékre, hiszen
iranyitd, feluigyel6 és vezetd szerepiik miatt kulcsszerepiik van a kozigazgatasi feladatellatias eredmé-
nyességében, igy kivalasztdsukra kiilonos gondot kellene forditani. Ezért is veszélyes, hogy ezen a téren
megannyi bizonytalansdg mutatkozott az elmilt néhdny évtizedben, nem segitetve el6 fenti célok ki-
bontakozasat.
A kivdlasztds szabdlyai az évek soran folyamatosan véltoztak, a kotelezd pdlyaztatasi rendszer sza-
balyaitdl kezdve, a palydztatds csak lehetségként valo szabdlyozasaig. 2008 el6tt sok vad érte a ma-
gyar kozigazgatast a személyi dllomdany kivalasztdsdnak rendezetlensége miatt. Annak ellenére, hogy
a professziondlis kozszolgdlat mintegy masfél évszdzados kialakuldsa 6ta folyamatosan napirenden
szerepelt a kérdés, egységes koztisztviseldi kivalasztdsi rendszer 2008-ig nem létezett. Az évente,
vagy kétévente kiadott kozigazgatds-fejlesztési kormanyhatdrozatok ugyan folyamatosan foglalkoz-
tak a kérdéssel, de 2008 el6tt a kozigazgatdsi szervek szinte teljes 6ndllésagot élveztek a koztisztvi-
sel6k kivalasztasanak moédjaban. Ezutdn viszont a maésik véglet kovetkezett be, a teljes szabdlyozat-
lansagot felvéltotta a nemzetkozi 6sszehasonlitasban is szokatlanul komplex és sokféle kivalasztdsi
eszkoz bonyolult keverékét alkalmazo rendszer'. A vezet8k kivélasztdsat kotelezd jelleggel végezte a
Kormdanyzati Személytigyi Szolgaltaté Kozpont (KSZK), amely egyébként emellett az egész koztiszt-
visel6i személyzetpolitikai terén igyekezett oroszlanrészt véllalni a fejlesztés tekintetében. A bonyo-
lult kivdlasztdsi procediiraban fel kellett jutni a létra tetejére az alabbi kivalasztasi lépcséfokokon.
Eleget kellett tenni tehat:
- az alkalmazas altaldnos feltételeinek;
- és kiilonos feltét eleinek (nyelvvizsga, valamilyen szakképesités stb.), ezen kiviil
- egy haromlépcs@s versenyvizsganak, amely egy olyan Osszetett, a kozigazgatds személyi dlloma-
nyanak kivalasztdsira rendszeresitett folyamatot, amelynek sordn a kivdlasztds kritériumainak
megfeleld jeloltek tobblépcsds — képességeiket, tuddsukat, miiveltségiiket széles kortien ellen6rzd
—, versengd, egy idében torténé megmérettetésen mennek keresztiil (a vizsga letétele utdn lehe-
tett csak allasokra pélydzni, tehat ez volt a belépd); valamint

' Linder Viktéria (2009): Uj kivalasztési rendszer a magyar kozigazgatisban — megint atestiink a 16 ttloldaléra?
Humdnpolitikai Szemle, 20. évf. 11-12. sz. 45-54.
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- Lkeresztiil kellett menni magdn a palydzati eljarason (a kozponti kozigazgatas viszonylatdban koz-
pontilag, egyébszinteken kozpontilag is kozzétéve);

- ezt kovette a kotelezé kompetenciavizsgélat;

- aszerv vezetdje ltal kitalalt specidlis megmérettetés (ha sziikségesnek itélte);

- végiil a kotelez6 probaidd.
Az altalanos és kiillonos alkalmazasi feltételeket még kés6bb ismertetjitk. De addig is annyit, hogy a
kozhivatal viseléshez bizonyos alapkovetelmények és specidlis kovetelmények eléirasa bevett gyakorlat
a legtobb nemzet esetében, pl. dllampolgdrsag, biintetlen eléélet, nagykorusag stb.. Az akkori specidlis
feltételekre egy példa, hogy az akkor hatdlyos koztisztvisel6i képesitési kormdnyrendelet? a kozigazgatasi
allasok betoltését determindlta, hozzatehetjiik, hogy sok esetben indokolatlanul zarva ki bizonyos vég-
zettségli embereket adott munkakorokbdol.
A versenyvizsga sikertelen hazai adaptaci6jardl és az ebbdl levonhaté tanulsagokroél hosszt oldalakon
keresztiil meg lehetne emlékezni. Itt most csak annyit emlitek meg, hogy a versenyvizsgat pl. Franciaor-
szag és sok mas dllam alkalmazza sikeresen. Nem a véletlen miive tehdt, hogy az EU a versenyvizsga el-
jaras bevezetése mellett dontott tisztvisel8inek kivalasztdsa sordn! Hazdnkban viszont ezt nem sikeriilt
adekvat modon megvaldsitani. Ahogyan emlitettiik, alldsokra csak azutén lehetett palydzni, ha valaki
letette a versenyvizsgit, és ezt kovette a szintén hosszadalmas palydzati eljards, részeként kotott kompe-
tenciavizsgalattal, amely kétségkiviil halad6 szellem{ kivalasztdsi médszer, de nem lehet egyik naprél a
masikra kompetenciaalapu kotelezé kivalasztast raengedni egy olyan szervezetrendszerre, amely azzal
még sosem taldlkozott, nincsenek meg az alapok.
Utolsé lépeséként iktattdk be német mintdra, a ma is miikods, kotelezd probaidé intézményét, amely
a bevélds utolsé lépcs6fokaként mindkét fél részére megkonnyiti a jogviszony megsziintetését. Ebbél
a felsoroldsbdl talan érzékelhetd, hogy ez az elegy magdban vegyitette az an. zart (klasszikus, porosz
mintara épilé szolgdlati id6t honordld rendszerek) és a nyilt (béralkun alapuld, dontéen magéanjogias)
személyzetpolitikai eszkozok sok elemét. A cél az érdemek alapjan torténd, esélyegyenléséget biztosito,
politikai és egyéb befolyasolastél mentes kivalasztds megvaldsitasa volt. Természetesen tidvozlendd volt
a célkitiizés, csak éppen egy olyan alaposan dt nem gondolt és tilbonyolitott rendszert hozott létre rovid
idé6 alatt, amelyre a felkésziilés nem volt elégséges, nem raktdk le a rendszer szildrd alapjait és nem is
tudott meghonosodni a kozigazgatasi kulturdban. Mindemellett a kivdlasztdst indokolatlanul lassito és
nehezité eredménye nagyon hamar megmutatkozott, jelentésen korldtozva a munkéltaté dontési jogo-
sultsagat.
2010-et kovetSen a kivalasztdsi elem revizidja lezajlott, a Magyary Zoltin Kozigazgatas-fejleszté-
si Program (11.0) el6irdsai szerint célként fogalmazddott meg a mindségi szelekcid, versenyelviiség és
nyitottsdg, rugalmas és gyors munkaerd utdnpdtlis megvaldsitdsa. Ez a gyakorlatban az jelenti, hogy a
koréabbi részletesen szabdlyozott kivalasztasi eljaras helyett keretszabalyok vannak, a munkaltatdk sza-
bad kezet kaptak, igy jelenleg nem beszélhetiink egységes kivélasztasi gyakorlatrol a kozigazgatasban.
A kozszolgélati tisztvisel6krdl sz6l6 torvény (Kttv.) csak a legsziikségesebb rendelkezéseket tartalmazza
a pélydztatdssal osszefiiggésben, a részletszabélyokat a 406/2007. (XII. 27.) Korm. rendelet irja el§. A ha-
tdlyos szabdlyozds alapjdn kotelezd pélyaztatdsi kotelezettség nincs. Palydzat lefolytatdsdra két esetben
keriil sor: elsésorban ha jogszabdly azt bizonyos specidlis esetekben el6irja, illetve ha a munkaltaté sajat
mérlegelése alapjan maga dont a palydzat kifrdsardl. (Ha azonban a palydzati eljards mellett dont, ak-
kor kinevezést adni csak olyan személynek lehet, aki a palydzaton részt vett és a palydzati feltételeknek
megfelelt.) Egyebekben tin. meghivasos eljaras is alkalmazhat6, a szerv sajat dontése szerint. A kompe-
tenciavizsgalat sem kotelezd, a versenyvizsga kikeriilt a rendszerb8l. Ami megmaradt az az altaldnos
és kiilonos alkalmazasi feltételek és a probaidé intézménye. Ezzel a munkéltatok lehetéséget kaptak a
kivélasztasi eljards gyors, rugalmas és egyedi igényekhez illeszked$ kezelésére, ugyanakkor a szaksze-
rlség viszont csorbdt szenvedett. A megolddsnak megvan a maga szépséghibdja, hiszen konnyen valik
a kivalasztas szakmaiatlanng, veszélybe sodorva a megfelelé utdanpoétlas biztositasat mind az dllomany
mind a vezeték esetében.

2 9/1995. (I1. 3.) Korm. rendelet a koztisztvisel6k képesitési eléirdsairol
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A kdzigazgatdsi vezet6-kivdlasztds eszkozei

A kivélasztdsi eljaras els6dleges célja, hogy olyan 4j belépékkel gazdagitsa a szervezetet, akik a megfelel§
képességek birtokdban minél rovidebb id6 alatt képesek integrdlédni, a kozszolgalat hasznos tagjaiva
valni. A kivdlasztds ennek megfelel6en az a sz{ir6, amely a felkindlt munkaposztok kovetelményeinek és
a palyazok tulajdonsagainak és elvardsainak megfelelését vizsgilva képes megbizhaté valészintiséggel
rangsorolni az allas betoltésére alkalmas jelolteket®. Ahhoz, hogy a jelentkezék kozott megtalaljuk a
leginkdbb igényeinknek megfelel6t, szimos mddszer dll rendelkezésiinkre, a gyors, informalis elbeszél-
getésektdl kezdve a tudomdnyos alapt, mérhetéséget biztositd teszteken keresztill a személyiségjegyeket
vizsgalo6 gyakorlatokig bezarolag. A kozigazgatdsi gyakorlatban az aldbbi lehetéségeket és eszkozok szé-
les tarhazat taldljuk®:

- atorvényi el6irdsok ellendrzése (pl.: sszeférhetetlenség, nemzetbiztonsagi alkalmassag);

- alkalmasségi vizsgélatok (egészségi, fizikai, pszichikai);

- szlirdvizsgalatok (orvosi, egészségiigyi, pszicholdgiai);

- életkori sajatossagok, megkotések;

- interjuds technikdk (kotetlen interjq, strukturdlt interjq, stresszinterja);

- kivéalasztdsi teszek alkalmazasa;

- értékel6 kozpontok (kompetenciaalapu kivélasztas, Assessment Center),

- Onéletrajz és motivéacios levél;

- referencia és/vagy ajanlaskérés.
Most azt vizsgaljuk meg, hogy a lehet8ségek tarhazabol milyen vezet8-kivalasztési eszkozoket hasznal
a magyar kozigazgatas.

Az dltaldnos korben alkalmazott eszkozok

A kozigazgatdsba torténd bekertiléshez a fenti kivélasztasi eszkozoknek tobb tipusat alkalmazzak. Eze-
ket tekintve elmondhatd, hogy ahogyan mar emlitettem, jelenleg minden szerv egyedileg donthet arrdl,
hogy milyen kivélasztdsi mdédszereket, és milyen 0sszetételben alkalmaz. A kozigazgatds sajatossagaibol
fakaddan kevésbé jellemzbek az alkalmassdg- és sziirGvizsgalatok, amelyek a honvédelmi és rendvédelmi
hivatasrendben gyakoriak. A kozigazgatasban kivélasztdsi eszkozként f6ként a munkaerdpiacon alkal-
mazott eszkozokkel talalkoztunk, mint példaul az 6néletrajz és motivacids levél, vagy a kompetenciaala-
pu kivélasztasi technikék.

Tobbek kozt a hdrom hivatasrendnél folyé kivélasztasi eljardst is vizsgélta a nemrégiben lezajlott Koz-
szolgdlati Human Tiikér 2014 cimd kutatds, amely az AROP 2.2.17 ,Uj kozszolgélati életpalya” cimii
kiemelt projekt keretében zajlott le, és atfogd vizsgalatot végzett a hivatdsrendeknél foly6 személyzeti
munkdrdl. A kutatds ravilagitott arra, hogy a felsévezeték kivalasztdsandl mind az dllamigazgatdsban és
az 6nkormdnyzati szférdban is els6sorban a hagyomdanyos eszkozokre hagyatkoznak (6néletrajz és mo-
tivdcios levél bekérése), és nem jelennek meg a stratégiai alapi modern emberi er6forrds gazdalkodasi
rendszermodellre jellemzé eszkozok, a vezet6i kompetencidkat vizsgdlé rendszerelemek. Az interjazas
is a kotetlen beszélgetésben realizdlddik, és a munkaerépiacon édltaldban a felsGvezetdk kivalasztdsaban
nagy szdzalékban alkalmazott, dsszetett kivalasztdssal nem taldlkozunk. A kozépvezetSk kivalasztisa
esetében szintén hagyomdnyos eszkozoket alkalmaznak. A kompetenciaalapu kivalasztasi mdédszereket
nagyon minimalis esetben alkalmazzdk, valamelyest az allamigazgatas gyakorlatdban ismerés ez a foga-
lom. Az értékel6 kozpontok, kivalasztasi tesztek, és a stresszinterjui az 6nkorményzati igazgatasban nem
alkalmazott forma?®.

Szabé Szilvia (2013): A kozszolgdlati életpdlya modell — Emberi erdforrds dramlds a kozszolgdlatban. Budapest,
Magyar Kozlony Lap- és Konyvkiado.

Karoliny Mértonné — Poo6r J6ézsef (2010): Emberi erdforrds menedzsment kézikonyv. Budapest, CompLex Jogi és
Uzleti Tartalomszolgaltaté Kft.; Hegedts Judit: A vezetd-kivalaszts elméleti hittere. In Hegedis Judit (szerk.):
Tanulmdnykotet a beliigyi vezetd-kivdlasztdsi eljdrdsrél. Budapest, BM. 4—8.

Szab6 Szilvia (2013): A kozszolgdlati életpdlya modell — Emberi erdforrds dramlds a kézszolgdlatban. Budapest,
Magyar Kozlony Lap- és Konyvkiadd.
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Osszegezve, a leggyakoribb tehat az 6néletrajzok el6zetes szlirése, majd egy, vagy kétkords személyes
interjuk lefolytatdsa. A bonyolultabb kompetenciavizsgalati eszk6zok, mint példaul az értékels kozpont
(Gn. Assessment Center - AC) alkalmazasara ritkdn keriil sor, mert az specidlis felkésziiltséget igényel
a szervezOk részérél, ennek nincs még kialakult gyakorlata, ezért a szervek koziil sokan nem is igénylik,
nem is tudnak rdla, hogy léteznek hatékonyabb kivalasztasi formdk a megszokott 6néletrajz bekérés és
»szimpatiabeszélgetés”- en kiviil.

Az altalanossagban alkalmazott személyes interju elvégzése gyakran nem szakszerten torténik. Sok ve-
zet6 gondolja, hogy pusztin meglévé emberismeretére hagyatkozva sikeres interjuztatd, azonban mint
minden szakteriiletnek, ennek is megvannak a maga szakmai fogdsai és buktatoi, és sokan nem ismerik
fel, hogy milyen jelent8séggel bir, hogy kit vdlasztunk ki. Ha rosszul vdlasztunk, és késébb bebizonyoso-
dik, hogy a jelolt nem alkalmas az adott pozicidra, akkor egyrészt nehezebb lesz t6le ,megszabadulni”,
masrészt az egész procedurat kezdhetjiik el6rol, amely id6, pénz és energiapazarlas, a feladatellatdsban
keletkez6 hidtusrél nem is beszélve. Mindez a hatékony kivalasztasi eljarassal megel6zheté lenne!

Altaldnos és kiilonds alkalmassdgi feltételek

A kozszolgalat sajatossdgait tekintve a Kttv. illetve a hatdlyos képesitési korméanyrendelet irja el6 a szé-
mitdsba vehetd jeloltek sziikséges jellemzdit. A szelekcids elemeket két f6 csoportra bontva lehet tar-
gyalni, amelyek: a mar korabban emlitett altalanos alkalmazasi feltételek és az alkalmazas kiilonos felté-
telei. Ezek jelent8s szelekcidt eredményeznek, amely lesz(ikitik a kindlatot.

Altaldnos alkalmazdsi feltételek a hazai kozigazgatdsban: magyar allampolgarsdg, cselekviképesség,
biintetlen eléélet, nagykortisdg, minimum iskolai végzettség (kozépfoku, de a legtobb dllés betoltéséhez
fels6foku).

Kiilonds alkalmazdsi feltételek a hazai kozszolgalatban tobbek kozott: az adott munkakorhoz specidlisan
meghatdrozott képzettség (a 29/2012. (III. 7.) Korm. rendelet alapjan), szakmai gyakorlat, egyéb specialis
tudas, készség az adott kozigazgatasi szerv elvarasainak megfeleléen, nyelvvizsga megléte.

Mindezeket a kozigazgatdsi szervek természetesen betartjik a kivalasztdsaik soran. Azonban fentieken
kivil nincs semmilyen kotelezé vagy legalabb ajanlott szakmai sz{iré.

A probaidd

A kivalasztashoz kapcsolhaté elem a probaidé intézménye, amely a bevalds megallapitasdra hivatott
utolsé 1épcséfok és eszkoz, illetve ez az intézmény tekinthetd a kivalasztds utolsé lépésének is, hiszen
ennek eredményes letelte utin véglegesithet6 dllasdban a tisztviseld. Természetesen a vezetéknek szin-
tén ki kell tolteniiik prébaidét. A prébaidé minden bizonnyal a legkivadlébb eszkoz arra, hogy a tiszt-
visel6rdl kideriiljon, valéban alkalmas-e a munkakor betoltésére, hiszen ideje alatt mindkét részrdl a
munkaviszony (korményzati szolgdlati jogviszony) minden kotottség nélkiil, azonnali hatallyal, indo-
kolds nélkiil megsziintethetd. Kotelezé id6tartama legalabb harom, de legfeljebb hat honapig terjedhet.
Garancialis szabdly, hogy a prébaidé nem hosszabbithaté meg. A prébaidé tartamat a palyakezdénél a
gyakornoki idébe be kell szamitani.

A személyiigyi kozpont szerepe a vezetd-kivilasztdsban

A KSZK idejébdl megmaradt 6rokség, hogy a kozigazgatdsi szerv a palyazati eljards utjan betolteni ki-
vant kozszolgdlati tisztvisel6i dlldshoz kapcsol6do kivalasztési folyamat lebonyolitdsdval megbizhatja
a kozigazgatdsban un. személytigyi kozpontként miikod6 Kozigazgatdsi és Igazsagiigyi Hivatalt (KIH).

A kivélasztasi eljards tartalmazhat kompetencia-, motivacié-, munkahelyi attittid és képességvizsgalatot.
A munkakor betoltésére legalkalmasabb jelolt kivalasztasat toborzasi adatbézis segiti elé a kozigazgatdsi
szervek szamadra, amely adatbdzis gyakorlatilag a Kozigéllas portalra onkéntes alapon regisztralt felhaszna-
16k halmaza. Az éllasportél egyébként 2008-as bevezetésekor korszertinek szamitott, és rajta a kozalkalma-
zotti élldshelyeket a mai napig meg kell hirdetni. Viszont az oldal mdra a figyelem, és korszerisités hidnya
miatt teljes mértékben erodalédott, rajta minimalis alakitdsokat végeztek csak, dontéen az oldalt miikodte-
t6 szerv névvaltozdsai okan. Ezért mind a toborzasi adatbazis, mind a kezeléfeliilet (amelynek egyébként van
egy olyan része, amely a kivélasztdsi eljarasokat kezel6 és adminisztral¢ feliilet) szinte épphogy alkalmas az
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allaskeresésre. Az oldal elhanyagoltsaga sajnalatos, hiszen tomegek hasznaljak napi szinten, a kozigazgatas
egyik fontos kiils6 megjelenési feliileteként jelentdsen rontja a kozigazgatasrol kialakitani szandékolt pozitiv
és modern képet, holott a korszer( dllasportdlok mintajara fejlesztve jé lehet8ségek rejlenek benne.

A palydzati és kivélasztési eljarasokkal kapcsolatos feladatellatas tehat egyik érdekes pontja a Hivatal
munkdjanak. Mint ahogyan mar emlitettitk a KSZK néhény éve kisérletet tett a kozigazgatdsi kivalasz-
tds modszertandnak egységesitésére, s6t a vezets-kivalasztdsban fontos szerepet kapott, a motivacio és
kompetencia-felmérés a szerv hataskorébe tartozott. Ezek a jogositvanyok visszaszorultak, a kivalasztasi
koncepcié pedig hattérbe, helyet adva a ,,rugalmas” kivalasztasnak, amely nem korldtozza a munkaltatd
jogait, gyorsitja a folyamatot, ugyanakkor — ahogyan emlitettiilk mér — a szakmai szinvonal csokkené-
sét eredményezheti (nincsenek egységesen alkalmazott kivdlasztdsi modszerek). Jelenleg a személytigyi
kozpont kivéalasztdsi szolgdltatdsai igénybe vehetdk, tehat ha a szerv egyénileg ugy dont, akkor tudnak
modszertani és egyéb segitséget nytjtani, de a gyakorlatban az 6sztonzés, és kotelezd elbirds hidnyaban
vélhetéen nem sok ilyen megkeresés van.

A tartalékdllomdny, mint a belsé kivilasztds eszkoze

Roviden megemlitjiik a tartalékdllomény rendszerét is, amely ugyan szintén nem kifejezetten a veze-
ték kivalasztasahoz kapcsolddik, viszont a jelenlegi kivalasztasi rendszer részét képezi. A tartalékal-
lomany vagyis TARTINFO informatikai rendszere a belsé munkaeré-piaci (kozigazgatasi szervezetek
kozti) kivalasztdshoz kapcsolédik. A hazdnkban francia mintdra 1998-ban létrehozott tartalékdllomany
rendszerében a felmentési idejiiket tolt6 koz- és korménytisztvisel6k adatai szerepeltek. A tartalékdllo-
maényba helyezés els6dleges célja, hogy a torvényben meghatdrozott esetekben felmentett kozszolgalati
tisztvisel6k részére a kozigazgatdson belill 4j allast taldljanak. A tartalékdllomdny elsdsorban tehét a
kozszolgalati mobilitdst hivatott eldsegiteni, amely 2012 6ta kiegésziilt azzal az elemmel, hogy jogszaba-
lyi kotelezés alapjan a rendvédelmi és honvédelmi szerveknél felmeriils tires allashelyeket is be kellene
jelenteni a rendszerbe, amely hivatott lenne segiteni az atjarhatésagot.

A TARTINFO-ban a kozszolgalat szervei kereséseket folytatnak, igy elviekben megvalésulhatna a hiva-
tasrendek kozti mozgds, ha pl. egy honvédelmi hivatdsos szdmadra a civil kozigazgatdsban taldlnak dllast
az Ugyfélszolgdlat munkatdrsai. Azonban annak puszta ténye, hogy mondjuk egy alldsét elveszt 16vész-
katona, utcai jar6r bekeriil a TARTINFO rendszerbe, még nincs arra garancia, hogy példaul barmilyen
igyintézdi, vagy egyéb — szamdra korabbi munkavégzésétdl teljesen idegen — munka szdmadra a civil
kozigazgatasban felkindlhatd. A rendszer ebbdl a szempontbdl statikus médja a ,mobilizalasnak”, hiszen
ahhoz hogy valédi mobilitds legyen meg kell hatdrozni, hogy tapasztalat, végzettség, képzettség szerint
mely allasok jarhatéak 4t a hdrom hivatdsrend kozott. Emellé tovdbbképzések, és atképzések rendezése
sziikséges. Enélkiil a TARTINFO pusztén egy kereshetd nyilvéntartas, egy korldtozott csatorna. On-
magaban nem képes az dtjarhatdsag megteremtésére, nem valdsit meg komplex karriermenedzsmentet.
A kilfoldi gyakorlat sokkal megfontoltabb a tartalékallomanyt illeten, hiszen ott egy magas szint
vizsgat is kell tenni ahhoz, hogy bekeriiljon az ember a kozigazgatdsba, tehat aki mar egyszer bekeriilt
a rendszerbe bizonyitott. Mindenki szdmadra egyértelm(, hogy komptencidi megfelelnek a kozigazgatds
altal elvartnak. Ezzel ellentétben Magyarorszdgon semmi garancia, semmilyen sz(ir6 nincs a tisztviseld
kozigazgatdsba torténd berekiilésekor, csak a munkaltaté szubjektiv megitélése.

Nemzetkézi gyakorlat a kézigazgatdsi vezeté-kivdlasztdsban

A tanulmény nem lenne teljes, ha nem mutatnd be réviden, hogy a kiilfoldi kozigazgatdsi rendszerekben
milyen helyet foglal el a vezetd-kivalasztds. A kozigazgatds személyi dllomédnydnak kivdlasztdsara a vi-
lag orszagaiban kiilonféle médszereket alkalmaznak. Ezeket legegyszer(ibben ugy osztalyozhatjuk, hogy
elkiilonitjik a kotott (formalizaltak, kotelezéen alkalmazanddk), illetve a kotetlen, (nem formalizédltak,
tetszés szerint valaszthatdak az eljarasok, modszerek) formakat.

A kotott kivalasztdsi eljarasnak szamos moédszere ismeretes, lehet versenyvizsga, vagy iskolai végzettsé-
gek alapjén kotelezd palyédzati eljaras lefolytatdsa meghatdrozott rendben. Az el6z6 megoldést alkalmaz-
zdk példaul Franciaorszagban, de igy vélasztjak ki az Eurépai Unié szerveinek tisztvisel8it, illetve ismere-
tes megoldasok ezek Irorszagban, Portugalidban és Spanyolorszdgban is, hogy csak néhanyat emlitsiink.
A masik megoldast alkalmazza dont6en a német és osztrak kozszolgélat.
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A kotetlen kivalasztasi modszereket alkalmazé orszagokban zomében nyilt rendszer( kozszolgalat mi-
kodik. Ezekben az orszagokban nem alkalmaznak specidlis szabalyokat a koztisztvisel6k kivélasztasd-
ndl. Ennek f6 indoka, hogy a koztisztvisel6k alkalmazdsa nem feltétleniil hosszti id6re szdl, igy f6losleges
anyagi és energiabeli raforditdsokat jelentene a hosszu formadlis eljardsok alkalmazédsa. Ebben a modell-
ben a kozigazgatdsi szervek képességeik, és a meghirdetett allds betoltéséhez sziikséges jellemz6ik alap-
jan vélasztjak ki a megfelel6 munkaerét. A jelentkezdnek az érintett kozigazgatasi szerv dltal meghata-
rozott kovetelményeknek kell megfelelniiik. Itt a kévetelményként allitott specidlis képességek sokkal
nagyobb szerepet jatszanak, mint az életpalyahoz megkivant specidlis iskolai bizonyitvany. Viszont né-
hdny magas beosztds vagy nagy felel6sséggel egyiitt jar6 hivatal esetében ezen orszagok is alkalmazzdk
a karriertipust kozszolgédlatban hagyomanyos kivélasztédst (példdul a diplomatdkndl, a rendértiszteknél,
vagy a katonatiszteknél) — ezekben az esetekben a képzettségre vonatkozo kovetelményeket jogszabaly
irja el6®. Szamunkra ez a példa is megerdsiti a kivalasztasi eljards szabalyozottsaganak sziikségességét,
hiszen a felsGvezetdk kivalasztasara még azokban az orszagokban is gondot forditanak, ahol egyébként
kotetlen a rendszer.

Most vizsgdljuk kicsit részletesebben néhdny orszag kivalasztasi gyakorlatdt, kovetkezzék Franciaor-
szag, az Egyesiilt Kirdlysag, Németorszdg vezet6-kivalasztdsi jellemzdinek targyaldsa.

Franciaorszdg

A francia kozszolgalat hagyomadnyai tobb évszdzados multra tekintenek vissza, éppen ezért az id6k so-
ran kikristdlyosodott minta komplex rendszert jelenit meg. Azonban ez nem jelenti azt, hogy a rend-
szert ér6 4j kihivdsokra, és igényekre ne reagdlna. A francia kozszolgédlati modell tobb szempontbdl is
példaértéki.

A karrier rendszer els6 eleme a kivélasztds. Ebben a francia minta egyediildlléan jol mikodik. A kiva-
lasztds palydzat kiirdsa utdn, versenyvizsga (concours) alapjan torténik. Franciaorszag a versenyvizs-
ga-rendszerek zart kozszolgalattal rendelkezé minta orszdga. A versenyvizsgarendszer mélyen benne
gyokerezik a tdrsadalmi és kozigazgatasi kultirdban, mintegy két évszdzados hagyomdnya van. A mun-
kakor betoltéséhez legsziikségesebb kompetencidk vizsgalatat szolgélja a vizsga, mely alapjan — sikeres
bejutds esetén — a szakteriiletitknek megfelelé corp-ba kezdhetik meg kozigazgatdsi palyafutdsukat a
jeloltek.

A kozszolgalatba val6 belépésre jogositd versenyvizsgakat els6sorban a karrierrendszer( kozszolgala-
tokban és a karrierrendszer elvei alapjan m(ikodé nemzetkozi szervezeteknél rendezik meg. Az altald-
nos gyakorlat szerint, a versenyvizsgékat alkalmazé orszdgokban az eldmenetel meghatdrozott formai
is versenyvizsga-kotelezettséghez kapcsolédnak. A vizsgarendszer rendkiviili alapossiggal, tudoma-
nyosan, médszertanilag részleteiben kidolgozott mechanizmus, amelyet a tapasztalatok fiiggvényében
folyamatosan feliilvizsgalnak, korszertsitenek. Ez vonatkozik tartalmanak, lebonyolitasi médjanak, for-
madjanak, az értékelés mikéntjének, részleteinek kidolgozdsara. A vizsga tobblépcsds folyamat kiilonosen
a felséfoka végzettségli jeloltek esetében (tobbnapos megmérettetés). A tudds felmérése komplex. Tar-
talmaz irasbeli felmérét: adott esetben feleletvdlasztos teszt, dltaldnos ismereteket, tudast, miveltséget,
logikai készségeket ellenérzé, esetleg szakteriilet-specifikusfogalmazds/esszé/egyéb feladatmegoldds
(pl.: esettanulmdny-, iigyirat-kidolgozas, stb.). Van szdbeli beszélgetés (altalanos- és szakmai ismeretek,
tdjékozottsag, kommunikdcids készségek, elhivatottsdg, és egyéb kompetencidk vizsgdlata). A verseny-
vizsgdkat altalaban szaktertiletenként irjak ki, és a vizsgak tartalma is természetesen szakteriilet-speci-
fikusan keriil kialakitasra. A jelolteket, a versenyvizsgan elért eredményeik szerint — szakteriiletenként
- sorrendbe &llitjak. A vizsgan elért eredmény/értékelés jogosit a meghirdetett dlldsok megpdalydzasara.
Sikeres letétele révén a jelolt az elért sorrendnek megfelel6en elnyeri a meghirdetett alldsok valamelyi-
két, vagy tartaléklistara keril.

A nemzetkozi kozszolgdlat és a nemzeti kozszolgalatok kolcsonos egymasra hatdsanak egyik bizonyité-
ka, hogy a versenyvizsga-rendszer a nemzetkozi tisztvisel6k megmérettetésében is el6szeretettel alkal-
mazott kivalasztdsi médszer. Nem véletlen ez, hiszen a nemzetkozi szervezetek kinevezett tisztvisel6i

¢ Linder Viktéria (2009): Uj kivélasztasi rendszer a magyar kézigazgatasban — megint atestiink a 16 tdloldalara?
Humdnpolitikai Szemle, 20. évf. 11-12. sz. 45-54.
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is jobbara a karrierrendszer elvei alapjan keriilnek alkalmazasra. Az Eurépai Kozosségek tisztviselGinek
kivélasztasa is javarészt a versenyvizsga-rendszerre épiil, amelynek korszerusitése az utébbi évtizedben
tortént meg, és a kolcsonhatds eredményeképpen, az Eurdpai Unié tagallamai is kiemelt figyelmet szen-
telnek versenyvizsga-rendszeriik reformja sordn az eurokratdk kivalasztasi folyamatdnak.

Németorszdg

A magyar kozszolgalati berendezkedés — a teriileti kozelség hatdsdra — nagyrészt a német modell alapjan
alakult ki, ezért ennek ismertetése fontos a téma szempontjabdl.

A német koztisztviseldi személyzetpolitikai rendszer a zart kozszolgalat egy tipusalkoto példdja. A koz-
tisztvisel6k szamadra a Beamtengesetz és a tartomdnyi szabalyok élethosszig tarté karrier utat, életpalyét
kindlnak. Kivalasztasuk alapjat nem valamely politikai irdnyvonalhoz tartozds, hanem szakmai isme-
ret és a munkakor betoltéséhez sziikséges kompetencidk megléte hatdrozza meg. Ezt a megoldast al-
kalmazza a német és az osztrak kozszolgalat. A német kozszolgdlatban képzettségi kovetelmények az
un. ,érdemi munkét” végzé, karrier koztisztvisel6k (Laufbahnwettbewerber) esetében igen magasak. A
zart karrierrendszer aloli kivételt képeznek a német kozszolgélat politikailag valtozo elemei, a politikai
vezet6k tandcsadoi, kabinetjei, ahol a zsdkmdanyrendszer érvényesiil. A német kozigazgatds-tudomany
szerz6i azonban kiemelik, hogy ez a kor a koztisztvisel6k masfél millidsndl is nagyobb tomeghez képest
elhanyagolhatd, csak egy-két ezrest tesz ki’.

A kivalasztds sordn figyelembe veszik az iskolai végzettséget, az dlldsok legnagyobb része tekintetében
a jogszabdlyok képesitési elGirdsokat hatdroznak meg. Leggyakoribb eszkoze a nyilt pélydzat, amely a
szovetségi és a tartomdnyi koztisztvisel6i torvényekben meghatdrozott vezet6 beosztdsu hivatalnokok
esetén kotelezd. A szakmai teljesitmény és a személyes kompetencidk, készségek mérése torténik, de
meghatérozasuk tekintetében a rendszer erésen decentralizalt. Frdekesség, hogy a kivalasztasi eljarast
kovetben a koztisztvisel alkalmassaganak megallapitasat viszonylag hosszi probaidé szolgélja, amely a
legtobb szolgdlati poszton kotelezd. A prébaidd idétartama altalaban harom év, de nem lehet kevesebb,
mint egy év, s nem haladhatja meg az 6t évet sem.

Egyébként az életpdlya minden szintje tekintetében torvény hatdrozza meg az alapkovetelményeket,
melyek a munkakor alapu rendszer alapjan kertiltek meghatdrozasra. A tovéabbi kritériumokat a Szovet-
ség, a tartomanyok, vagy a kozigazgatasi szervek irjak el6 a meghirdetett allas részleteiben is kozzétett
munkakori lefrasanak fliggvényében. A féként jogdsz végzettséggel rendelkezé magas beosztasu koz-
tisztviseld jeloltek kivdlasztdsa formalizdlt, és két 1épcsébdl all. Az elsd vizsga egy dllamvizsga (Staatse-
xamen), amelyet a tartomdnyi hatésigok szerveznek, fiiggetlen bizottsdgokkal. Ezeket a bizottsdgokat
koztisztviselGk és egyetemi oktatdk alkotjdk. Amennyiben ezt az erésen szelektdlé vizsgét teljesiti a je-
lolt, el6készitd szolgdlatra jelentkezhet (Vorbereitungsdienst). Az el6készité szolgalat elméleti és gya-
korlati képzésbdl/tapasztalatszerzésbél all. Id6tartama véltozo, attél fiiggéen, milyen posztra készit fel,
de dltaldban két év koriill mozog. Majd Gjabb, hasonlé szervezésii allamvizsga kovetkezik. Ennek sikeres
abszolvéldsa nyitja meg az utat a kozszolgélati alkalmazas el6tt az egész orszag teriiletére vonatkozoéan,
s nem kizdrolag a kozigazgatdsi (beleértve az oktatést), hanem az igazsagiigyi palydk tekintetében is.
A konkrét kivélasztés (a szelekcid) folyamatdban az tires dlldshelyekre palydzok koziil vdlasztanak ered-
ményeik (készségek, kompetencidk) alapjan. Az dgazati minisztériumok vezet6i a személyi dllomany
képviseleteivel egyeztetve dontenek a megfelel6 jelolt alkalmazasardl.

Egyesiilt Kirdlysdg

A kozszolgélat fogalma angol eredetd, tehat elmondhatd, hogy rendkiviil nagy multtal rendelkezé rend-
szerrdl beszéliink akkor, amikor a brit kozigazgatds felépitést elemezziik. Azonban meg kell emliteniink,
hogy nehéz a hasonlésdgokat megtaldlni, hiszen a kontinentdlis jog mer6ben mas logikai mentén épiil
fel, ennek megfeleléen a kdzszolgalati személyzeti politikara hat6 kontrollfunkcidk is eltérnek.

1813-ban bevezették, hogy a koztisztvisel6i allasra jelentkez6k tanulményozzak India jogrendszerét,

7 Linder Viktdria (2010): Személyzeti politika — humdnstratégia a kozigazgatdsban. PhD értekezés. Debrecen, Deb-
receni Egyetem Marton Géza Allam- és Jogtudomanyi Doktori Iskola.
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torténelmét és a helyi nyelveket. Ez id6tdl fogva beszélhetiink felvételi vizsgardl. A kovetkezé évtél mar
a Kinabdl adaptélt versenyvizsga rendszerével probalkoztak. Szamos varidcié eléfordult az évek soran,
mdra gyakorlatilag a brit kozigazgatds felsé szintjét az ,Oxfordbridge” diplomaval rendelkez8k uraljak
megszakitds nélkil. A pdlydzati iton torténd allasbetoltés a kozigazgatdsban gyakorlatilag alkotmanyos
szint{ szabdlyozdson alapul. Az Egyesiilt Kirdlysdgban a versenyvizsga lett a f6 kivalasztdsi mddszer.
A versenyvizsgak partatlan elbiraldsat olyan fiiggetlen zstrik végzik, melyeknek elnokei a kormany-
hivatalok munkatarsai koziil keriilnek ki. A Civli Service Comission vizsgabizottsaganak tagjai olyan
életfogytiglan kinevezett oktatdspszicholégus, pedagbgus egyetemi végzettségii specialistak, akik tobb
évtizedes vizsgaztatasi tapasztalattal birnak. A Civil Service Comission a kivédlasztast csak vezetd tiszt-
visel6tdl (execitive officer) és a felett végzi. A kozigazgatdsi tisztviselGket, a segédszemélyzetet is a helyi
iroddk ondlléan vélasztjak ki. A 32 év alatti vezetd tisztvisel6k bekeriilnek a gyakornoki rendszerbe.
Elvben a kivalasztds nem formakotott, hasonléan zajlik, mint a magéanszektorban. Ennek céfolata, hogy
az eljardst a Kivdlasztdsi Kodex (Cilvil Service Comissioners’ Recruitement Code tovdbbiakban CSC)
szabdlyozza. A folyamat decentralizalt, kivéve a vezetd allashelyeket. A kozigazgatdsi allasok megiirese-
dését kozzé kell tenni.

A vezet6 koztisztvisel6k dlldsai nem politikai dlldsok. Nagyon kis szdmban elé6fordulhat miniszteri kii-
lonleges tanacsadokndl politikai jelleg. 1997-ben jelent meg a kiilonleges tandcsaddkra vonatkozé min-
taszerz6dés (Model Contarct for Special Advisers). 1996 dprilisdban a mds vezetd tisztvisel6k szamara
kotott tartalmu szerz6dést (formal contract) vezettek be.

Vezetd-kivdlasztds, vezetbképzés, uj alapok?

Mint lathattuk, jelenleg a korabbi talsdgosan is szigora kivalasztasi rendszer helyett a laza, keretszaba-

lyokat alkalmazza hazank. Ami a vezet$-kivalasztds szempontjabdl azt jelenti, hogy:

1. Nincs vezet6i utanpétlas kinevelés, nem létezik egy vezetdi utanpétlas adatbank, amelyben a tehet-
séges ,vezetGtanoncok” helyet kapnak, hogy képzésiiket, fejlesztésiiket kovetéen a megfeleld koz-
igazgatdsi vezeti posztokon bevethet6k legyenek.

2. Alig szabdlyozott a megiiresed§, vagy Gjonnan létrejové poziciok betolthetdségének kivalasztasi fo-
lyamata. Nincsenek specidlis, a vezet6kre vonatkoztathaté szabélyok ezen a téren.

Az elsé pont azért is fdjdalmas hidnyossag, mert a vezetdi utanpétlas kinevelésérél mar szintén évti-

zedek 6ta van sz6, és a hatdlyos Kttv. ki is mondja, hogy ,A mindsités alapjin szakértéi, illetve veze-

t6i utdnpdtlds adatbdzisba helyezhetd a kormdnytisztviseld.” [130. § (5) bekezdés] A szabdlyozéds ugyan
feltételes — igy megengedd a jogalkotd szdmdra is —, de mégis hol van ez az adatbdzis? Igazabdl (még?)
sehol. Pedig kivald lehet6ségeket hordoz magdban egy ilyen rendszer felépitése. Ezt a kiilf6ldi nagyval-
lalatok sokasdga régéta felismeri. Rajottek, hogy a vezet6i munkdra alkalmas munkatarsak azonositésa,
kivalasztasa, fejlesztése és a vezetdi pozicidba torténd beillesztése a vallalat jovébeni sikereinek zéloga.

Ezért komplex vezetSi utdnpoétlas programokat miikodtetnek, mégpedig kimutathaté eredményesség-

gel. Amit ezek a programok kindlnak altalanossagban:

- Vezet6i és dontéshozési képesség szisztematikus fejlesztése — a ,tanoncok” gyakorta rotdcios
rendszerben megismerik a véllalat egész miikodését, minden f6 munkafolyamatot.

- Tovabbi vezetsi kompetencidk fejlesztése zajlik sziikség szerint (tréningmddszerekkel).

- Szakmai ismeretek bévitése, gyakran a vallalat kiillonb6z6 teriiletein véalaszthaté specializdciok
vannak (beszerzés, logisztika, marketing stb.).

- Tapasztalatszerzési lehetGséget biztositanak ezek a programok szakmai mentor és vezeté mene-
dzser részletes irdnymutatdsaival.

- Kapcsolati halé kialakitdsa, amely hosszatdva elényoket biztosit vezetSként.

- A programok magukban hordozzdk a hossza tavu karrier lehetéséget, igy erésen motivalnak a
nagyobb teljesitményre.

A vezet6i utanpédtlds programokba torténé bekeriilés nem a véletlen mive, tobb kords és szigoru ki-
valasztési eljardson kell eredményesen teljesitenie a jelentkezének. A programok elénye egyértelm.
ElsGsorban a legjobbakat valasztjak ki, tehat a vezetSi utdnp6tlds programba valé bekeriilés egyfajta
érdemeken alapulé ,kivaltsag”. Ez a csoport magasan motivélt lesz, és rendkiviil elkotelezett a munka-

s

helye irant, vagyis a j6 minéségii vezet6i utanpotlas hossza tavon is erdsiti a szervezetet, és a szervezet
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kiilonboz6 egységeiben is bevethetévé valik, hiszen kivalé vezetdi ismeretekkel rendelkezik, amelyek
tobbféle vezetdi pozicidban is kamatoztathatdk. A vezetdi utanpétlas program nem mellesleg a vallalati
marketing része is, hiszen a kiilvildg felé is remekiill mutatja a szervezet nyitottsigat, azt hogy naluk
lehet8ség van karrierépitésre, mindez pedig az érdemeken mulik. Hasonld elvek mentén a kozszolgalat
esetében is kiépithetd volna a szervezett vezet6i utdnpotlas, mint a kozszolgalati életpalydk egy lehetsé-
ges és fontos életut tipusa.

A masik targyalt vetiilet konkrét pozicidk elnyerésekor a vezetSk kivélasztasi eljarasanak rogzitése,
amely mindségi szempontbdl fontos lenne. Természetesen 6rok dilemma ez, hiszen még ha elviekben
a politikasemlegesség miikodik is, azért a valdsdgban sok esetben politikai szempontok is kozrejitsza-
nak a vezet6k kivdlasztdsdban, felsGvezet6i szinten kifejezetten, majd haladva lefelé a vezet6i ranglét-
ran, mar egyre kevésbé. De természetesen egysiku gondolkoddsra utalna csak a politikai preferencidkat
okolni. Mindig meg lehet taldlni arra a médszereket, hogy az azonos képzettséggel, kompetenciakkal
rendelkezd jelentkez6k kozil szamunkra szimpatikus jeloltet valasszuk ki. Mivel az emberi természetbdl
fakaddan sokat szamit a személyes szimpdtia egy munkatars kivalasztdsakor, nem elég csak a szakmai
tuddsdt és a munkakorhoz sziikséges kompetencidit megnézni, hanem az is fontos, hogy emberileg ho-
gyan tudunk vele kijonni, egytitt dolgozni stb.. Ezért sem szimpatikus sokak szdméra egy olyan rendszer,
amely megkoti a munkaltatok kezét a kivalasztds sordn, amely ebbdl a szempontbdl érthetd is. Viszont
ha vonzé kozszolgélati életpalya teremtése a szandék, amely hosszu szolgalatvallaldson alapszik, és rog-
zitett elémeneteli rendszerben, jogszabalyi el6irds alapjan hatarozzdk meg a béreket, akkor minimum
elvarasnak tlinik, hogy a kivalasztasra keriilé vezetdk szakmai, és kompetenciabéli megfelel6ségérdl is
meg tudjunk gy6z8dni. Az ellentmondis itt keletkezik, ezen két igény kozott kellene megteremteni az
arany kozéputat. Azt lattuk, hogy a bonyolult talszabalyozds nem volt életképes ezen a teriileten, nem
mukod8képes, hogy csak egy szerv végez kozpontilag vezetd-kivéalasztast és egy altaldnos kompeten-
cia-felmérést. Viszont a kivdlasztdsnak nem kell feltétleniil és torvényszerten lasst, és a munkaltatd
kezét megkotd folyamatnak lennie. Athidalé megoldds lenne a kézigazgatas kivalasztasi kultarajanak
fejlesztése ,soft” eszkozokkel. A kozigazgatds szdmdra a mindenkori ,személytigyi kozpont” ki tudnd
dolgozni az egységes modszertani alapot és képzésekkel segiteni a folyamatot, amely a kozigazgatdsi
szerveknek segitséget tud nyujtani a szervezeti és végsé soron az egész kozigazgatdsi kivdlasztasi kultura
fejlesztésében. De keretszabdlyokra is sziikség van, hiszen a kozigazgatds hitelét rontja az dllomdany és az
allampolgarok felé is, ha nem igazolhatd, hogy kivalésdagokat alkalmaz a vezetdi pozicidkra, és ha nem
igazolhatd, hogy a kozigazgatasban, a kozhivatal viselés érdemek szerint mindenki szdmara elérhetd.

A meglévé vezetdi dllomdny képzése szorosan kapcsolddik a kivalasztas témdjahoz. A vezetéképzés az
eszkoze a vezet6i készségek és képességek, a kompetencidk fejlesztésének. A vezet6képzésnek a kivdlasz-
tést kovetd kovetkezd és folyamatosan felfelé tart6 1épcsdsornak kellene lennie, amely 1épcséfokokon a
fejlddéshez sziikséges tudds és gyakorlat fokozatosan sajatithato el. A kivalasztasnak abban is szerepet kell
kapnia, hogy melyik vezetének milyen tipust tovabbképzésre volna sziiksége. Mint ismeretes, a vezet6k
tovabbképzésre vonatkozdan is léteztek az elmult évtizedekben kozponti el6irdsok, de rendszerszertien
nem valdésult meg sem az 6 sem az dllomdny tovdbbképzése. A kozelmultig minden szervezet sajat maga
dontott arrdl, hogy mikor, mennyit és milyen formdban kolt az dllomdny friss ismeretekkel val felvér-
tezésére. Jellemz6 modon a szervezeten belill az egyes szervezeti egységek maguk jartak utdna a piacrél
igénybe vehet6 tovabbképzéseknek, illetve a kiilonb6z6 nagyobb jogszabalyvaltozasokra felkészits ,tan-
folyamok” léteztek kozponti szervezésben. A tavalyi évtél kezd6dott a Nemzeti Kozszolgélati Egyetemen
(NKE) a kozigazgatasi vezet6képzés Uj orszagos rendszerének kiépitése. Az els6 négy éves kreditalapon
muikodo tovabbképzési ciklus 2014. janudr 1-t6l 1épett életbe. A kozszolgalati tisztvisel6knek meghatdro-
zott mennyiség( altaldnos kozigazgatési, valamint szakmai tovibbképzésben kell részt venniiik, amelyet
az NKE és mds intézmények szerveznek. A szakmai programok koziil azok szamolhatdk el tovabbképzés-
ként, amelyeket az NKE mindsitési eljards soran mindsit. A tovabbképzési rendszer f6 irdnyairdl részletes
attekintést a kozszolgalati tisztvisel6k tovdbbképzésérdl sz4616 273/2012. (IX. 28.) Korm. rendelet ad. A to-
vabbképzési rendszerbdl itt most csak annak vezetéképzési labat emeljiik ki. A tovdbbképzési rendszer-
ben mar megjelentek 0j fejlesztést kiillonféle vezetSképzési programok, de reméljitk, hogy ezek tovabbi
fejlesztése varhato, folyamatos lesz a mindségi kindlatbdviilés. Egyeldre két tipusu program szerepel a ki-
ndlatban, egyrészt a klasszikus két napos, kis 1étszdmu tréningprogramok 4 témakorben (témakoronként
5-6 valaszthat6 témabol), e-tananyag elemmel. Illetve az e-tananyagok egy-egy, kiemelten fontos vezet6i
ismeretkort, kompetenciateriiletet bemutaté elektronikus tananyagként. Viszont a vezet6képzés terén
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a lehetéségek széles tarhaza mutatkozik még, gondoljunk csak tévlatilag a coaching és egyéb fejlett HR
eszkozok bevethetéségére, melyek jelenleg nem részei a szervezeti kultaranak. A vezet6képzés jelenlegi
rendszerével kapcsolatban szintén 1ényeges kiemelni, hogy a vezet6kre bizza annak eldontését, hogy mely
programokra van kedve beiratkozni, vagyis nem méri fel kiils6 szerepl6 az 6 személyes sziikségleteiket,
amely viszont elényos lenne a jovében azért, hogy személyre szabottan zajlédjon a fejlesztési munka.

A Magyary Zoltan Kozigazgatas-fejlesztési Program 2011-ben zdszlajara tiizte a kozszolgédlaton belill a
kozigazgatasi, rendvédelmi és honvédelmi hivatdsrendjei szamara az életpalydk kozti atjarhatésag megte-
remtését és a hivatasrendek kozti mobilizacidt. A tovabbképzést azért is sziikséges még kiemelni, mert a
kozszolgalati életpalydk kozti dtjdrhatésdg megvalositdsat az atképzési rendszer fejlesztése tudja biztosita-
ni. Ha az életpélydk megujitasa és egymdashoz kozelitése révén leirjuk és tjragondoljuk a kiilonféle karrier-
palyak rendszerét, és az egyes karrierpélydk talalkozdsi pontjait, akkor kialakithat6va valik a gyakorlatban
is, hogy x poziciébdl y, z és mely egyéb pozicidkba, milyen feltételek teljesitése esetén Iéphet 4t az adott sze-
mély. Viszont ha a karrierpalydk nincsenek pontosan megrajzolva, és nincs meghatarozva, hogy az egyik
munkakorben és a mdsik munkakorben milyen elvardsoknak kell megfelelni a munkakor betoltéjének,
akkor nem fogjuk tudni definidlni, hogy kit keresiink, és ki az, aki eredményesen tudja betélteni az adott
poziciét. Enélkil az alap nélkill 4tképezni sincs igazén értelme, hiszen az dtképzések nem miikodtethe-
t6k sikeresen, ha a kereslet-kindlat és a palydra valé megfelel6ség felmérése elézetesen nem torténik meg,
mert nagy az elcsuszas veszélye. Nincs értelme, szélséséges hasonlattal élve, egy véletlen szdimu csoportot
lovészkatondbdl kozigazgatdsi személyiigyi munkatarssa képezni, ha egyébként az 6 egyéni ambicidi és
készségei tavol allnak etté]l a munkakorvaltastol. A véletlenre pedig nem bizhatjuk, hogy az egyén probél-
kozzon étkeriilni egyik hivatdsrendbél a mdsikba, mert ez csak ad hoc jelleggel mtikodhet.

Az dtjarhatésdg nem édllhat meg a kozos tdrcamunkdndl, és az egyes életpalyaelemek (pl. képzés, vizs-
garendszer, tovabbképzés, eldmenetel és javadalmazds, munkakoralapd rendszer, hivatasetika, teljesit-
ményértékelés) egymdshoz kozelitésénél, mert ett6l még a valddi, konkrét és mérhet6 életpalyak kozti
mobilitds nem valésul meg. Természetesen bizonyos fejlesztések még csak elkezdSdtek (pl. munkakori
rendszer bevezetése), vagy ha be is fejezddtek, hatdsuk jelentkezéséhez hosszabb id6re van sziikség (pl.
teljesitményértékelés dtalakitdsa), azt mondhatjuk, hogy az dtjarhatésdg megteremtésének irdnydba tett
1épések még csak kezdeti szakaszban vannak. Az dtjarhaté életpdlyak kialakitdsa érdekében tett eddigi
eréfeszitések eredményeinek vizsgalataval is foglalkozott a mar hivatkozott Kozszolgalati Humén Tikor
2013 cim{ kutatas. A mobilitdsra vonatkozé kérdések az életpdlyat tobb aspektusbdl is vizsgaltdk. ku-
tatasi eredmények alapjan kimutathatd, hogy az egyes teriiletek kozotti mozgas erésen korlatozott. Az
alkalmazottak az egyik kozszolgdlati teriiletrél a masikba torténd atlépés helyett inkabb a kozszolgalat
elhagydsat, vagy a nyugallomanyba ,menekiilést” valasztjak®. A jogéllasok szabdlyozdsa, az elkiiloniilt
karrierrendszerek a kordbban megtett intézkedések ellenére is (pl. kozos tartalékdllomdny adatbdzis) a
kozszolgalaton beliili munkahelyek, munkakorok, munkakorcsalddok, karrierpalydk, szakteriiletek, il-
letve hivatasrendek kozotti valtasokat csak kismértékben tdmogatja.

Ossze kell tehat hangolni a harom életpalya jogalldsi torvényeit, karrierrendszerét, fokozatosan teremt-
ve meg az atjarhatosagi csatorndkat, amelyek ellendrizhetdk, és a hatékonysdg mérhets. A szervezeti
miikodés kereteit, feltételrendszerét célszerli megvéltoztatni, a szervezeti kultdrat és a vezetés stilu-
sat atalakitani, a vezetdk, illetve a munkatdrsak kozotti viszonyt, kommunikéciot, informaciédramlést
megreformdlni, valddi felel6sségi és dontési helyzetet kialakitani, az innovaciénak, a folyamatos fejlesz-
tésnek teret adni. Mindebben a kivéalasztdsi elemnek is szerephez kell jutnia az atlépék felmérésében.

Kovetkeztetések

A kell6en atgondolt kivéalasztds nemcsak a szervezet érdekét szolgélja, hanem a beosztottak szdmadra is
hasznos gyakorlat, hiszen 6k is ott érzik jol magukat, ahol a lehet6 legteljesebb mértékben hasznosit-
hatjdk képességeiket, tehetségiiket, mikozben kielégit6 anyagi és erkolcsi megbecsiilést kapnak a meg-
feszitett munka eredményeként. Tanulva a hazai vezet$-kivélasztasi gyakorlat hibaibdl, és megfigyelve
a nemzetkozi tendencidkat, tapasztalatként levonhatd, hogy az atjarhaté és hossza tavu szolgalatvalla-

8 Szakédcs Gabor (2013): Stratégiai alapii, integrdlt emberi erdforrds gazddlkodds a kozszolgdlatban. ,Kozszolgélati
Human Tukor, 2013” (dgazati 6sszefoglalé tanulmany) kézirat
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lasra 6sztonzé kozszolgalati életpalya esetében indokolt a kivalasztdsi elem 6sszehangolasa és mindségi
fejlesztése. Udvozitd lenne az egységes, kompetenciaalapi metédusokat bevezetni a rendszerbe, ame-
lyek megalapozzdk a rendszerbe bekeriil§ személyi dllomany beillesztési, motivécids, fejlesztési, teljesit-
ményértékelési folyamatait, végsé soron az egész humdanerdforrds gazdalkodas folyamatat alapozva meg.
Attekintettiik, hogy hianyzik a vezet8i utanpétlds nevelés, és hogy jelenleg csak keretszabalyok vonat-
koznak a kivalasztasra, amely a szakmaiatlansig veszélyét hordozza magaban. Epp ezért, az Gj impul-
zusok hidnya miatt a kozigazgatasban még mindig a hagyomanyos eszkozok alkalmazasa a jellemzd,
és itt érezhetSek leginkabb a rendszer hidnyossagai, és a fejlesztés sziikségessége. Ez egyébként igaz a
kozigazgatdsi vezet6képzés teriiletén is, ahol még nincs egy éve, hogy megindult a vezet6képzési prog-
ramok készitése.

A kozszolgalati életpalydk kozti dtjarhatésdg gyakorlatban felmutathaté eredményei még varatnak ma-
gukra, az atjarhatésidg megteremtéséhez az egyes életpdlya elemek kozelitésén tul sziikséges volna a
karrierpalyak és ezek taldlkozdsdnak felmérése, meghatarozasa és az erre raéptil6 atképzési programok
kidolgozasa.

A nemrégiben lezajlott kutatdsok (munkakoralapi-rendszer bevezetése, teljesitményértékelés) eredmé-
nyeire épitve a Belugyminisztérium dltal inditott vezetd-kivéalasztési projekt 6sszhangban a hirom élet-
pélya atjarhatésaganak eldsegitésével, remélhetbleg valtozasokat indukal majd a kozigazgatdsban is ezen
a fontos tertileten.
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A vezeto-kivalasztas lehetséges kozos
pontjai a Honvédelmi Minisztérium
alarendeltségébe tartozo és

a Beliigyminisztérium alarendeltségébe

tartozo vezetoi allomany tekintetében
GYORFFY AGNES

Jelen tanulmdnyban dsszefoglaldsra keriilnek az dtjarhatésdgot a Magyar Honvédség
tekintetében biztosito kulcspontjai, illetve a mds NATO tagdllamok esetében kiala-
kitott vezetd-kivdilasztdsi rendszerek jellegzetességei. A fentiek alapjdan bemutatdsra
kertilnek azok a sajdtossdgok, melyek mindezen rendszerek kozds pontjai és egyben
alapul szolgdlhatnak a korszerii és a bevdldst biztosito vezetd-kivdlasztdsi és utdnpot-
ldsi rendszer szdmadra.

A Magyar Honvédség jelenlegi vezeté-kivdlasztdsi rendszere

A vezetb-kivélasztds és képzés rendszere a Magyar Honvédségben strukturdltan torténik. A kivalasztas
soran csak az dllomdnyba tartozas, illetve a vezetdi szint elérése kozotti pszicholégiai hatar atlépése
esetén torténik vizsgalat, nem kiiloniil el a pszicholdgiai kivalasztas soran a kozép- és felsGvezetdi szint.
Ugyanakkor a szigortan egymdsra épilé képzési rendszerben (Bsc, Msc, katonai felsGvezets-képzés,
katonai fels6foku vezet8i képzés) a vezeti készségek fejlesztése folyamatos jelleggel jelen van azok eseté-
ben, akiknél ennek pszicholégiai alapjai, lehet6sége megtaldlhaté'. Ebben a rendszerben a kozszféra mds
tertiletei felé torténd elvart atjarhatésagot az biztositja, hogy tobb mds orszdghoz hasonléan a fegyveres
testiiletek rendszerét, struktirajat a katonai szervezeti struktira képezi. Ebbdl ad6d6éan mas, fegyveres,
egyenruhds testiiletben az itt kialakitott magatartds, bedllitédas megfelel6 alkalmazkodast tesz lehe-
t6vé mads szervezetben is. Tovabbi az atjarhatésag irdnydba mutaté tényez6 a képzési — kiképzési rend-
szer rendszerszemléletd, feladatorientalt hangstlya, amelyben a vezet6k szdméra kiemelt szereppel bir
a stratégiai gondolkodds, mds szervezetekkel torténé egyiittmiikodés, illetve az azok helyére, szerepére
torténd ralatds. Kozos pontként szerepel a katasztréfahelyzetben, illetve azok felszamoldsaban torténd
aktiv részvétel, amelyben tobb mds a kozszféraban kiemelt szereppel bird szervezet aktiv részt véllal.
A feladatok tekintetében kozos pont a nemzetkozi kozegben miveleti teriileten ellatott katonai rendé-
szeti feladatok, illetve azok koordinaldsa, ami a rendészeti szervek feladatai irdnyaban torténé elmozdu-
last jelent. Mindezek hasznosséagat, illetve az dtjarhatésdgot el6segité mivoltat bizonyitja a gyakorlatban
is megvaldsulo valtés az egyes testiiletek kozott. Emellett érdemes roviden dttekinteniink a honvédségi
rendszer jellegzetességeit, illetve kiilonbségeit a beliigyminisztérium és alarendeltségébe tartozd szer-
vek rendszeréhez képest.

A Beliigyminisztérium és alarendeltségébe tartozé szervek kivalasztasi rendszerében megjelené kozép-
és felsGvezetdi csoportok a honvédségi rendszerben nem kertilnek elkiilonitésre, amiben a két rendszer
kilonbozik egymdstdl. A katonai vezet6i beosztdasok pszicholégiai kovetelményeit a 7/2006 (111.21.) HM
rendelet szabédlyozza és tartalmazza. Amik a kovetkez8képpen keriiltek megfogalmazdsa, valamint vizs-
galatukra interju és pszicholégiai tesztek segitségével keriil sor:

! Resperger Istvan (2012): Vezérkari Tanfolyam, Quo vadis? In: Szakmai Szemle, 2. sz. 167-187.
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»Katonai vezetdi kovetelmények:

Azoknak a kovetelményeknek valé megfelelés, amelyek alapjai az adott szint(i, hatékony katonai vezet6-
nek, az dltaldnos pszichés alkalmassdgon tul a vezetéshez sziikséges készségek, képességek, személyiség-
jellemz6k tartoznak ide.

1. Személyiségjellemzok
Kapcsolatteremtd készség
Kezdeményez8készség
Egyuttmiikodési készség
Megbizhatdsag
Empatias készség
Erkolcsosség

Igényszint

10. Rugalmassag

11. Pszichés tempéd

12. Onéllésag

13. Elkotelezettség

14. Szabélytudat

0@ N U W

I1. Ertelmi szint
1. Logika

2. Kreativitas
3. Lényeglatas

III. Vezetdi, szervezdi készség
Tervezd, szervezd készség
Dontési készség
Problémamegoldé készség
Informacidkezelés
Stratégiai gondolkodds
Csapatépitési készség
Menedzselési készség
Motivalo képesség
Kommunikécios készség
10. Kritika elviselésének készség
11. Intellektudlis hatékonysag
12. Szellemi terhelhet§ség”?

00N W

A rendelet tehdat a fentiekben felsorolt képességek, kompetencidk magas szintjét — szinvonalét irja elé.
Alkalmazédsa mar a tiszti képzésre, katonai vezetdi szakra torténd kivalasztasnal megvaldsul, igy kulcsz-
szereppel bir a vezetdi utdnpdtlasrendszer tdimogatdsaban. Emellett a rendelet rendszeres szliré és kont-
rollvizsgalatokat is el6ir, minden egyes beosztasba-helyezést megel6zben, ahol ujra attekintésre keriil
a jelolt alkalmassaga. Ezek a vezet6i készségek, képességek a kovetkezd dltalanos katonai képességekre
épiilnek, melyek szintén a fent emlitett rendeletben keriilnek meghatdrozasra:

1. Személyiségjellemzok

1. Erzelmi, indulati élet kiegyenstlyozottsdga
2. Szociabilitas

3. Onkontroll

4. Magabiztossag

2 7/2006 (I11.21.) HM rendelet
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IL.
1.
2.
3.

III
1.
2.
3.

Felel3sségtudat
Bajtarsiassag
Frusztracids tolerancia
Terhelhet6ség
Onismeret

Ertelmi szint
Altaldnos intelligencia
Emlékezet
Kommunikécids készség

. Szenzomotoros teljesitmény

Mozgaskoordinacié
Reakcididé
Ingerdiszkrimindcié

IV. Percepcids teljesitmény

1.
2.

Erzékelés
Altalanos figyelmi képesség

Ehhez kapcsol6d6an, mintegy gyakorlati és ellenérzé jelleggel, egyuttal a kompetencidk pontos defi-
niciéjéaval a 7/2014 (1.31.) HM utasitas a teljesitményértékeléssel és az elémenetellel kapcsolatos egyes
feladatokrdl 1. szamua mellékletében meghatdrozza azt is, hogy a mar katonai vezetd beosztast betolt6k
a korabbiakban meghatdrozott kompetenciakbdl melyek mentén keriiljenek értékelésre, illetve mik az
értékelés sordn alkalmazott szintek.

Az utasitas a kovetkezd kompetencidk értékelését irja el6:

3.

4.

10.

»1. Figyelem a feladatok végrehajtdsdra: annak jellemzése, hogy az értékelt mennyire figyel oda fel-
adatai elvégzésére.

Hatarid6k betartdsa: annak jellemzése, hogy az értékelt mennyire tartja be az egyes feladatokhoz
rendelt hatdridéket.

Szakszer(iség, jogszerliség betartasa, az irasbeli feladatok ellatasdnak szinvonala: annak jellemzé-
se, hogy az értékelt mennyire tartja be a munkavégzést alapvetéen meghatdrozo szabalyrendszert,
mennyire figyel az dltala készitett irdsos munkak rendezett kiilalakjdra, helyesirdsdra, stilusdra és
nyelvhelyességére.

Fejlédés igénye és iiteme: annak jellemzése, hogy az értékelt mennyit foglalkozik a munkdjahoz
sziikséges altalanos és szakmai ismeretek elsajatitdsdval, azokat milyen gyorsan tudja magaéva ten-
ni, tovibbd mennyire tartja fontosnak a szakmai feladatellatasdhoz sziikséges elméleti és gyakorlati
tuddsdnak, tapasztalatainak fejlesztését, illetve onfejlesztését, milyen titemd a tanuldsi, kovetkezte-
tési, megértési és alkalmazdsi képessége.

Elvégzett feladatok ellenérzése, korrigalasa, felel6sségvallalas az elkovetett hibakért: annak jellem-
zése, hogy az értékelt mennyire ellendrzi feladatait, hogyan javitja esetleges hibait, mennyire vallal
felelGsséget sajat hibaiért és azok kijavitasaért, a problémak felmeriilése esetén mennyire vallalja
tevékenysége végeredményét, szembe tud-e nézni dontései kovetkezményeivel, legyen az kedvezd
vagy kedvezétlen.

A kozszolgalatbdl és a szervezeti kulttrdbol fakadé magatartdsi, viselkedési, 61tozkodési szabalyok,
illetve alakisdg betartdsa, a munkakornyezet rendezettsége: annak jellemzése, hogy az értékelt
mennyire tartja be a kozszolgalatban dolgozdktdl elvarhaté dltalanos magatartési, viselkedési és 6l-
tozkodési szabalyokat, az alakisaggal 0sszefiiggd eldirasokat és mennyire figyel munkakornyezeté-
nek rendezettségére, tisztasagara.

Munkatempd és feladatvallalds: annak jellemzése, hogy az értékelt milyen gyorsan végzi el feladata-
it, mennyi feladatot vallal, mennyire szorgalmas.

Aktivitas, reagalds: annak jellemzése, hogy az értékelt milyen gyorsan, milyen aktivan reagal az Gj
helyzetekre, kihivdsokra.
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

Stressztiirés és pszichés terhelhetség: annak jellemzése, hogy az értékelt mennyire birja azt a
stresszt és pszichés terhelést, ami munkdajabol adédéan ra nehezedik, beleértve az 4j kihivasokat, az
esetleges extra feladatokat vagy bizonytalansagot.

Munkaidé kihasznéldsa: annak jellemzése, hogy az értékelt mennyire hasznélja ki a rendelkezésére
4116 munkaid6t, munkaidejében intéz-e személyes tigyeket, igy kiilonosen személyes tigyben torténd
telefondlds, internethaszndlat, személyes taldlkozok lebonyolitésa.

Eredményorientaci6 és motivaltsag: munkavégzése sordan motivélt a céljai elvart eredményének el-
érésében és a szabalyok betartdsaban is. Folyamatosan ellendrzi, kontrolldlja a cél elérését és a fo-
lyamat hatékonysagdt. Megtanulja fejleszteni teljesitményét. Célokat tliz ki maga és masok szdmadra.
Kommunikécié: képes gondolatokat dtadni, elképzeléseit a beszéd, az irds, és a nonverbalis kommu-
nikacié hasznalataval kozérthetSen kifejezni, illetve a masok dltal elmondottakat, leirtakat megérte-
ni, az informacidkat megosztani, terveket, szakmai elképzeléseket nyiltan kommunikalni, a legjobb
gyakorlatokat terjeszteni, a j6 és a rossz hireket fogadni és kozolni. Megbeszélések, értekezletek, el6-
addsok stb. soran képes rahangolédni masok hullimhosszara.

Csapatmunka, egyiittmiikodés: munkaja sordn egytitt tud dolgozni mas emberekkel, képes és hajlan-
dé a feladatok megosztdsdra anélkill, hogy szem el6l tévesztené a célt. Magatdl kindlja fel a segitséget
vagy Otleteket ad masoknak. Tart6zkodik a versengéstdl, bizalmat épit. Konfliktus esetén torekszik
a nyertes-nyertes kimenetre.

Problémamegoldas: képes a problémakkal folyamatosan szembenézni, keresi annak okait és elemzi
azokat. Folyamatosan munkélkodik a problémédk megoldasan. A megoldasi lehet6ségeknél felméri a
kivélasztott megolddsi lehetdség kovetkezményeit is.

Az eréforrasokkal valé gazdalkodds: annak jellemzése, hogy az értékelt vezet6 mennyire hatékonyan
gazdalkodik a rendelkezésére all6 emberi, anyagi, technikai és pénziigyi eréforrasokkal.

Szervezet irdnti lojalitds: annak a jellemzdje, hogy a szervezet irant mennyire elkotelezett, a szerve-
zettel mennyire tud azonosulni.

Hatdrozottsag, magabiztossag: biztos képességeiben és tuddsaban. Bizik dontéseiben, vélemény-
ében, értékitéleteiben. Képes vératlan helyzeteket is — akdr egymaga — kezelni. Képes minden koriil-
mények kozott arra koncentrdlni, amit tud és nem arra, amiben hidnyossdgai vannak.

Valtozasokra vald nyitottsdg, kezdeményezbkészség (kreativitds, innovacio, Gj eljarasok kidolgoza-
sa): Kész megragadni a felmeriilé lehetSséget, keresi az Gjszerti megoldasokat. Otletgazdagsag jel-
lemzi az dltaldnos és a specidlis szakmai ismeretek gyakorlati alkalmazasa, illetve a probléma-meg-
oldasi alternativdk kidolgozasa sordn. A célok elérése, a hatékonysag érdekében képes mérlegelni a
megszerzett tapasztalatokat és kovetkeztetésként Gjra strukturédlni az addigi megolddsokat. Képes
az Osszefuiggések megtaldldsara, rendszerek kimunkéldsat szolgdlé gondolatok kifejtésére, szokatlan
megoldasok kialakitdsdra. Tobbletértékkel jaré eredeti, Gjité szandéku otletek, megolddsok kitalala-
sanak és elfogaddsanak képessége.

Teljesitményértékelés készsége: képes a munkavégzéssel és a munkatarsakkal kapcsolatos torténések
objektiv, el6itélet-mentes megitélésére. Személyes, 1ényegi, konstruktiv, szébeli visszajelzést ad. Az
értékelési folyamat és a visszajelzés sordn nyitott marad. Véleményeltérés esetén képes a konflik-
tus konstruktiv kezelésére. Ilyenkor a szervezeti célok és elvardsok az elsGdlegesek, de nem felejti a
munkatars fejlesztési sziikségleteit sem. Tisztelettel, tdmogatd szdndékkal adja a visszajelzést. Keriili
a szubjektivitdst és nem a személyes hatalmi pozicié megerdsitésére torekszik.

Csoportok irdnyitasa: vezetéként feleldsséget vallal egy csoport irdnyitasaért. Nem csak formalisan,
de informalisan is vezetd, akit a tobbiek, a beosztottak elfogadnak és kévetnek. Célokat tiz ki a cso-
port szdmdra, gondoskodik a tevékenységek felosztdsdrol, a megfelelé csoportszerepek betoltésérdl,
motivdlja a tagokat. Tdmogatja a csoportot a szabalyok/normak kialakitasaban és alkalmazdsaban.
A tagokat Gszinte, hatékony kommunikacidra biztatja, és meghallja a tobbiek visszajelzését.”3

3 7/2014 (1.31.) HM utasités

54



A rendelet 7/2014 (1.31.) HM utasitds minden értékelésre jelolt kompetencia esetében 6t szintet hatdroz
meg. A legjelentdsebb kiilonbséget a BM szervekkel?, — ahol a kivalasztast a 57/2009. (X.30.) IRM-OM-
PTNM, a 40/2010. (OT.23.) ORFK utasitds, az 57/2009 és a 2/2013 rendeletek, valamint ,, A rendSrségnél
végzett pszichikai alkalmassdgi vizsgdlatok és az ahhoz kapcsol6dé gondozasi tevékenység szakmai pro-
tokollja (Protokoll)” szabdlyozzak — torténd Osszehasonlitdsban a ,csoportok irdnyitdsa” kompetencia
megjelenése és hangsulya adja, ami katonai kozegben, kiilonosen miiveleti teriileten elengedhetetlen.
Magas szinvonald megvaldsitasa barmely katonai feladat esetében meghatarozza annak szinvonalat,
akar emberélet is muilhat rajta. Hasonl6 jelleggel kap kiemelt szerepet a rendéri palydn a kompetencidk
korébdl a ,kapcsolattartés az tigyfelekkel” kompetencia, ami a katonai pdlyén a feladat jellegébdl ad6dé-
an nem kap szerepet. Ugyanakkor szdmos kompetencia tekintetében mind a kivalasztds, mind a kompe-
tencidk rendszeres értékelése kapcsan szamos atfedés és hasonlésdg fedezhetd fel.

A HM, illetve a BM aldrendeltségébe tartozo szervezetek vezet$-kivalasztasi rendszerének dsszehason-
litasat a kovetkezd tablazat tartalmazza:

Feladat, kivalasztasi 1épcsé HM BM
Kompetenciaalapd Igen Igen
Kompetencidk szdma 20 13
Kozép- és felsévezetdi szintek Nem (a képzés hierarchikus

L . . . Igen
kiilonvalasztasa rendszerében igen)
Csopolrtok irdnyitdsanak képessége Igen Nem
hangsulyos-e
Ugyfel’ekkel val6 kapcsolattartas Nem Igen
hangstulyos-e
Szakmai életut 9sszefoglaldsa Igen Igen
Pszicholdgiai tesztek Igen Igen
Szituativ gyakorlatok Nem (a kivdlasztds sordn nem,

Jy it (o Igen

(Assessment Center) a képzésben, felkészités soran igen)
Interja Igen Igen

1. tabldzat: A HM, illetve a BM aldrendeltségébe tartozo szervezetek vezet6-kivalasztdsi rendszerének
Osszehasonlitdsa

4 Németh Ferenc: Eljarasok dsszevetése mas orszagok kivalasztdsi rendszereivel — kiilonos tekintettel a vezetdk kivélasz-
tasdra In Hegedds Judit (szerk.): Tanulmdnykotet a beliigyi vezetd-kivilasztdsi eljdrdsrol. Budapest, BM. 19-27.
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A nemzetkozi vezeté-kivdlasztds gyakorlata

Ha némi kitekintést tesziink, mas orszdgok irdnydba, akkor a kovetkezdek lathatjuk a vezets-kivalasztds
tekintetében: a legtobb orszdg mar az Ggynevezett tiszti akadémidkra torténd kivalasztas esetén hosszu
tava karriertervben gondolkodik. Ebben a legtobb esetben beleszamit a kozépiskolai eredmény;, illetve a
megfelelést pszicholdgiai tesztekkel is megerdsitik®.
A legnagyobb hangstllyal ebben az UUSA esetében a leendd hallgaténadl az az igazolds szerepel, amellyel
valamilyen olyan folyamatrél hoz tanusitvanyt, ahol vezet6i képességei megmutatkoztak és elismerésre
kertiltek. Tehdt mdr ebben a kiilondsen fiatal életkorban is jelen kell, hogy legyen az éltaluk ,vezet6i
potencidl”’-nak nevezett kompetencia, ami a késGbbi vezetdi szerepben val6 megfelelést is kedvezéen be-
folyasolhatja. A vizsgdlatok mellett szamos esetben a jelentkezé egy tapasztalt tiszttel is taldlkozik, aki
szintén véleményezi, illetve esetenként ajanldast is kérnek a felvételhez. Tehat a tesztek, a személyes be-
nyomads és a megfeleld teljesitéképesség mellett fontos szereppel bir a leend vezetd gyakorlatban, a ké-
s6bbi vezetési helyzethez hasonlé helyzetben torténé bemutatkozasa, megmérettetése. Ugyanakkor AC
(Assessment Center) nem keriil alkalmazasra. Viszont nagy jelent8séggel bir az egyén tanulédsi képessé-
ge, illetve a lehet8ség a vezetdvé véldsra, a vezeti képességek késdbbi kiteljesedésére és alkalmazasara a
késébbi palyavitel sordan. Mindezek mellett elengedhetetlen a fizikai dll6képesség és a megfelel6 szinti
testtudatossdg, ami a katonai palyan szintén akar életmentd jelleggel birhat. Természetesen a szakszer(
kivalasztast kovetéen kiemelt hangstlyt kap ezen képességek fejlesztése, megerdsitése.
Nagy — Britannia esetében a mar a masodik vildighdbort idészakdban az dltalanos szlir6vizsgalatok mel-
lett alkalmazdsra keriilt, kezdetben német mintdra a gyakorlatorientalt és a bevalds-vizsgélatok szerint
nagyobb hatékonysdgu értékels kozpont (Assessment Center)®. Ebben az orszdgban is kiemelt szereppel
bir az utdnpoétlds-rendszer kialakitdsa és miikodtetése mdr a kivélasztastol. A tiszti akadémidkra a ki-
vélasztds mindhdarom haderénem tekintetében alapos, tébbnapos rendszerben torténik, ami lehet§sé-
get biztosit a jeloltek hossza tavi megfigyelésére, tobboldalti megnyilvanuldséra, illetve megnyilvanul-
hat egyéni, csoportos és hosszas megterhelésre, illetve akdr extrém stresszhelyzetre adott reakcidjuk.
A gyakorlatok minden esetben tartalmaznak olyan elemeket, ahol kifejezetten a vezetdi képességeket
— készségeket is vizsgalhatjak’. Az interjuk sordn a kovetkezé kompetencidk, sajatossdgok keriilnek pon-
tozasra:

- Megfelel6 megjelenés, kiallas

- Személyes stilus, onbemutatds

- Megfelel6 beszédkészség, kommunikacio, kifejez6készség

- Aktivitds, érdeklédési kor

- Szakmai, tudomanyos ismeretek megfelelé szinvonala

- A cselekvés dtgondoltsaga, tudatossdga, tudatos életvezetés

- Megfelel6 motivacio, 6nmotivélds képessége

- Osszbenyomas, ami az értékel6ben keletkezett.
Ezek a sajitossagok, kompetencidk szintén jé alapot képezhetnek a kés6bbi vezetdi képességek kitel-
jesedéséhez, ugyanakkor abbdl a szempontbdl is informativak, hogy a jel6lt megfeleléen képviselheti-
e a késGbbiekben az orszdg hadseregét, illetve az adott hader6nemet. Attdl a pillanattdl, hogy valaki
egyenruhdt visel, a kiilvilag és 6nmaga szdmadra is egy az egyénen tuli testiiletet és annak eszméit,
jelentéségét is képviseli. Ez a vezetdi beosztdsokban kiemelt jelentéséggel bir, mert a vezetd szamara
delegalt feladatként jelenik meg a személyes példamutatds, illetve sajat dllomdnya motivaldsanak ké-
pessége. A megjelenitett és értékelésre keriild kompetencidk a Magyar Honvédség rendszerében meg-

° Arrabian, Jane (2001): Current Practice of Officer Selection in the United States. In: Officer Selection, NATO
Research and Technology Organization, NATO RTO-TR-034/ AC323 (HFMO023) TP/26, Cedex. Forras: http://
natorto.cbw.pl/uploads/2001/5/TR-034-$$ALL.pdf Letoltés ideje: 2014. 10. 14.

¢ Tarnéczi Richard (2007): A hatdrainkon tiil szolgdlatot teljesitd katonai dllomdny kivilasztdsi rendszerének kiala-
kitdsa (Az értékeld kozpont alkalmazdsdnak lehetséges aspektusai a Magyar Honvédség személyzeti kivdlasztdsd-
ban). PhD értekezés Budapest, ZMNE.

7 Thomson, Bob — Bailey, Margaret — McFarlane, Lindy (2001): Current Practice of Officer Selection in the United
Kingdom. In: Officer Selection, NATO Research and Technology Organization, NATO RTO-TR-034/ AC323 (HFM023)
TP/26, Cedex. Forras: http://natorto.cbw.pl/uploads/2001/5/TR-034-$$ALL.pdf Letoltés ideje: 2014. 10. 14.
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taldlhat6hoz hasonléak, az dltaldnos vezetdi készségek, kompetencidk tekintetében. Nagy-Britannia
esetében is fontos szereppel bir a jelolt fizikai dlloképessége, terhelhetésége, teherbirasa. Ezek a fizi-
kai sajatossdgok a mér kordbban emlitett, a jellegzetes katonai terhelés sordn megmutatkoz6 szerepiik
mellett kapcsolédnak ahhoz az 4ltaldnosan elfogadott, a civil k6zosség dltal is osztott nézethez, kép-
hez, hogy a katonanak fittnek kell lennie.
Az angolszasz orszagok kozill Kanada esetében keriilnek még megjelenitésre a vizsgalatra kertild sze-
mélyes kompetencidk a tiszti dllomany kivalasztdsa sordan, melyek egy félig strukturdlt interja keretében
kertilnek vizsgdlatra a pszichol6giai tesztek felvétele mellett®:

- Tanulési képesség, megfelelé tanulmanyi teljesitmény

- Kiritika, visszajelzés fogaddsa

- Konformitas, alkalmazkodas

- Kezdeményez6készség

- Megfelel$ palyamotivacié

- Megfelel verbalis kommunikdcid, kifejez6készség

- Stressz alatti teljesitmény

- Kitartasképesség

- Csapatmunka

- Vezetdi képesség
A mas orszagokban megjelenitettekhez képest ebben a listaban 6romteli tjdonsagként szerepel a megfe-
lel6 alkalmazkodast elésegité sajatossdgok vizsgdlata is. A kanadai rendszerben szintén nem jelenik meg
az értékeld kozpont alkalmazasa, ugyanakkor a rendkiviil gyakorlatorientdlt, a szervezet megfelel6en
felkészitett tisztjei dltal végzett alapos interju biztosithatja a tisztjeldlt célirdnyos vizsgalatat és tobb
szempontu megfigyelését.
Ha Németorszdgot vessziik tekintetbe, akkor lathatjuk a vezetdi képességprofil esetitkben kozponti-
lag, a Német Védelmi Minisztérium altal meghatdrozott és kidolgozott. A kovetkezd kompetenciakat
vizsgaljak a jeloltek esetében haderénemre vald tekintet nélkiil, a tiszti utanpoétlasi rendszer tamo-
gatdsdra®:

- Vezetdi képességek, vezetdi potencial

- Szociabilitds, szocidlis kompetencia

- Megfelel6 kommunikacids és kifejez6készség

- Megfeleld itél- és dontésképesség

- Tanulasi képesség és teljesitéképesség

- Stresszel szembeni ellendllé képesség megfelel$ szinvonala

- Ervelési képesség, meggybzképesség

- Atgondoltsag, tudatossag a cselekvésben

- Karrierorientacié

- Fizikai felkésziiltség
A német rendszerben a kivalasztdst a katona és a pszicholégus szakemberek egytittesen végzik, értékel
kozpont alkalmazédsdval. A meghatdrozott kompetencidk kozul kiemelt figyelmet érdemel a karrierori-
entdcié megjelenése, illetve a meggy6z8képesség felsoroldsa. Ebb6l a szempontbdl tehdt nem elhanya-
golhatd, hogy a leendé tiszt szdmadra is fontos legyen sajat karrierje, el6rehaladésa, illetve kommunikdaci-
6jabdl ne hidnyozzon a meggy6zés képessége, amellyel sajat dlloményat is motivalhatja.
Kitekintésiinkben fontos, hogy vessiink egy pillantést olyan jelenlegi NATO tagéllamok rendszerére
melyek kordbban Magyarorszaghoz hasonléan a Varséi Szerz6dés tagallamai voltak, illetve politikai
és katonai dtalakitds tekintetében hozzank hasonlé torténelmi jellegzetességeket mutatnak. Ebbél
a szempontbdl érdekes példaként szolgalhat Lengyelorszdg. A lengyel kivalasztasi, tiszti utanpotlasi

8 Woycheshin, Dave (2001): Current Practice of Officer Selection in Canada. In: Officer Selection, NATO Research
and Technology Organization, NATO RTO-TR-034/ AC323 (HFM023) TP/26, Cedex. Forrds: http://natorto.cbw.
pl/uploads/2001/5/TR-034-$$ALL.pdf Letoltés ideje: 2014. 10. 14.

° Birke, Werner (2001): Current Practice of Officer Selection in Germany. In: Officer Selection, NATO Research and
Technology Organization, NATO RTO-TR-034/ AC323 (HFMO023) TP/26, Cedex. Forrds: http://natorto.cbw.pl/
uploads/2001/5/TR-034-$$ALL.pdf Letoltés ideje: 2014. 10. 14.
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rendszerben a kovetkez6 kompetencidk kapnak kulcsszerepet, melyek vizsgalata pszicholégiai tesztek,
illetve interju alkalmazdsaval torténik:

- Vezetd6i képesség

- Szervezéi képesség

- Viratlan helyzetben torténé megfelel6 mtikodés, megfeleléen alkalmazott vezetdi képességek

- Szocidlis és érzelmi érettség

~ Onallé déntéshozatal képessége

- Batorsag

- Szociabilitds

- Megfelel6 kifejez6készség, beszédstilus
Emellett megjelenik még a kizdré tényezdk vizsgalata is:

- Alkohol és droghasznalat

- Nem megfelels szociabilitds, az alkalmazkoddképesség nem megfeleld szintje

- Tanuldsi nehézség

- Nem megfelel$ kontrollfunkcidk, 6nfegyelem

- Agresszid, destruktivitds

- Tl erés 6nzés, énesség

Extrém intolerancia mésok viselkedésével szemben

A lengyel rendszer jellegzetességei koziil kiemelkedd, hogy részletesen meghatdrozza a kizaré ténye-
z6ket is, nem egy kontinuum vagy dimenzié negativ végpontjaként kezelve azokat'. Emellett kiemelt
figyelmet érdemel az érzelmi érettség elvdrdsa is. A magyar rendszerben az elsé kizdré tényez6 az orvosi
— egészségligyi vizsgalatok sordn keriil felmérésre, ami alapjdn sor keriilhet a jelolt kizardsara.

Osszegzés

Osszességében tehat a kiilonbozé hazai és nemzetkozi rendszerek kozott szdmos tekintetben nagymér-
tékd hasonlésag figyelheté meg, mind a vezet$-kivalasztds, mind a vezet6i utdnpotldsrendszer mikod-
tetése tekintetében. Ezek a kozos sajatossigok megmutatkoznak egyrészrél a vizsgdlt kompetencidk-
ban, masrészrél az alkalmazott vizsgalé eljarasok hasonlésagaban. Elmondhat6, hogy a legtobb orszag
és testiilet esetében megjelenik a pszicholégiai képesség és személyiségvizsgdld eljarasok alkalmazasa
mellett valamilyen gyakorlatorientdlt, szitudcidhoz koétott vizsgalati helyzet is, ami sordn a tervezett be-
osztashoz kot6do képességek is megmutatkozhatnak. A fenti jellegzetességek egyrészrél biztosithatjak
azok hatékonysagat, mdasrészrdl az atjarhatésdgot a kiillonbozé testiiletek kozott és az interoperabilitdst
a NATO szervezetén beliil annak tagallamaiban, ami hosszutavon a feladatok magas szintt végrehajta-
sdhoz, illetve a korszert és fejlédést timogato karriertervhez elengedhetetlen.
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Az uj beliigyminisztériumi vezeto-

kivalasztasi eljaras rovid bemutatasa
MALET-SZABO ERIKA

A Kozigazgatdsi és Igazsagiigyi Hivatal, a Kozigazgatdsi és Igazsdgiigyi Minisztéri-

um és a Beliigyminisztérium alkotta konzorcium az Allamreform Operativ Program
keretében, 1 millidrd 50 millié forintbdl valésitotta meg az AROP-2.2.17-2012-2013-
0001 azonositészamii ,Uj kézszolgdlati életpdlya” elnevezésii kiemelt projektet. Ennek
Beliigyminisztérium oldali tevékenységének keretében kidolgozott uj vezetd-kivdilasztd-
si eljdrdst ismerteti roviden a tanulmdny.

A projekt dltaldnos célja az volt, hogy hozzdjaruljon a hatékony dllami feladat végrehajtds human felté-
teleinek megteremtéséhez, a hossza tavi és kiszamithaté életpalydk mentén a kozigazgatds, a rendészet
és a honvédelem személyi dllomanydnak stabilizalasahoz, e hivatdsok vonzéva tételéhez, valamint a
mindségi munkavégzés feltételrendszerének javitdsahoz. Mindezek révén — a karrier-perspektiva b6vi-
tésén tul — célként fogalmazddott meg a gazdasagi versenyképességiink novelésének eldsegitése, illetve
szabdlyozdsi alap biztositdsa a vonatkozé jogélldsi torvények kodifikdciés munkdlataihoz.
A projekt kozvetlen célja volt az életpdlya-modell elemeinek kidolgozasa és megdjitdsa, tovabb4d a sze-
mélyiigyi menedzsment szolgaltatdsok bevezetése. Az Gj kozszolgalati életpalya modell és az arra épit-
kezé 4j szabalyozds megalkotdsa ugyanis jelentsen el6segitheti, hogy az erds, de az indokoltnal és
sziikségesnél nem nagyobb, a valtozdsokhoz gyorsan és rugalmasan alkalmazkodni képes — a nemzeti
érdekeket el6térbe helyezd — allam stabil kozszolgalatra alapuljon. Olyan kozszolgalatra, amely élvezi a
tdrsadalom kozmegbecsiilését, hatékony és koltségtakarékos, demokratikus, partsemleges, torvényesen
mikodik, tagjai korszert szakmai ismeretekkel rendelkeznek, valamint Magyarorszag érdekeit és a koz-
jot partatlanul és hazaszeretettel szolgdljak.
A rendszerbe foglalt emberi er6forras gazdalkodasi folyamat — kovetkezetes, jogszert és szakszeri meg-
valositds esetén — jelentdsen megemeli a kozigazgatds, a kozvetleniil érintett szervek iranyitasi szinvona-
lat, hozzdjarul a szervezeti kultura fejlddéséhez, a személet és a gondolkoddsmadd dtalakitdsdhoz, a val-
tozdsok megfelel$ szinvonald menedzseléséhez, a feladatokat elldté munkatdrsak, az emberi eréforras
kozéppontba dllitdsdhoz, a feladatelldtds professziéjanak emeléséhez — és egyebek mellett — végsé soron
a tarsadalom elégedettségének javitdsahoz.
A Beliigyminisztérium a rendelkezésére all6 kozel 170 M Ft tdmogatasi 6sszegbdl egy olyan komplett
vizsgalati eszkoz egyiittest fejlesztett és alakitott ki, valamint dllitott rendszerbe, amellyel a Beliigyi
Tudomanyos Tandcs Alkalmazott Pszicholdgiai Munkacsoportja dltal 2012-2014 kozott végzett kuta-
tds sordn feltdrt 13 egységes belligyi vezetdi kompetencidt a vezet6k kivédlasztdsa és fejlesztése sordn
tudomdanyosan megalapozott médon és egy komplett informatikai rendszer altal timogatottan mérni,
értékelni lehet. Szintén a Projekt keretében valésult meg egy olyan Kivédlasztdsi Adatbank létrehozasa
és rendszerbe allitdsa, melyben szerepl$ adatok hatékonyan eldsegithetik a beliigyminiszter irdnyitasa
ala tartozé szervek hivatasos dllomdnyu tagjainak tovabbképzési és vezetSképzési rendszerérdl, vala-
mint a rendészeti utdnpotlasi és vezetdi adatbankrol sz616 2/2013. (1. 30.) BM rendelet (a tovdbbiakban:
Rendelet) dltal meghatdrozottan az egyes szervek éltal 1étrehozott és miikodtetett Rendészeti Utdnpét-
lasi és Vezet6i Adatbankok miikodését, mikodtetését, illetve a vezetdi karrierut megalapozasat.
A projekt Beliigyminisztérium altal végrehajtott konkrét feladatai a kovetkez6k voltak:

- a Rendészeti Utanpétldsi és Vezetdi Adatbank mikodtetését szolgalo rendészet-specifikus, kom-

petencia alapt vezet6-kivalasztds komplex vizsgalati mdédszertandnak kifejlesztése;
- ateljes rendszer miikodtetését szolgald informatikai szoftverfejlesztés;
- a kidolgozandé vezet§-kivalasztdsi mddszertan gyakorlati alkalmazését el8segité kiadvanyok
Osszeallitdsa;
- akidolgozott vezets-kivalasztasi rendszer tesztelése,
- akivalasztasi eljarasban résztvevs szakemberek felkészitése a kidolgozott rendszer hasznalatara.
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Az Uj vezet6-kivdlasztdsi eljdrds kidolgozdsdaban résztvevék

A feladatok végrehajtdsdban a Beliigyminisztérium és a Beligyminisztérium Oktatési, Képzési és
Tudomaényszervezési Féigazgatésaganak (a névvdltoztatast kovetéen: BM Kozszolgalati Személy-
zetfejlesztési Féigazgatdsag, a tovabbiakban: KSZF) munkatdrsai mellett a beliigyminiszter ira-
nyitdsa ald tartozé Orszdgos Rendér-fékapitdnysdg, Orszagos Katasztréfavédelmi Féigazgatosag,
Biintetés-végrehajtds Orszagos Parancsnoksaga, Alkotmanyvédelmi Hivatal, Nemzetbiztonsdagi
Szakszolgdlat (ez utébbi kett6 kozosen a tovdbbiakban: polgdri nemzetbiztonségi szolgédlatok) , va-
lamint a kozigazgatds és a Magyar Honvédség munkatdrsai is részt vettek. A beliigyi szervektdl
a Projekt idejére a Beluigyminisztériumhoz vezényelt 5 {6 vezet6 szakértd irdnyitdsdval osszesen
40 6, a vezetd-kivdlasztasban, illetve a HR munkdban jdratos kolléga dolgozott a rendszer minél
komplexebb kialakitdsan.

Munkdjukat jelentdsen segitették a tesztek és az informatikai rendszer beszerzésére kiirt kozbeszerzési
palyazatok nyertesei, a Debreceni Egyetem Pszicholdgiai Intézetének kutatécsoportja, valamint a Poten-
ciél és a Lightport Kft. munkatdrsai.

A kidolgozott uj vezeté-kivdlasztdsi eljdrds mddszertandnak ismertetése

A Projekt soran kidolgozott 4j vezets-kivalasztasi mdédszertannal szemben alapvetd elvaras volt, hogy
kizardlagosan jogtiszta, legitim eszkozoket tartalmazzon, melyek mindemellett megfelel$ szakmai tu-
doményos megalapozottsiggal és elfogadottsdggal kell, hogy rendelkezzenek, valamint hogy a lehetd
legteljesebb mértékben igazodjunk a beliigyi rendészeti szervek sajatossdgaihoz, mikézben maximdlisan
megfeleliink a vonatkozé 2/2013 (I1.30.) rendelet elvarasainak.

Mindezen elvardsoknak valé megfelelést biztositotta elsé lépcséként az, hogy tudomdnyos kutatas ered-
ményeként, tapasztalati alapon lettek meghatarozva a médszertan alapjat képezd egységes beliigyi veze-
t6i kulcskompetencidk, s hogy masodik 1épcséként minden vizsgélati eljarast ezekre épiilve dolgoztunk
ki tovébbra is folyamatosan biztositva a tudomanyos kutatémunka igényességét.

Az 4j vizsgdlati médszertan kidolgozdsa sordn megdriztiik a jelenlegi vezet6-kivalasztasi eljards szer-
kezetét, azaz megtartottuk annak harom f6 lényegi elemét: a tesztet, az AC/DC feladatokat, valamint
az interjut. Az eddigiektdl eltéréen azonban mér nem az eljardasokhoz és az elméleti megfontoldsok-
hoz igazitottuk a vizsgdlandé kompetencidkat, hanem minden egyes eljarast a meghatarozott 13 vezetdi
kompetencia kifejezett és egyben célzott vizsgalatdra dolgoztunk ki.

Figyelembe véve a kidolgozott vizsgalati eljarasok idésziikségletét, valamint az dltaluk okozott pszichés
megterhelést az 4j vezet6-kivalasztdsi eljarast 3 naposra terveztiik a kovetkezd menetrend szerint (terve-
zett 1étszdm 10-12 f6 egy turnusban):

1. nap 2. nap 3. nap
8:00 — 10:00 fCTOPO;tOS AC feladatok
KVK Teszt elvetele Félig strukturdlt interjak
csoportos felvétele £ felvétele
10:00 — 12:00 Egy?m AC feladatok
felvétele
1E10E0 KVK Teszt
felvételének igény .
13:00 - 15:00 szerinti folytatasa | Loros AC feladatok Visszajelzések
felvétele

1. tdbldzat: Az Gj vezetd-kivdlasztdsi eljards tervezett menetrendje

A kovetkezbkben az egyes vizsgalati eljarasok kidolgozdsanak menetét, valamint jellegzetességeit ismer-
tetjiik roviden az 4j vezet8-kivalasztési eljards tervezett menetrendjét kovetve.
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A Komplett Vezeté-kivdlasztdsi (KVK) teszt bemutatdsa

A Projekt keretében a Debreceni Egyetem Pszicholégiai kutatécsoportja, mint kiilsé vallalkoz6 dltal ki-
dolgozott 10 pszicholégiai tesztbdl allo tesztcsomag az egységes beliigyi vezet6i kompetencidk teljes
spektrumadt, azaz mind a 13 vezet6i kompetencidt a definicidjuk teljes terjedelmét lefedi. A teszt ki-
dolgozdsa sordn elvards volt tobb parhuzamos, de egymassal lényegében ekvivalens teszt létrehozdsa a
vizsgalat ismételhetéségének biztositsa érdekében, igy a kutatécsoport két tesztcsomagot készitett el: az
A verzidju és B verzidjd tesztcsomagot. A tesztcsomag felépitésére jellemzd, hogy mind a 10 teszt — ko-
vetve a kompetencidk és az alkompetencidk rendszerét — tobb tovabbi tesztmodulbdl épiil fel.

A Kifejlesztett tesztek/tesztmodulok alapvetéen a 13 vezetdi kompetencia vonatkozasaban adnak méré-
eszkozt, mely eredményekbdl képzddik az Gsszpontszdm, mint 9sszegz6 index. Mindemellett a tesztek to-
vabbi, az eredmények értelmezhetdsége és értékelése szempontjabdl kifejezetten relevans tesztmutatokat
is szolgéltatnak, mint logikai és figyelmi képességek, tdrsas kivanatossdg, egyhangiisdg, bedllitodds, sszidd.
Mind en kompetencia, valamint a kiegészit6 tesztmutatok — illetve a késébbieben ismertetett AC felada-
tok és a félig strukturélt interjuk — is az un. ,standard nine” médszer alkalmazédséval keriilnek értéke-
lésre, melynek sordn egy kilencfoku skalat alkalmazunk. A kilenc skélaérték egymadshoz valé viszonyat
az aldbbi dbra szemlélteti:

5

20%

3 2 1 0 1 2 3

1. dbra: A standard nine értékelési rendszer

A szazalékos értékek azt jelzik, hogy az adott skalaértékkel a populdcié hidny szdzaléka jellemezhetd.
Ha egy jelolt egy bizonyos kompetenciaban példaul a populdcié 20%-4t kitevé dtlagnak megfelel ered-
ményt ér el, akkor az adott kompetencidban 5-0s értéket kap. Ezzel szemben, ha az eredménye a populd-
ci6 legjobb négy szazalékdba tartozik az adott értékelési szempont alapjan, akkor az értékelése ,9” lesz.
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Az értékek jelentése tehat szovegesen a kovetkezéképpen alakul:

Nagyon gyenge

Gyenge

Lényegesen dtlag alatti

Kicsivel atlag alatti

Atlagos

Kicsivel atlag feletti

Lényegesen atlag felettit

8 Nagyon jé

9 Kivalé

A KVK teszt felvételére a tervezett menetrend alapjan az Utdnpétlasi Adatbankba valé felvételi eljaras
els6 napjan keriil majd sor. A teszt felvétele kb. 4-5 6ra idétartamot vesz igénybe a munkavédelmi el6-
irdsok betartdsa érdekében minden masodik tesztet kovetSen kitelezGen beiktatott sziineteket is beszd-
mitva. A teszt eredményes kitoltése farasztd, végig igen kitarto figyelmet és koncentracidt igényel, éppen
ezért nagyon fontos, hogy minden jeldlt kipihenten érkezzen a vizsgdlatra (ha sziikséges, mar az el6z6
éjszakat a tesztfelvétel helyszinéhez kozel biztositott szallason toltse).

A kidolgozott 1200 AC/DC feladat bemutatdsa

Az Ertékelé Kozpontok (AC) elmélete

Az Ertékeld Kozpont (Assessment Center, roviden AC) a jeloltek képességeinek feltdrdsira szolgalé
egyik leghatékonyabb kivalasztasi mddszer, mely lehetéséget biztosit az elére meghatarozott kompe-
tencidk vizsgdlatdra. Az alkalmassdg-vizsgalati eszkzok azon fajtdjaba tartozik, amelyik a legalaposab-
ban képes modellezni a majdani munkakorhoz kapcsol6dé feladatokat. Egyszerre tobb meghatdrozott
dimenziét mér tobbféle mdédszer alkalmazasaval és tobb, erre a feladatra kiképzett értékelé bevondsa-
val. Ennek koszonhetéen olyan dtfogé modszer, amely egyéni, paros és csoportos feladatmegolddsok
segitségével, a munkakor sikeres ellatasahoz sziikséges viselkedésjellemz8k vizsgalatdval lehet6vé teszia
jeloltek képességeirdl valé megbizhaté és objektiv kép kialakitasat.

Egyre nagyobb népszer(isége — bar tudomanyosan is tobbszorosen igazoltdk validitdsat — annak a saja-
tossdganak koszonhet6, hogy konnyen adaptélhaté barmilyen munkakornyezethez, hiszen az AC nem
standard gyakorlatok 9sszességét jelenti, hanem egy rendszert, amely hasonlé mddszertanu feladatokat
tartalmaz. Ennek koszonhetéen a konkrét feladatok a vizsgalni kivant jellemzdk, a kompetencidk és a
munkakorok ismeretében konnyen szervezet-specifikussd tehetéek.

Az AC soran a résztvevéknek dltalaban kiilonb6z6 egyéni, paros és csoportos feladatokat kell megoldani-
uk, melynek sordn altaldban meghatdrozott felkésziilési id6t kovetSen, az elézetesen megadott instrukecidok
alapjdn késziilnek fel a feladatmegolddsra. Vannak olyan feladatok, ahol az instrukciés lap meghatdrozott
szerepet, feladatot jelol ki az egyes résztvevék szdmdra, mdas esetben a sajat elképzeléseiket és egyéniségii-
ket kell érvényesiteniiik a feladat megolddsa sordan. A csoport miikodése lehet kooperativ vagy versengd,
ennek meghatdrozdsa elsésorban a vizsgalt kompetenciaktdl és a majdani munkakor sajatossagaitol fiigg.

A Projekt keretében kidolgozott 1200 AC/DC feladat révid bemutatdsa

A Projekt keretében kidolgozott AC/DC feladatok kidolgozdsa sordn kiinduldsi alapként a 13 egy-
séges beluigyi vezetéi kompetencia, a hozzdjuk tartozé alkompetencidk, valamint a mindehhez
szorosan kapcsolddo, objektiven is megfigyelhetd viselkedéses jegyek rendszere szolgdlt. Ezekbdl
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kiindulva, valamint a Projektben résztvevé egyes szervek specifikus kovetelményeit, munkakoriil-
ményeit és munkafeladatait figyelembe véve keriilt kidolgozdsra a szervenként (Orszdgos Rend-
Or-fékapitanysdg, Orszdgos Katasztrofavédelmi Figazgatosdg, Biintetés-végrehajtds Orszagos Pa-
rancsnoksaga, Polgari Nemzetbiztonsdgi Szolgdlatok, kozigazgatas, Magyar Honvédség) Gsszesen
200 AC/DC feladat.

A feladatok kozott megtalalhatoak az AC feladatok alaptipusainak tekinthetd egyéni (szervenként 100),
péros (szervenként 50) és csoportos (szervenként 50) feladatok, melyek mindegyike specifikus problé-
mak megoldasa elé allitja a jeloltet, igy specifikus kompetencidk feltérképezésére képes. Kiemelend6 pél-
ddul, hogy az egyéni feladatok kivdléan alkalmasak a jelolt prezentdcios, a paros feladatok a jelolt konf-
liktuskezelési és empatids, a csoportos feladatok pedig a vezet6i (mint szervezés, irdnyitas) készségének
a feltérképezésére.

Fontos megemliteni, hogy a feladatok a vonatkozé rendeletben szerepl6 két kiillonb6z6 vezetéi szintnek
megfelelGen keriiltek kidolgozasra. Fele-fele aranyban szerepelnek kozottiik az Utdnp6tlasi Adatbank-
ba felvételiz6k vizsgalati eljardsa sordn alkalmazandé un. ,Kozépvezetdi feladatok” melyek megolda-
sdhoz elegendd az a vezetdi tuddsszint, amit egy tehetséges beosztott birtokol sajat kordbbi vezetéinek
megfigyelt viselkedésmintdi alapjdn, valamint a Vezetévé Képzé tanfolyam vizsgdjan alkalmazandé Gn.
»Felsévezetdi feladatok”. Ez utébbiak kifejezetten tigy keriiltek kidolgozasra, hogy alkalmasak legyenek
arra, hogy egyrészt segitségiikkel felmérjitk, mennyire sikeriilt a jeloltnek elsajatitania a tanfolyam so-
ran szamara meghatarozott készségeket, kompetenciakat, masrészt, hogy ezzel egy idében véleményt
lehessen formdlni a felsGvezet6i beosztdsokra (azaz a Mestervezet6vé Képzé Tanfolyamra) valé alkal-
massdgdval kapcsolatban is. Ezek a feladatok tehat komolyabb elméleti és gyakorlati felkésziiltséget
feltételeznek, mivel megolddsuk sordn hasznositani kell a vezetévé képz6 tanfolyamon elsajatitott is-
mereteket, valamint a kordbban esetlegesen megszerzett vezetdi rutin tapasztalatait.

A feladatok végrehajtasanak, megolddsénak értékelésére a mar emlitett objektiven is megfigyelhetd vi-
selkedéses jegyek (pl. kommunikdcio kompetencia esetén: megfogalmazdsai lényegre toréek, természetes
és stabil testtartds stb.; vezetdi funkciék kompetencia: helyzetet elemez, itemezést javasol stb.) mentén
keril sor. Minden egyes feladat esetén specifikusan keriiltek meghatdrozédsra azok az objektiv viselkedé-
ses jegyek melyek az adott feladat esetén a 13 vezet6i kompetencidhoz kapcsoldddan relevansnak/megfi-
gyelhetének tekinthetéek. A jelolt értékelésének alapja, hogy ezen viselkedéses jegyek milyen mddon és
mértékben (szdzalékos ardanyban) jelennek meg a viselkedésében. Ennek az értéknek a ,standard nine”
értékelési rendszerbe torténd atkonvertalasa eredményezi a kompetencia értékét.

Fontos megjegyezni, hogy egy-egy AC feladat sordn altaldban 3-4 kompetencia szakmailag hiteles és egy-
ben hatékony megfigyelésére van lehet6ség. Mivel az Utdnpétlasi Adatbankba torténd felvételi eljaras
soran minden egyes vezet6-jelolt egy csoportos, egy paros és egy egyéni feladat végrehajtdsdban vesz részt
igy az AC feladatok sordn maximum 9-12 kompetencidt tudunk értékelni.

A félig strukturdlt kompetenciaalapu interju bemutatdsa

Az interju definicié szerint ,egy irdnyitott beszélgetés, amely kérdések és vélaszok egymdasutdnjibol
épl fel”. A félig strukturdlt interjii — a strukturdlt és a strukturalatlan interjatipusok kozott helyez-
kedik el —, az interjik azon tipusa, amely formailag el6re megszerkesztett kérdéseket hasznal, amitél az
interjuztat6 szakmai meglatasa alapjan sziikség esetén eltérhet.

A kompetenciaalapii interjii soran az interjuztat6 célzott kérdéseket tesz fel, melyek annak feltarasara
iranyulnak, hogy a jelolt rendelkezik-e egy bizonyos kompetenciaval. Az alapvetéen célorientdlt kér-
dések szisztematikusan kovetik egymdst, amit az interjiztatd, jelen esetben, a bevezetd kérdéseket ko-
vetéen a kompetencidkhoz tartozé elére meghatdrozott — a Projekt sordn a jeloltek vezet6i tapaszta-
latat figyelembe vevéen kidolgozott 3 kiillonb6z6 (vezetdi tapasztalat nélkiili; irdnyitdi, csoportvezet6i
tapasztalattal rendelkez8; valamint valodi vezetdi tapasztalattal rendelkezd jelolteknek szdlo) — kérdés-
sor listdjat felhasznalva tervez meg. A meghatdrozott kérdésektdl természetesen eltérhet, ha a szituacié
megkivanja, és mas szakmailag relevans kérdéseket is feltehet.

[zelitSiil néhany példa a kompetencidkhoz tartozé kérdéssorokbél:

1 Szokolszky Agnes (2004): Kutatémunka a pszicholégidban. Budapest, Osiris Kiadé.
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Vezetdi funkcick kompetencia:
- Milyen tervezési feladatokkal taldlkozik munkdja soran?
- On hogyan iranyitana, koordinalna és ellenérizné a szakteriilete tevékenységét?

Személyes példamutatds kompetencia:
- Milyen értékeket tart On a legfontosabbnak az életben?
- Ajanlana-e munkahelyét palyavalasztas el6tt 4116 fiataloknak? stb.

A félig strukturdlt kompetenciaalapii interjii értékelése el6re rogzitett skalaértékek szerint torténik. Je-
len esetben minden alkompetencidhoz tartozik egy-egy értékelési skdlarendszer, mely alapvetéen 4 6ve-
zetet hatdroz meg definiciészer(ien, melybdl 3 6vezeten beliil lehet8ség van tovabbi 2-3 szint hasznélata-
ra is. Osszességében minden egyes vizsgalt alkompetencia egy 9-es skdldn keriil értékelésre a korabban
mar emlitett ,standard nine” értékelési médszert kovetve. A kompetencidkhoz tartozé értékeket pedig
az alkompetencidk értékeinek az dtlaga adja.

Fontos hangstlyozni, hogy a kidolgozott vezet6-kivélasztdsi eljards sordn a félig strukturdlt interju fel-
vételére keriil a legutoljara sor. Az interjiztaténak igy lehet8sége van az interji megtervezése sordn
felhaszndlni az elézetes informacioként a jeloltek altal bekiildott ,,Szakmai életut” kérdSivek valaszait,
valamint a KVK teszt és a harom AC feladat kompetencia eredményeit. Mindez alapjan értékelheti, hol
taldlhatéak az eredményekben az egymast megerdsité osszecsengések, valamint azok az esetleges el-
lentmonddasok, melyek tisztdzasdra mindenképpen ki kell térnie. Az 6sszességben egy ordsra tervezett
interja sordn 3-4 kompetencia célirdnyos vizsgédlatdra van lehet6ség. Mindemellett el6fordulhat, hogy a
jelolt interju sordn tanusitott viselkedése alapjan tovdbbi kompetencidk is értékelhet6vé vdlnak, éppen
ezért nagyon fontos, hogy az interjuztaté az interjut kovetSen alaposan végignézze mind a 13 kompeten-
cia értékelési szempontjait és minden olyan esetben értékeljen, amikor azt szakmai tudésa és tapaszta-
lata alapjdn relevdnsnak itéli.

Az Uj vezet6-kivdlasztdsi eljdrds eredménylapja

Az Uj beligyi vezet§-kivalasztdsi mddszertan fentiekben részletezett harom kiillonb6z6 — KVK teszt;
egyéni, paros és csoportos AC feladatok; félig strukturalt kompetenciaalapt interjuk — vizsgalati eljara-
sabol szarmazé 6ndllé, ,standard nine” alapt kompetencia eredményei egy egységes kompetencia pro-
filba keriilnek 6sszegzésre szintén a standad nine mddszer alapjan. Fontos megjegyezni, hogy az 9sszeg-
z€s esetén alkalmazott sulyozott atlagok sulyértékei az egyes kompetencidk vonatkozdsaban eltérnek
egymdstdl annak fiiggvényében, hogy az adott kompetencia mérésében mely vizsgalati médszert tartjuk
elsédlegesnek (pl. a kommunikdcié kompetencidja esetében hangstlyosabb az AC feladatok és az interji
szerepe, mint a KVK teszté; mig a rendszerszemlélet és lényegldtds kompetencia esetében a KVK teszt
eredménye tekinthet6 az elsédlegesnek).

Az 6sszegzés alapjan kapott 13 vezetdi kompetenciaérték képezi az alapjat annak a szamitdsnak, mely-
nek végeredményeként arrdl kapunk szdzalékos értéket, hogy az adott jelolt kompetenciaprofilja mi-
lyen mértékben esik egybe az adott szerv vezetdi dltal meghatdrozott elvdrt vezetdi kompetenciaprofil-
lal. Ezen elvart kompetenciaprofilokat minden érintett beltigyi szerv (Orszagos Renddr-fékapitanysag,
Orszagos Katasztréfavédelmi Fdigazgatdsdg, Biintetés-végrehajtas Orszdgos Parancsnoksdga, polgdri
nemzetbiztonsdgi szolgédlatok) els6szamu vezetdje altal kijelolt 5 {6, legaldbb f6osztdlyvezetd beoszta-
sd, a human szakteriileten, valamint a vezetd-kivalasztdsban jartas szakember 6nall6 és konszenzuson
alapuld egytittes véleménye alapjan hatdrozta meg a Debreceni Egyetem Pszicholégiai Kutatécsoportja
egy un. radial base neurdlis modell felhasznédldsaval. Mind a négy szerv esetében mind a két rendeletben
meghatdrozott vezet6i szintre (osztdlyvezet6i és fGosztalyvezetSi beosztds) vonatkozdan kilon-kiilon
tortént az elvart kompetenciaprofilok meghatarozasa, igy jelenleg 6sszesen 8 kompetenciaprofillal képes
Osszevetni a jelolt profiljat a rendszer az egybehangzdsag szazalékos mértékének meghatarozasaval.

A rendeletben meghatdrozottak értelmében a rendszer képes jelezni a két kritériumszintnek (55% az
Uténpétlasi Adatbankba valo felvétel, 70% a Mestervezet6vé Képz6 tanfolyamra valé felvétel) valé meg-
felelést is.
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Osszegzés

Az AROP-2.2.17-2012-2013-0001 azonositészamii ,Uj kozszolgélati életpalya” cimi kiemelt projekt ke-
retein belill kidolgozott Gj, egységes, beligyminisztériumi vezetd-kivdlasztasi rendszer mogott egy igen
tudatos, dtgondolt, tudomdanyosan megalapozott kutatémunka van. Természetesen tudjuk, hogy egy Gj
vizsgélati eljaras kidolgozasianak elmaradhatatlanul fontos része a rendszer kiprébalasa, tesztelése. Ep-
pen ezért 2014. jiliusa és oktobere kozott két titemben — tobb mint 400 f6 részvételével — kiprobaltuk,
teszteltiik és validitds-vizsgélat ald vetettiik a teljes vizsgdlati eljarast®>. Az eredmények alapjan folya-
matosan modositottuk, igazitottuk az eszkozoket annak érdekében, hogy minél jobban megfeleljenek az
elvardsoknak, illetve, hogy minél inkébb teljesitsék a vizsgdlati eljardsokra vonatkoz6 tudomany krité-
riumokat.

A Projekt 2014. oktéber 31-én lezarult, a vizsgalati eszkozok elkésziiltek, a teljes vizsgalati modszertan
dokumentdldsra, a mindezt taimogat6 komplex informatikai rendszer pedig telepitésre keriilt a mindezt
a jovében mikodtetni hivatott BM Kozszolgalati Személyzetfejlesztési Féigazgatdsiagon. A tudomdanyos
fejleszt6 munka azonban nem 4llt meg, nem zdrult le. Ahhoz, hogy a rendszer folyamatosan megfelel-
hessen a vele szemben tdmasztott szakmai és tudomanyos kovetelményeknek elengedhetetleniil fontos,
hogy rendszeresen monitorozds és elemzés ald keriiljenek a haszndlata sordn keletkez6 adatok és ered-
mények, valamint a tapasztalatok és visszajelzések. Mindez teremthet ugyanis alapot ahhoz, hogy az
eljarasok sztenderdizalasi értékei, valamint a neurdlis modell folyamatosan finomodjanak.

Az 4j vezet6-kivalasztasi eljarast kidolgozo teljes szakértdi csapat bizik abban, hogy ezen 4j, egyértelm-
en rendészet-specifikus és tudomanyosan megalapozott vezet6-kivdlasztdsi rendszer hatékonyan lesz
képes hozzajarulni a Beligyminisztérium dlloménydba tartozo jovébeni vezetdk kivalasztidsinak és be-
valdsdnak a sikerességéhez.

Irodalom

Abari Kdlmén — Baldzs Katalin — Hégye-Nagy Agnes — Kurucz Gyéz6 — Miinnich Akos (2014): A KVKteszt leirdsa
és alapvet6 jellemz6i. In Heged(s Judit (szerk.): Tanulmdnykitet a beliigyi vezetd-kivdilasztdsi eljardsrol. Buda-
pest, BM. 66—87.

Szokolszky Agnes (2004): Kutatémunka a pszicholégidban. Budapest, Osiris Kiado.

> Abari Kélmén, Baldzs Katalin, Hégye-Nagy Agnes, Kurucz Gy6z6, Miinnich Agnes (2014): A KVKteszt leirdsa és
alapvetd jellemzd6i. In Hegedds Judit (szerk.): Tanulmdnykotet a beliigyi vezetd-kivdlasztdsi eljdrdsrél. Budapest, BM.
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A KVKteszt leirasa és alapveto jellemzoi
ABARI KALMAN - BALAZS KATALIN - HOGYE-NAGY AGNES
- KURUCZ GYOZO - MUNNICH AKOS

A tanulmdny célja a Komplex vezetd-kivilasztdsi teszt (KVKteszt), a Beliigyminiszté-
rium Rendvédelmi szervei szamdra kidolgozott szamitogépes mérési eljdrds vizlatos
bemutatdsa. A KVKteszt kiegésziilve az AC és interjii keretén beliil torténdé méréssel
egyiitt a Beliigyminisztérium vjonnan kidolgozott vezetd kivilasztdsi eljardsdanak
része. A teszt méri a Beliigyminisztérium szakemberei dltal el6zetesen meghatdrozott
13 kompetencidt és 6 kiegészitd tesztmutatot 10 pszicholdgiai teszt segitségével.

A 13 kompetencia a Kovetkezetesség, kiszdmithatosdg; Szakmai ismeret; Vezetdi funk-
ciok ellatdsa; Redlis onismeret, onfejlesztési igény; Személyes példamutatds; Rugalmas
alkalmazkodoképesség; Dontési képesség, felelosségvdllalds; Munkatdrsak motivildsa,
fejlesztése; Konfliktuskezelés, érdekérvényesités; Cél- és feladatorientdltsag; Kommuni-
kdcios készség; Kreativitds, innovdcio; Rendszerszemlélet, lényegldtds. A hat tesztmu-
tato: a Logikai képességek, Figyelmi képességek, Egyhangiisdg-viltozékonysdg, Bedllito-
dds, Sietés, Tuilzott idé haszndlat, és Tdrsas kivanatossdg tovabb drnyaljik a mérést.
Az alkalmassdgi becslés meghatdrozdsa az egyes kompetencidkbol nem linedris
eljardssal, hanem egy 0sszegzé (neurdlis) modell segitségével torténik. A kompetencia
értékek és az alkalmassdg becslése standard nine értékekben van kifejezve.

A teszt megbizhatosdgi és validitdsi mutatoi kedvezden alakultak, aldtdmasztva

a teszt haszndlatdanak létjogosultsdgat.

Bevezetés

A KVKteszt a Beluigyminisztérium dolgozdi szamara kidolgozott és 2014-ben atadott Gj komplex veze-
t6-kivalasztasi eljards szerves részét alkotja, az AC feladatokon, illetve az interjun alapulé kivalasztdsi
modszerekkel egytitt. A hdrom mddszer egyiittese altal adott értékelés egy objektiv mérészdmmal jel-
lemzi az egyes rendészeti szervek dltal vezetett Rendészeti és Utdnpotlasi Adatbank utanpétldsi nyilvan-
tartdsdba felvételiz6 személyek kompetencidit, jellemzéit. Ezen eljarasok kozil a mddszertani szakiro-
dalmak alapjan a teszt tekinthetd a legobjektivebb mérési eljarasnak. A KVKteszt kidolgozéasa 16 kutatd
munkdjanak eredménye, amelynek részletes dokumentacidja tobb ezer oldalt tesz ki. A tesztkidolgozds
folyamata magdban foglalta a szakirodalmi héttér feldolgozasat; a legcélszer(ibb mérési mddszerek fel-
térképezését; mérési skaldk kidolgozdsat kompetencidnként; a mérési skalak el6tesztelését, mddositasat;
az éles adatfelvételt (tehat 6sszesen két adatfelvétel tortént); a pszichometriai elemzést (megbizhatésag,
validitas vizsgdlatokat); valamint a profilértékeléseken alapuld 6sszegzé (neurdlis) modellek paraméte-
reinek meghatdrozasat is. A jelen tanulmanyban leirt informdciok sokkal részletesebben keriiltek bemu-
tatasra a Komplett vezetd-kivalasztasi tesztrendszer' cimi kézikonyvben.

A 10 teszt szamitogépesitett megvaldsitdsa Gn. tesztmodulokbdl épiil fel, az egyes tesztmodulokat pe-
dig a legtobb esetben skalak vagy feladatok alkotjak, amelyek szamitogépre adaptalt papir-ceruza vagy
fokozott interaktivitdst igényl6 tesztmodulok. A 10 teszt méri a 13 kompetenciat, amelyeket a tesztki-
dolgozas el6tt a Beliigyi Tudoményos Tanacs Alkalmazott Pszicholégiai Munkacsoportja altal vezetett

! Minnich Akos — Balazs Katalin — Hogye-Nagy Agnes (szerk., 2014): Komplett vezeti-kivilasztdsi tesztrendszer.
Budapest, Beligyminisztérium.
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kutat6écsoport hatdrozott meg és definidlt 2012-2014 kozott®. Tovabbd 6 kiegészitd tesztmutatd is be-
vezetésre keriilt, amelyek segitik a kivalasztdst. Ezen mutatdk részletesebb lefrdsa kés6bb, az 5. A KVK
teszt mutatoi és azok értelmezése részben jelenik meg. A teszt két egymdssal ekvivalens verzidban (A és
B verzid) is elkésziilt, ami lehet6vé teszi a tesztelés megismétlését.

A KVKteszt strukturavdzlata

A KVKteszt struktaravazlatat két iranybol is megkozelithetjilk. A vezet§-kivélasztasi tesztekre egyrészt
tekinthetiink tgy, mint pszicholégiai méréeszkozokre, amelyek vezet6i kompetencidk vonatkozasdban
végeznek mérést, és azokat egy dsszpontszdmba integrdljak. Masrészt szemlélhetjiikk igy, mint egy in-
formatikai rendszert, ugyanis a KVKteszt egyik lényeges tulajdonsaga, hogy elektronikusan felvehet6.
A tovébbiakban a fenti két megkozelitésnek megfelel$ struktiravazlatot mutatjuk be. A fejezetben taldl-
haté téblazatok, dbrak és a lefrasok egy része a teszt kézikonyvében is megtalalhatdl®.

A KVKteszt mint pszicholégiai mérdeszkiz struktiravizlata

1. Kovetkezetesség,
kiszémithat6sdg

2. Szakmai ismeret

3. Vezet$
el

5. Személyes
példamutatis

=
e
N
vy
-
=
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@)
N
12}
v
O

kezelés,
érdekérvényesités

10. Cél- és
feladatorientaltsdg

Egyéb tesztmutatok:

14. Logikai 15. Figyelmi [l 16. Egyhangisag [l 17. Bedllitodas 16 Rlipnd ity 19. Tarsas
) W oy A " (sietés, tulzott id6- P A
képességek képességek (variancia) (6ss7eg) i) Kivinatossig

1. dbra: Az 6sszpontszam és a tesztek / tesztmodulok altal mért kompetenciak és egyéb tesztmutatok
kapcsolata.

2 A 13 kompetencia: Kévetkezetesség, kiszamithat6sdg; Szakmai ismeret; Vezet6i funkcidk ellatdsa; Redlis onis-
meret, Onfejlesztési igény; Személyes példamutatas; Rugalmas alkalmazkoddképesség; Dontési képesség, felelds-
ségvdllalds; Munkatdrsak motivéldsa, fejlesztése; Konfliktuskezelés, érdekérvényesités; Cél- és feladatorientdlt-
sag; Kommunikacids készség; Kreativitds, innovécio; Rendszerszemlélet, lényeglatas. Errél részletesebben ldsd:
Malét-Szabé Erika (2014): Az AROP 2.2.17. ,Uj kdzszolgalati életpdlya” projekt révid bemutatdsa. In Hegediis
Judit (szerk.): Tanulmdnykétet a beliigyi vezetd-kivilasztdsi eljdardsrél. Budapest, BM. 59—-65.; Malét-Szabé Erika
— Horviéth Ferenc (2014): Az 0j vezet6-kivalasztasi eljards és a biztonsdg kapcsolata. In Hegedds Judit (szerk.):
Tanulmdnykotet a beliigyi vezetd-kivilasztdsi eljdrdsrol. Budapest, BM. 12-18.

Miinnich Akos — Baldzs Katalin — Hégye-Nagy Agnes (szerk., 2014): Komplett vezetd-kivilasztdsi tesztrendszer.
Budapest, Beliigyminisztérium.
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A KVKteszt két parhuzamos, de egymassal 1ényegében ekvivalens tesztcsomagot tartalmaz, amelyekre
A verzi6 és B verzidoként hivatkozunk a tovdbbiakban. Mindkét tesztcsomag 10-10 tesztet tartalmaz,
amelyek tesztmodulokbdl épiilnek fel. A kifejlesztett tesztek/tesztmodulok 13 vezetéi kompetencidt
mérnek, de egyéb tesztmutatokat is szolgéltatnak. Az 1. dbrdrdl ezek kapcsolata olvashatd le. Az sszeg-
z6 index (6sszpontszdm) a 13 kompetencidt integralja.

A kifejlesztett tesztek és a kompetencidk kapcsolatat az 1. tdbldzat mutatja. A 2. tdbldzat hasonlé 6ssze-
fliggést mutat meg az egyéb tesztjellemzdk és a tesztek kozott.

Tesztek (A és B verzio is)
Kompetenciak 1. |2.| 3. | 4. |5 |6.| 7 |8 |9 |10
1. Kovetkezetesség, kiszamithatdsag X X x | x| x| x
2. Szakmai ismeret X X X
3. Vezetdi funkcidk ellatasa X x | x x | x x | x
4. Redlis 6nismeret, onfejlesztési igény x | x X
5. Személyes példamutatds X X x
6. Rugalmas alkalmazkoddéképesség x | x X X
7. Dontési képesség, felel6sségvallalas x | x| x X x | x | x
8. Munkatarsak motivdlasa, fejlesztése X X X X
9. Konfliktuskezelés, érdekérvényesités X X X x
10. Cél- és feladatorientéltsdg x x x | x | x x | x
11. Kommunikécios készség X x | x
12. Kreativitas, innovacio X X X
13. Rendszerszemlélet, 1ényeglatds X X x | x| x

1. tdbldzat: A kompetencidk és a tesztek kapcsolata

Tesztek

Egyéb tesztmutaték 1. |2.| 3. | 4. |5 [6.|7 |8 |9 |10
14. Logikai képességek X X x x
15. Figyelmi képességek x | x

16. Egyhangusag (variancia) x| x| x| x| x| x| x x | x
17. Bedllitédds (0sszeg) x | x| x| x| x| x| x X X
18. Felhaszndlt id6 (sietés, tulzott id6-hasznalat) x | x| x| x| x| x| x| x| x X
19. Térsas kivdnatossag x | x| x X

2. tdbldzat: Az egyéb tesztmutatdk és a tesztek kapcsolata
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A tesztek informatikai alap struktiiravazlata

A KVKteszt tekinthet6 interaktiv szamitogépes rendszernek, amely 10 teszt elektronikus felvitelét teszi le-
hetévé. A tesztcsomag 10 tesztjét a vizsgédlati személyek egymds utdn toltik ki, minden mésodik teszt utdn
kb. 10 perces sziinetek beiktatdsaval. A szamitogépes tesztrendszer haszndlata azzal az elénnyel is jar, hogy
konnyen integralhatd egy olyan keretrendszerbe, amely a vezeté-kivélasztas teljes folyamatat menedzseli.

A KVKteszt egyes moduljainak megvaldsitasahoz a Flash fejleszt3-kornyezetet hasznaltuk. Legnagyobb
elénye, hogy a megvaldsuld tesztek minden szdmitégépen a legaprébb részletekig (bettitipus, betlinagy-
sdg, szin, mozgasformdk stb.) azonos moédon jelennek meg. Az interaktiv tesztek szoftver oldali kove-
telménye a bongészéprogram és a Flash bévitmény. Hardver oldalon a futtaté szamitégépen a minima-
lis képerny6felbontds 1280x1024 (4:3 képardnynal), illetve 1360x768 (16:9 képardanyndl). A hasznalatra
ajanlott képernyd fizikai mérete 15-24 inch kozotti tartoményba esik.

A Flash lehet6vé teszi, hogy az elektronikus tesztek abban a forméban jelenjenek meg a szamitégépen
a vizsgélati személyek el6tt, amelyek megfelelnek a tesztfejleszték elvdrdsainak, vagyis a szdmitégépes
tesztrendszer és a vizsgalati személy kozotti interakci6 a lehet6 legpontosabban vezérelhetd. Az interak-
tiv tesztek biztositjak:

1. ateszthez tartozo kérdések/instrukciok és valaszlehet6ségek megjelenitését;

a vizsgalati személyektdl érkezd valaszok fogadasat;

igény szerint fokozott interaktivitast a vizsgalati személy és a tesztkérdés kozott;

igény szerint az inger és a valasz kozott eltelt id6 (reakcié id6) mérését.

W

A Kkifejlesztett pszicholdgia tesztmodulok két csoportba sorolhatdk:

1. Klasszikus papir-ceruza tesztmodul: ezek a tesztmodulok csak szoveges és képi ingereket tartalmaz-
nak a kérdésekben és/vagy valaszokban.

2. Fokozott interaktivitdst igénylé tesztmodul: ezek a tesztmodulok dinamikus képernydtartalmakat,
interaktiv animdciot tartalmaznak, valtozatos médon varjak a vdlaszokat a vizsgélati személyektél.

A fokozott interaktivitdst igénylé tesztmodulok 6nallé fejlesztéseknek tekinthet6k, mindegyik teszt-
modul csak a rd jellemzd dinamikus tartalmat jeleniti meg. A papir-ceruza alapu tesztmodulok leirdsa
azonban egységesen kezelhetd, ugyanis jellemzden a kovetkezé megvaldsitandé elemeket tartalmazzak:
az itemek tartalmi része (kérdés és ra adhaté vilaszok), idékorldt bedllitdsa, figyelmeztetd tizenet id6-
figg6 megjelenitése, itemtipus megaddsa (fokozatos, vélasztd, jelols, szoveges), valaszelemek helyesség-
ének ellendrzése, itemkodok megaddsa, itemek szdmozdsdnak ténye. Ennek megfelel6en a papir-ceruza
alapu tesztmodulokat sajat fejlesztéstt XML szabvannyal irtuk meg.

A KVKteszt felvételére vonatkozo elvdrdsok

A tesztfejlesztés céljabdl kovetkezik, hogy a KVKtesztet a Beligyminisztérium rendvédelmi szerveinek
munkatdrsai vagy leendé munkatdrsai tolthetik ki. A tesztek jelszdval ellatott védelme biztositja, hogy a
teszt hozzaférése a megfelel személyekre korldtozédjon.

Figyelembe véve, hogy egy viszonylag megterhel6 vizsgalati eljarasrdl van szé (kozel négy ords a teszt-
kitoltés atlagos ideje), fontos, hogy a vizsgalati személyek kipihenten érkezzenek, elézetesen tdjékoztatva
a tesztfelvétel céljardl és hosszisagardl. Az is fontos, hogy a vizsgalati eljaras eldirt sziineteit is tartsak
be, ami legaldbb 5 perc minden mésodik teszt utdn, ennek betartdsa a vizsgalatvezetd felelssége. Csak
igy lehet biztositani, hogy a vizsgdlati személyek a lehetd legjobb teljesitményt nydjtsak®. A vizsgalat
komplexitdsa és hossza elGsegiti, hogy a munkavallalok teljesitményét és hozzdallasat megterheld fel-
adathelyzetben mérjik.

Biztositani kell egy olyan helyzetet, amelyben a lehetd legjobb tuddsuk szerint, 6nalléan és Gszintén
véalaszolhatnak a vizsgédlatban szerepld kérdésekre. Mindezt a vizsgalatvezet$ biztositja, aki lehetéség

* Miinnich Akos — Baldzs Katalin — Hégye-Nagy Agnes (szerk., 2014): Komplett vezeti-kivdlasztdsi tesztrendszer.
Budapest, Beliigyminisztérium.
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szerint pszicholdgus vagy viselkedéselemzd végzettségli legyen. Fontos, hogy ismerje a relevans vizs-
galati szakaszban megjelend tesztmodulokat, skalakat; valamint hogy tisztaban legyen a pszicholdgiai
vizsgélatok mddszertandval és vonatkozé etikai kovetelményeivel®; és azoknak megfelelGen jarjon el.
Ha a vizsgdlati személy barmilyen problémadval hozzéafordul, akkor a pszicholdgiai vizsglatok szakmai
etikettjének megfelelGen kell, hogy igyekezzen megoldani azt.
A tesztfelvétel egy csendes helyiségben torténik egy vizsgdlatvezetd jelenlétében. A tesztfelvételhez
hasznalt szamitogép vagy notebook egy kb. 2x1 m nagysagu irodai asztalon helyezkedik el. Ez el6tt il a
vizsgalati személy egy széken gy, hogy a képerny6 kissé a vizszintes nézévonal alatt van 10-15°-kal és
mintegy 45 cm tdvolsdgra a szemt6l. A monitor vagy kijelzé legyen enyhén hétradontve, hogy a 1latészog
merdlegesen essen a képernyére. Lehet6ség van arra is, hogy tobb személy vizsgalata egy idében tor-
ténjen. Ez esetben biztositani kell a megfelel$ teret, illetve azt, hogy a személyek ne lathassak egymads
valaszait, illetve nem tudjanak egyméssal kommunikalni.
Ha a vizsgalatot valamilyen okbdl félbe kell szakitani, akkor a vizsgalatvezetd feleldssége eldonteni a
skdla mddszertani itmutatasa alapjan, hogy folytathaté-e a tesztfelvételt, vagy dGjabb idépontban meg
kell ismételni az eljarést. A legtobb skéla két verzidban is elkésziilt, hogy lehet6vé tegye az ismételt teszt-
felvételt (A és B verzid). Ha ismételt tesztfelvétel vélik sziikségessé, akkor a kovetkezéképpen kell eljarni:

- A teszt B verzidja az elsé tesztfelvétel idSpontjatdl szamitott 1 honap letelte utin vehetd fel.

- Amennyiben egy harmadik tesztfelvétel is sziikségessé valik, akkor a masodik tesztfelvétel id6-

pontjatdl szamitott 3 honap eltelte utan veheté fel Gjra a teszt A verzidja.

A vizsgalat eredményeit értékelé személynek mar pszichologus végzettségl szakembernek kell lennie.
Ismernie kell a vizsgdlatban szerepl§ tesztmodulok, skéldk pszichometriai jellemzdit, emellett megfelels
szint( jartassag sziikséges a pszicholdgiai médszertan és adatelemzés teriiletérél is. Ezenkiviil tisztdban
kell lennie a pszicholdgiai vizsgalatok vonatkoz6 etikai el6irdsaival, ajanldsaival, és azoknak megfeleléen
kell eljarnia az adatkezelés, adatelemzés sordn, beleértve a titoktartast is.

A KVKteszt adatainak elemzése

A teszt fejlesztése és pszichometriai vizsgélata két tesztfelvétel sordn gy(ijtott adatok segitségével tortént®.
A KVKteszt kialakitdsa és pszichometriai vizsgalata soran haszndlt minta jellemzéi

A KVKteszt eldvizsgalata sordn A valtozata esetén 92 {6, B valtozata esetén 78 f6 esetében 4llt rendelke-
zéstinkre minden sziikséges adat a kiértékeléshez. A kivalasztasi rendszer kidolgozasaban aktivan részt
vevl beliigyminisztériumi vezetd szakértdk, a tesztet kitolté vizsgalati személyek visszajelzései, illetve
az adatok elemzése szdmos item dtdolgozédséit eredményezte. Az dtdolgozds sordn f6ként nyelvi, megfo-
galmazésbeli véltoztatdsok torténtek. Ezenkiviil az egyik interaktiv feladatba vizudlis segédlet keriilt;
illetve az elemzés alapjan az adott skdldkra, a vizsgalati személyek valaszokban kifejezett percepcidja
alapjan nem teljesen illeszkedd itemeket cseréltiik. A teszt tudatos redukcidja kovetkeztében a tesztki-
toltés ideje, a kezdeti verzidhoz képest, atlagosan egy éraval lett rovidebb.

A madsodik, a médositott KVKteszt felvétele soran nyert adatokbdl 195 {6 esetén allt rendelkezésiinkre
minden sziikséges adat a kiértékeléshez. Kozilitk 112 6 a KVKteszt A verzidjit, 83 f6 a KVKteszt B
verzidjat toltotte ki. Mivel a két verzié minden esetben egyenérték(i a kompetencidk tekintetében és
szakmai szempontbdl, ezért a tovdbbiakban az egyesitett minta leirdsat kozoljik. A mintdban 169 férfi és
25 né szerepel. A legfiatalabb vizsgdlati személy 22 éves, a legiddsebb 59 éves (M=39,557; SD=7,588). Egy
személynek nem ismerjiik a demografiai adatait.

Az adatok elemzése sordn tapasztalt mintdzatok arra utaltak, hogy voltak olyan valaszaddk, akik nem nyuj-
tottdk sajit teljesitményiik maximumat: példaul detektdlhatéan nem prébalkoztak az egyik teljesitmény-
feladat megoldasaval. Esetiikben a teszt kitoltésének 6sszideje is alacsony volt. Célszertinek tlint a minta
szlrése. 27 vizsgalati személy kihagydsdra kertlt sor: 1 f6t a Tarsas kivanatossag és a Felhasznalt id6, 3 fét a

> A pontos leirds megtalalhaté a Pszicholégusok Szakmai Etikai Kodexében. Forrds: http://pszichoerdek.hu/
Egyes%C3%BClet/Etikai%20K%C3%B3dex/mpt_szek2004.pdf Letoltés ideje: 2014. 10. 20.

A fejezetben taldlhaté tablazatok, abrak és leirasok egy része a teszt kézikonyvében is megtalalhatéok: Miinnich
Akos — Baldzs Katalin — Hégye-Nagy Agnes (szerk., 2014): Komplett vezets-kivilasztdsi tesztrendszer. Budapest,
Beligyminisztérium.
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Felhasznadlt id6 és a Variancia tdl alacsony értéke miatt; 9 f6t a Felhasznalt id6; 13 f6t a Tarsas kivanatossag,
és 1 6t a Variancia tdl alacsony értéke miatt vettiink ki a mintabél. Igy a végsé minta 168 f8bél 4ll.

A végs6 mintdban 143 férfi és 24 nd szerepel. A legfiatalabb vizsgélati személy 22 éves, a legiddsebb 59
éves (M=39,826; SD=7,716). A szlirt minta tovabbi jellemzbit a 3. tdbldzatban foglaljuk 6ssze. A minta-
ban egy személy demografiai adatai tovabbra sem éllnak rendelkezéstinkre.

Tiszthelyettes | Tiszt Osztalyvezetd Féosztalyvezetd
Beosztas

37 50 44 36

Orszagos . A " [

h Biintetés-végrehajtas Orszagos

Renddr- ) P .

e, Orszdgos Parancsnok- | Katasztrofavédelmi

f6kapitanysdg <0a (BVOP Eéi sée (OKE
Szervezet (ORFK) sdga ( ) Gigazgatosag ( )

87 24 56

3. tdbldzat: A sziirt minta jellemz6i

Ahogy az a 3. tdbldzatbdl lathatd, a minta viszonylag kiegyensulyozott a beosztdsokat tekintve, a szer-
vek koziil az Orszdgos Renddr-fékapitanysdg kissé felillreprezentdlt, a Biintetés-végrehajtds Orszagos
Parancsnoksdga pedig kissé alulreprezentalt (az adatok szervezeti megoszldsa megfelel a szervezet ko-
z6tti létszdmardnyoknak). A szakteriileteket tekintve a mintdban legnagyobb ardnyban az Orszagos
Renddr-fékapitanysag rendészeti szakteriilet, az Orszdgos Renddr-fékapitanysag biintigyi szakteriilet,
az Orszagos Katasztrofavédelmi Féigazgatosag komplex szakteriilet, és a katasztréfavédelem tlizoltds
szakteriilet munkatarsai szerepeltek (1asd a 4. tdbldzatot).

Szakteriilet Gyakorisag
ORFK biiniigyi szakteriilet 20
ORFK rendészeti szakteriilet 38
ORFK parancsnok 14
OREFK kiszolgalé 15
BVOP biztonsagi 5
BVOP fogvatartdsi 6
BVOP egyéb (pl. gazdaségi, jogi, humén) 9
BVOP parancsnok, parancsnokhelyettes 4
OKEF tiizoltdsi szakteriilet 17
OKEF iparbiztonségi szakteriilet 2
OKEF polgéri védelem 3
OKEF egyéb (pl. gazdaségi, jogi, humén) 5
OKF hatéségi szakteriilet 10
OKEF fentiek egyszerre 18

4. tdbldzat: A szlirt minta szakteriiletek szerinti megoszlasa
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A tesztkidolgozds sordn haszndlt statisztikai médszerek rovid ismertetése

A kompetencidk, és az azokat meghatdrozé metaskalik adatelemzése sordn minden esetben a pszicho-
metriai vizsgdlatokban megszokott, kozismert statisztikai eljarasokat hasznédltuk. Mig a kompetencidk-
bol képzett végsd pontszam kiszdmitdsa tobb neurdlis modell segitségével tortént, ami egy specifikus,
Magyarorszagon még nem elterjedt eljaras. Az olvasé eligazoddsdanak érdekében az alkalmazott statisz-
tikai eljarasokat a tovabbiakban ismertetjiik.

Pearson-féle korreldcid

A véltozok értékei kozott fenndlld linedris kapesolat szorossdgét az an. korrelacids egyiitthatéval szokas
megadni. Az értéke -1 és 1 kozott valtozik, a kapcsolat irdnyétdl és erdsségétdl fliggden. Az abszolut ér-
telemben vett nagyobb értéke erésebb osszefiiggést jelez.

A méréeszkozok validitasanak vizsgalata gyakran korrelacidszamitds segitségével torténik. A skalak,
tesztek eredményét olyan mas méréeszkozokhoz hasonlitjuk, amelyek a bevizsgalni kivant méréeszkoz-
zel azonos, vagy ahhoz hasonlé konstruktumot (pl. pszicholégiai jellemz6t) vizsgalnak.

Fékomponens-analizis

A fé6komponens-analizis a tobbvaltozds statisztikai eljarasok kozé tartozik. A mddszer 1ényege, hogy a
valtozok linearis kombindcioi alapjan indexeket, f6komponenseket hoz létre’. Mindezt oly mddon teszi,
hogy az els6 f6komponens képviselje a variancia legnagyobb részét.

Az eljarast a tesztszerkesztés soran adatredukciora, osszesitésre, az adatok egydimenzids voltanak az ellenér-
zésére hasznaljak. Az esetek nagy részében a jol megkonstrudlt méréeszkoz elsé fékomponense a vizsgalni ki-
vant konstruktumot ragadja meg. Idénként el6fordul, hogy a mérési médszerbdl fakaddan egy masik jellemzé
keriil el6térbe és a mérni kivant konstruktum, egy masodik f6komponens stilyaiban mutatkozik meg. Ekkor
felmeriil annak lehet6sége, hogy az elsé f6komponens dltal kimutatott jelenséget a mérés sordn az eljaras, ite-
mek modositasaval héttérbe szoritsuk. Sok esetben ezért is van sziikség a tesztek, skélak elGtesztelésére.
Ehhez képest, amikor egy komplex tesztbatéria hivatott egy kompeten ciat vizsgalni, akkor a végered-
mény tobbféle megkozelitési modot (személyiségvonast, készséget, attitidot stb.) alkalmazd mérések
sorozatdnak eredménye. A mérési eszkozok, skaldk elvileg alapvetéen azonos konstruktumot (kompe-
tenciat) vizsgdlnak, és a f6komponens analizis demonstralja, hogy mely méréeszkoz milyen mértékben
jarul hozz4 egyetlen 6sszevont dimenzié (a mérni kivint dimenzié) képzéséhez.

Hierarchikus klaszteranalizis

A klaszteranalizisnek tobb tipusa van, egyik csoportot a hierarchikus eljarasok képezik®. A hierarchi-
kus eljardsok az egyes minta egységek (személyek, objektumok, esetek) kozotti tavolsag meghatéroza-
saval kezd6dnek. A csoportok, klaszterek kialakitdsa torténhet 6sszevondson vagy felosztdson alapuld
moddszerekkel. A mddszer célja altaldban csoportok kialakitdsa objektiv médon, esetleg ezen alapuld
adatredukcio, illetve a vizsgalt adatok kapcsolatszerkezetének feltdrdsa is.

A tesztbatéria kialakitdsa sordn a klaszteranalizis segitségével meghatarozhatd, hogy mely méréeszko-
z6k hasonlatosak egymashoz, igy az adatredukcid (egy osszértékelés kialakitdsa) torténhet tgy is, hogy

7 Everitt, Brian S. (2005): An R and S-PLUS Companion to Multivariate Analysis. London, Springer-Verlag.; Miin-
nich Akos — Baldzs Katalin — Fedor Gyérgy — Hidegkuti Istvan (2001): Egyszerti (teszt-)skalaszerkesztési médsze-
rek. Alkalmazott Pszicholdgia, 3. évf. 3. sz. 65-87. Miinnich Akos — Nagy Agnes — Abari Kalman (2006): Tobbvdil-
tozds statisztika pszicholdgus hallgaték szdamdra. Debrecen, Bolcsész Konzorcium. Forrds: http://psycho.unideb.
hu/statisztika Letoltés ideje: 2014. 10. 10.; Sztics Istvan (2004): Alkalmazott statisztika. Budapest, Agroinform.

8 Everitt, Brian S. (2005): An R and S-PLUS Companion to Multivariate Analysis. London, Springer-Verlag.; Miin-
nich Akos — Baldzs Katalin — Fedor Gyérgy — Hidegkuti Istvdn (2001): Egyszer(i (teszt-)skilaszerkesztési médsze-
rek. Alkalmazott Pszicholdgia, 3. évf. 3. sz. 65-87. Miinnich Akos — Nagy Agnes — Abari Kdlman (2006): T6bbvdl-
tozos statisztika pszichologus hallgatok szdmdra. Debrecen, Bolcsész Konzorcium. Forrds: http://psycho.unideb.
hu/statisztika Letoltés ideje: 2014. 10. 10.; Szlics Istvan (2004): Alkalmazott statisztika. Budapest, Agroinform.
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el6szor a csoportokon belil képziink pontszamot, majd ezen a pontszamok 6sszevondsaként alakul ki
egy Osszértékelés (egy végs6 pontszam).

Khi-négyzet préba

A Khi-négyzet préba kategorikus véltozok elemzésére hasznalt eljaras®. Nomindlis eloszlasu valtozdk
fuggetlenségét lehet vele vizsgdlni a megfigyelt és a varhaté gyakorisag Osszevetésével. A szignifikans
khi-négyzet érték jelzi az Osszevetni kivant kategorikus véltozdk osszefiiggését. A khi-négyzet értéken
tul a kontingencia tabldzat atl6jaban taldlhaté értékek Gsszege és a mintanagysdg ardnya, azaz a taldlati
ardny kifejezi az 0sszefliggés mértékét. A tesztfejlesztés sordn a khi-négyzet statisztikat haszndljuk meg-
bizhat6séagi vizsgalatra korrelacié helyett, amikor a metaskdlak osszefiiggését vizsgaljuk a kompetenci-
akkal, mert feltételezziik, hogy a metaskalak kozott gyakran nemlinedris a kapcsolat. Ekkor a metaskala
értékeket és a kompetencia értékeket is atlag mentén dichotomizaljuk, vagyis alacsony és magas érté-
kekkel rendelkezé vizsgélati személyeket kiilonitiink el és a besoroldsok egybehangzésagat vizsgaljuk.

Osszegz8 modell képzése (neurdlis modellezés)

A neuralis modellek halézatos matematikai/szamitégépes modellek, amelyek tetszéleges dontési fiigg-
vényt képesek megbecsiilni. Az elemek kozotti kapcsolatok kiilonb6zé mértékben silyozhatdk — ezek
a sdlyok a neurdlis modellek m(ikodését (a modellezett dontési fliggvényt) alapvetéen meghatérozzak™.
A KVKteszt fejlesztése sordn a neurdlis modelleket az 6sszegzé alkalmasségi becslés meghatdrozasara
hasznéltuk. Az 6sszegz6 modell paramétereit az egyes érintett beliigyi szervek (Orszagos Rendér-féka-
pitdnysdg, Orszagos Katasztrofavédelmi Féigazgatdsag, Buintetés-végrehajtas Orszagos Parancsnoksdga,
polgari nemzetbiztonsagi szolgalatok) elsdszamu vezetdi altal kijelolt, a kivalasztasi dontésekben részt-
vevd felsévezeték (f6osztilyvezetSi vagy anndl magasabb beosztasu) szakemberek értékelései alapjan
hatdroztuk meg.

A kompetenciaértékek és az alkalmassdgi becslés szamitdsdnak menete

A kompetencia-érték kiszamitasa tobb lépéses folyamat, amelyhez a kiindulépontot az elsészint( skalak je-
lentik (lasd a 3. dbrdt). A skélakat, melyek tobbsége normal eloszlasa sztenderdizaljuk, az dtlagérték kivond-
saval és a szérassal valé osztassal. gy egymassal dsszehasonlithaté értékeket kapunk. Egyes skaldk igy valnak
metaskdldkkd, mas skaldk esetében pedig dontéen f6komponens analizis segitségével, maskor hierarchikus
klaszteranalizis, vagy elvi alapon kivonds, dsszeadds kozbeiktatdsdval és f6komponens analizis segitségével
metaskaldk késziilnek. Ezutdn a metaskdla nyers (sztenderdizalt) értékeinek transzformaldsa kovetkezik
standard nine (ST9) értékekké. Az igy kapott értékek vesznek részt a kompetenciaérték kiszamitasaban.

A standard nine értékek a normadl eloszldst stlyozott kompetencia értékeket kilenc részre osztja, a ko-
zépértéktdl a szélsd értékek irdnydba haladva 0,5 szérasonként. Az osztépontok kerekitett értékei: —1,75,
-1,25, -0,75, -0,25, 0,25, 0,75, 1,25, 1,75. A 2. dbrdn pedig az lathatd, hogy az egyes osztépontok éltal
hatdrolt teriiletekre a minta hany %-a esik.

Az alkalmassdagi becslés szamitdsa a kompetencidk standard nine értékeibdl szamitédnak 6sszegz6 (ne-
uralis) modellek segitségével. A munkakor és a munkakort betoltd személy megfeleld illeszkedését szem
el6tt tartva, és elismerve, hogy a kiillonb6z6 rendvédelmi teriileteken és azokon belill is a kozépvezetdi-,
valamint fels6-vezetdi szinteken az egyes kompetencidk mas-mds jelentéséggel birhatnak, mind a négy
rendvédelmi teriilethez (Orszigos Renddr-f6kapitdnysdg, Orszdgos Katasztrofavédelmi Féigazgatoség,
Biintetés-végrehajtas Orszdgos Parancsnoksaga, polgari nemzetbiztonsagi szolgalatok), és azokon beliil
is a két vezet6i szinthez kilon-kiillon készitettiink egy-egy neurdlis modellt. Az igy késziilt modellek
tehat nem csak a jelolt kompetencidinak az erdsségét, de a specifikus munkakori kovetelményeket is
tekintetbe veszik az 6sszpontszdmok szamitdsa sordn.

? Freedman, David — Pisani, Robert — Purves, Roger (2005): Statisztika. Budapest, Typotex.; Math Janos (2004): Kate-
gorikus véltozok elemzése (loglinedris modell latens valtozdékkal). Alkalmazott Pszicholdgia, 6. évf. 1. sz. 57-81.
1 Haykin, Simon (1999): Neural Networks: a comprehensive foundation. New York, MacMillan.
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2. dbra: A standard nine értékek a minta szdzalékos megoszlasat tekintve

A neuralis modellek elkészitése négy f6 lépésben tortént:

1. Véletlen kompetenciaprofilok generdldsa

2. Kompetenciaprofilok egyéni szakért6i értékelése

3. Kompetenciaprofilok csoportos szakértéi értékelése

4. Neurdlis modellek paramétereinek a becslése

Osszesen 200 reprezentativ kompetenciaprofilt generaltunk. Ezek koziil 140 kiilonb6z6 random médon
valasztott profilt értékeltek a négy teriilet szakért6i koziil minden teriileten 6ten a munkakori alkalmas-
sag szempontjabdl. 60 profil az értékelések sordn megismétlgdott, tehdt 6sszesen a szakérték 200 profilt
értékeltek 360 foku skdlan. Az értékelések sztenderd nine-jat paronként vizsgdlva a szakért6k megité-
1ésének egyezése az esetek 0,3-0,43 részében jelent meg. Az alacsony egybehangzdsdg miatt a profilok
csoportos értékelését kértik.

elsészintt skalak metaskalak metaskalak ST9 kompetencia-érték kompetencia ST9
értéke értéke

3. dbra: A kompetencia-értékek kiszamitdsdanak sematikus abraja
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A csoportos iilésen egyéni értékeléseiket végig lathattak, igy jutottak konszenzusra immar specifiku-
san, a kozépvezetdi- és felsGvezetdi alkalmassdg becslésére. Ezek az adatok szolgéltak alapul az 6sszegzé
modellek kialakitdsira. A modellezés elénye, hogy a kompetenciaértékeknek nem szubjektiv megitélése
torténik majd a kivélasztdsi eljards soran, hanem figyelembe vehet6 egy objektivebb mutaté, ami 6t jol
megvélasztott szakérté megitélésén alapul.

A KVKteszt pszichometriai jellemzdi

A KVKteszt pszichometriai jellemz8it vizsglva els6ként a kompetencidk leird statisztikdit jelenitjik meg.

30 — 168

N
minimum 1
27 maximum 9
0 I I I atlag 4,982
I szOras 1,9
.1 & []

gyakorisag

4. dbra: A kovetkezetesség kompetencia leir6 statisztikai

A 4. dbrdn lathaté a kovetkezetesség kompetencia (a feladatokat a szakma szabdlyainak megfeleléen
elvégzi, elvégezteti; viselkedése egyértelm és a szervezet céljaival megegyez0) leird statisztikdja.

4,0 —
. 30 N 168
'§ minimum 1
=1
g 20 1 maximum 9
atlag 4,982
10 —
I l szdras 1,938
./ L]
1 2 3 4 5 6 7 8 9

S. dbra: A szakmai ismeret kompetencia leir6 statisztikai
Az 5. dbrdn lathaté a szakmai ismeret kompetencia (elméleti ismereteit a feladat delegdldsaban, végre-

hajtdsdban megszerzett szakmai tapasztalatit a gyakorlatban hatékonyan alkalmazza; valamint a mun-
ka- és szervezeti folyamatokat atlatja, azokban magabiztosan eligazodik) leiré statisztikaja.
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40 —
30
= N 168
£ minimum 1
1 —
g 20 maximum 9
o atlag 4,982
1 —
N o= - -
0 -
1 2 3 4 5 6 7 8 9

6. dbra: A vezetdi funkcidk elldtdsa kompetencia leiré statisztikai

A 6. dbrdn lathaté a vezet6i funkcidk elldtdsa kompetencia (tervezés, szervezés, irdnyitds, ellen6rzés,

koordindlds, eréforrasok elosztésa) leiré statisztikaja.

40 —
o 30 N 168
'é minimum 1
% 20 - .
& maximum 9
atlag 5,012
10 —
. szOras 1,964
,mm L]
1 2 3 4 5 6 7 8 9

7. dbra: A redlis 6nismeret, onfejlesztési igény kompetencia leiré statisztikai

A 7 dbrdn lathat6 a realis 6nismeret, Onfejlesztési igény kompetencia (felismeri a sajat hatdrait és fej-
lesztendd teriileteit, onismereti és onfejlesztési igény jellemzi, a konstruktiv kritikat elfogadja) leiré sta-

tisztikdja.
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30
= N 168
2 minimum 1
£ 20+ .
& maximum 9
atlag 5,012
10 —
. l szOras 1,97
) []

8. dbra: A személyes példamutatds kompetencia leird statisztikdi

A 8. dbrdn lathaté a személyes példamutatds kompetencia (szakmai tevékenységében, dltaldnos emberi
értékek teriiletén, valamint a szervezet irdnti lojalitdsaban példat mutat; szervezetét méltéan képviseli)

leiré statisztikdja.

N

168

gyakorisag

5,03

1,937

minimum
20 maximum
atlag
10 ‘oz
szOras
. =

9. dbra: A rugalmas alkalmazkodéképesség kompetencia leiré statisztikai

A 9. dbrdn lathat6 rugalmas alkalmazkoddéképesség kompetencia (a munkavégzés sordn felmeriild kilsé
és bels6 problémdk egyidej(i kezelésére képes; a valtozd helyzeteket felismeri, és azokhoz rugalmasan al-
kalmazkodik; a stresszt hatékonyan kezeli; a kiils6, a szervezeti mtikodés irdnydba hat6 negativ nyomast

csokkenti) leiré statisztikdja.
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40 —
® 30 - N 168
£ minimum 1
é 20 maximum 9
atlag 5,03
10 4 . l szOrds 1,968
,J HE []

10. dbra: A dontési képesség, felelGsségvillalds kompetencia leird statisztikai

A 10. dbrdn lathato6 a dontési képesség, felelésségvallalds kompetencia (a célok elérését segité hatékony
intézkedések érdekében idében, hatdrozott, egyértelmtien megfogalmazott dontést hoz; sziikség esetén
képes a sajat és az aldrendeltségébe tartozok dontéseit megvaltoztatni; sajat és szervezeti egysége tevé-
kenységéért feleldsséget vallal; a stratégiai célok elérését segitd dontéseket hoz) leir¢ statisztikaja.

40 —
@ 307 N 168
'é minimum 1
-
g 20 maximum 9
atlag 5,083
10 —
I I szoras 1,986
/I []
1 2 3 4 5 6 7 8 9

11. dbra: A munkatarsak motivéldsa, fejlesztése kompetencia leiré statisztikai

A 11. dbrdn lathaté a munkatarsak motivaldsa, fejlesztése kompetencia (az altala irdnyitott és az ald-
rendeltségébe tartozo szervezeti egységet, valamint a kozvetlen munkatdrsait ismeri, azok célorientélt
fejlesztésére torekszik; képes a beosztottait motivalni és fejleszteni; beosztottaival szemben empatikus

és tolerdns; képes csapatot épiteni) leird statisztikdja.
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30
- N 168
o3
Z 20 - minimum 1
é maximum 9
10 atlag 4,964
szOras 1,957
., =

12. dbra: A konfliktuskezelés, érdekérvényesités kompetencia leiré statisztikdi

A 12. dbrdn lathat6 a konfliktuskezelés, érdekérvényesités kompetencia (a konfliktushelyzeteket felis-
meri és az azokbodl adddo fesziiltségeket kezeli, azok hatékony megolddsdra torekszik, megolddsukat me-
nedzseli; a szervezeti egysége érdekekeit hatékonyan, a masik fél érdekeit is figyelembe véve képviseli és
érvényesiti; munkaja sordn egytttmiikodésre, partnerségre torekszik) leiré statisztikdja.

4,0 —
- 30 N 168
'§ minimum 1
% 20 .
S maximum 9
atlag 4,988
10 — T,
I . . szOras 1,948
. N
1 2 3 4 5 6 7 8 9

13. dbra: A cél- és feladatorientaltsag kompetencia leird statisztikai

A 13. dbrdn 1athat6 a cél- és feladatorientdltsag kompetencia (a célokat meghatdrozza és elfogadtatja,
azok kozott prioritdst éllit fel; a célokhoz kapcsolddé feladatokat személyhez és hatdrid6hoz kototten
delegélja és visszaellendrzi) leir6 statisztikaja.
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30 —
" N 168
;% 20 minimum 1
g maximum 9
10 I I atlag 4,994
szOras 1,953
Jlm -

14. dbra: A kommunikicids készség kompetencia leiré statisztikdi

A 14. dbrdn lathat6 a kommunikécios készség kompetencia (kommunikdcidja nyilt, 6szinte, hiteles, két-
irdnyt; széban és irdsban vildgosan, egyértelmden, érthet6en fogalmaz; képes a kiilonb6z6 helyzetekben
adekvatan kommunikalni; motivalt a masik fél érdekeit is figyelembe vevékommunikdciét folytatni min-
den szinten, szervezeten kivill és a szervezeten belil is) leird statisztikdja.

40 —
30
o N 168
2 90 - minimum 1
-
& maximum 9
10 4 atlag 4,994
I . SzOras 1,977
.
1 2 3 4 5 6 7 8 9

15. dbra: A kreativitds, innovdcié kompetencia leiré statisztikai

A 15. dbrdn lathaté a kreativitds, innovécié kompetencia (kezdeményezd, nyitott az 4j megolddsokra,
modszerekre azokat a gyakorlatban alkalmazza; felismeri, tdmogatja és 6sztonzi az 4j kezdeményezése-
ket; részt vesz a szervezeti kultdra folyamatos megujitdsdban; innovaciot serkentd légkort alakit ki) leird

statisztikdja.
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40 —

= 30 — N 168
§ minimum 1
= _

% 20 9

maximum
atlag 5,018
10 —
D D szbras 1,95
. SN[

16. dbra: A rendszerszemlélet, lényeglatds kompetencia leiré statisztikai

A 16. dbrdn lathaté a rendszerszemlélet, lényegldtds kompetencia (stratégidban, rendszerekben, egymas-
hoz kapcsolddé alrendszerekben és folyamatokban gondolkodik; elemzé-értékels szemléletmdd jellem-
zi; szélesebb kord, tavlati osszefliggések felismerésére képes) leiro statisztikdja.

A KVKteszt megbizhatdsdg-vizsgdlata

A megbizhatdsagi vizsgdlatok kétféle modon zajlottak: a f6komponens analizisstlyokat vizsgaltuk, illet-
ve a metaskaldk szintjén atlag alatt és atlag folott teljesité személyek besorolasanak dsszevetése tortént
meg a kompetencia dtlag alatt és atlag folott teljesité személyekkel. A f6komponens-analizisbdl szdrma-
z6 sulyok azt mutatjak, hogy az egyes metaskalak milyen mértékben jarulnak hozza a végs4 kompeten-
ciaérték szamitdsdhoz. A dichotomizélt véaltozokra alkalmazott khi-négyzet préba pedig a metaskaldk
nemliedris kapcsolata esetén is képes azok egybehangzdsagat mutatni a kompetenciaértékkel.

A kompetencidk nagyon dsszetettek, hiszen a metaskaldk gyakran a kompetencia kiilonb6z6 pszicholé-
giai megkozelitéseit titkrozik (pl. attitid, viselkedés, preferencia, személyiségjellemz8). Ebbdl fakaddan
a klasszikus megbizhatdsagi mutatdk dltal feltételezett tipust linearitds nem feltételezhetd a metaskalak
kozott, ezért alkalmaztuk a khi-négyzet probat fiiggetlenségvizsgalatra. Statisztikailag az ilyen jellegt
besoroldsok egyezéseit khi-négyzet prébakkal vizsgdltuk. Ehhez kapcsolddva vizsgéltuk a kereszttabldk
féatloiban taldlhat6 egyezések szamat is. A 7, tdbldzatban 6sszefoglalé mutatékként az atlagos f6kom-
ponens sulyokat és az atlagos taldlati ardnyokat tiintettiik fel. Természetesen mindkét mutat6 szem-
pontjabdl elmondhatd, hogy az egyes skalak heterogének a pontos értékeket tekintve. De dsszességében
az eredmények a kompetencidk megbizhatdsagat tamasztjak ala.
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Kompetenciak Fékomponens suly Talalati arany
1. Kovetkezetesség, kiszamithatosag 0,352 60,143
2. Szakmai ismeret 0,517 62,400
3. Vezetdi funkcidk ellatasa 0,515 60,385
4. Redlis 6nismeret, onfejlesztési igény 0,274 63,111
5. Személyes példamutatas 0,434 64,667
6. Rugalmas alkalmazkoddképesség 0,519 68,900
7. Dontési képesség, felel6sségvallalds 0,422 59,143
8. Munkatdrsak motivéldsa, fejlesztése 0,459 63,091
9. Konfliktuskezelés, érdekérvényesités 0,429 59,333
10. Cél- és feladatorientdltsag 0,295 58,933
11. Kommunikéciés készség 0,432 67,200
12. Kreativitas, innovacié 0,284 65,500
13. Rendszerszemlélet, 1ényeglatds 0,452 71,250

7. tabldzat: Az atlagos f6komponens sulyok és taldlati aranyok kompetencidnként

A KVKteszt validitds-vizsgdlata

A kritérium és konvergens validitds vizsgalata a Vienna Test System szdmitogépesitett tesztrendszer
tesztjeinek segitségével tortént'. A validitds-vizsgdlat elvégzéséhez azokat a teszteket valasztottuk ki,
amelyek a vizsgdlt kompetencidkat lefedik, vagy azzal kapcsolatban allnak a kompetenciak elméleti le-
irésa, illetve korabbi kutatési eredmények alapjan (lasd a 6. tdbldzatot).

A validalo skdldk a kompetencidt magdt mérik, vagy annak valamely aspektusit, illetve egyes esetekben
a kompetencidval rokon konstruktumot. Ha a validdlé skéla a kompetencidnak megfelel$ konstruktu-
mot mér, akkor konkurens validitasrol; ha annak csak egy részét, vagy egy hasonlé konstruktumot, ak-
kor konvergens validitdsrdl beszéliink. Az esetek tobbségében konvergens validitdst vizsgaltunk, ilyen-
kor a mért jellemzG6k részleges atfedése miatt viszonylag alacsony korrelaciok esetén is igazolhaté az
érvényesség.

A Vienna Test System alkalmazdsat megkivané validitdsvizsgédlatok esetén az alkalmazott korabbitol
eltéré minta 56 6 volt, koztiik 47 férfi és 9 n6. A legfiatalabb vizsgalati személy 22 éves, a legidésebb
57 éves (M=39,77; SD=8,375). Az Orszigos Rendér-fékapitanysag, a Blintetés-végrehajtis Orszagos Pa-
rancsnoksaga és az Orszagos Katasztrofavédelmi Féigazgatdsag munkatdrsai koziil 34, 1 és 21 {6 vett
részt a vizsgalatban.

A 7 tabldzat kompetencianként a legjelentGsebb Osszefiiggéseket tartalmazza. A korrelacids értékek mel-
let egy csillag azt jelzi, hogy az eredmény a=0,05-0s szinten, a két csillag pedig, hogy a=0,001-es szinten
szignifikdns. A kompetencidk tobbségében a kompetencia validitdsat az eredmények aldtdmasztjak. A ru-
galmas alkalmazkoddéképesség, Munkatdrsak motivalasa és fejlesztése, illetve a cél- és feladatorientaltsag
kompetencidk esetén tapasztalt negativ korreldcidk a vartnak megfelel6 iranyt forditott osszefiiggést mu-
tatnak. A szakmai ismeret és a rendszerszemlélet, lényeglatds kompetencidk esetén tapasztalt alacsony
korrelacids értékek annak tudhatoék be, hogy a vizsgalt konstruktumok atfedése a kompetencia jelentésé-

' Vienna Test System szdmitogépesitett tesztrendszer tesztjei. Forrds: http://schuhfried.com/vienna-test-system-
vts Letoltés ideje: 2014. 10. 20.
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vel csekély. A szakmai ismeretek kompetencia esetén a rendelkezésiinkre 4116 Vienna Test System tesztjei
koziil az induktiv érvelési képesség volt az egyetlen, amit elméleti alapon kapcsolatba tudtunk hozni, akar
tavolrdl is a kompetencidval, igy ez volt az egyetlen skala, melyet a validitdshoz vizsgaltunk.

Kompetenciak
VTS Teszt 112|3|4|5|6|7|8]9(10(11|12(13
Dontési hajlandésag (AHA) x

Impulzivitds/reflexivitds (AHA) X X

Pontossdg (AHA) X

Agressziv extroverzié (FET) X

Asszertivitds (FET) x X

Er6szakosség (FET) X
Higgadtsag (FET) X X

Ingerlékenység (FET) X

Kapcsolati nyitottsag (FET) X X X

Konfliktusra valé hajlam (FET) X x | x

Magabiztosség (FET) x x x x

Mentilis egyensuly (FET) X

Tualzott fesziiltség érzése (FET) x | x x

Induktiv érvelési képesség (FOLO) X X
Aspiréciés szint (OLMT) x
Személyes célok kitlizése (OLMT) x

Teljesitménymotivacié (OLMT) X X X X

Versengés dltali motivécié (OLMT) x
Stressztolerancia (SIMKAP) X
Szimultdn kapacitds (SIMKAP) X x

Dominancia/hatalom motivéciéja (SKASUK) X
Empétia (SKASUK) X X x | x
Frusztriciétolerancia (SKASUK) x x
Onmonitorozis (SKASUK) x X

Térsas elismerés motivicidja (SKASUK) X X X

Teljesitménymotivacié (SKASUK) x x x x X

Egyiittmiikodés (TCI) X X | x| x| x| x

Oniranyitottsag (TCI) x X
Ujdonsagkeresés (TCI) X

8. tabldzat: A Vienna Test System validalé skaldi az egyes kompetencidk esetén
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Kompetenciak Validalé skala Korrelacio értéke
1. Kovetkezetesség, kiszamithatosag Oniranyitottsag (TCI) 0,412"
2. Szakmai ismeret Induktiv érvelési képesség (FOLO) 0,056
3. Vezet6i funkciok ellatdsa Térsas elismerés motivécidja (SKASUK) 0,361
4. Redlis onismeret, 6nfejlesztési igény | Magabiztossdg (FET) 0,465
5. Személyes példamutatas Teljesitménymotivicié (SKASUK) 0,409”
6. Rugalmas alkalmazkoddképesség Tualzott fesziiltség érzése (FET) -0,432"
7. Dontési képesség, felel6sségvallalds | Magabiztossdg (FET) 0,249
8. Munkatdrsak motivéldsa, fejlesztése |Ingerlékenység (FET) -0,361"
9. Konfliktuskezelés, érdekérvényesités | Egytittmiikodés (TCI) 0,311
10. Cél- és feladatorientaltsag Onmonitorozas (SKASUK) -0,393"
11. Kommunikacios készség Egytttmiikodés (TCI) 0,200
12. Kreativitds, innovéacid Empatia (SKASUK) 0,331"
13. Rendszerszemlélet, 1ényeglatds Higgadtsag (FET) 0,187

9. tdbldzat: A legmagasabb tapasztalt validitds értékek kompetencidnként

A kompetencia prediktiv validitdsa minden kompetencia esetében szamithaté volt, a vizsgélati személyek
szervezetbeli pozicidja alapjan. A tanulmdny terjedelmi korldtai miatt erre itt részletesen nem tériink ki.
Viszony fontos megjegyezni, hogy a prediktiv validitas-vizsgdlat a szakmai ismeret és a rendszerszem-
lélet, lényeglitas kompetencidk esetén igazolta a kompetencidk validitdsit. Osszességében konkurens,
konvergens és predikiv validitds-vizsgalatok az 6sszes mért kompetencia validitdsat igazoltak.

Az 6sszegz6é modell becslésének validitas-vizsgalatakor a csoportos értékelés eredményét korreldltattuk
a modell becslésével, az eredményeket a 9. tdbldzat tartalmazza.

Teriilet Vezet6i szint Korrelacio értéke
Orszdgos Renddr-f6kapitdnysag Kozépvezetd 0,92
Felsévezetd 0,92
Biintetés-végrehajtds Orszdgos Parancsnoksdga Kozépvezetd 0,89
Fels6vezetd 0,90
Orszagos Katasztréfavédelmi Féigazgatdsag Kozépvezetd 0,92
FelsGvezetd 0,90
polgari nemzetbiztonsagi szolgalatok Kozépvezetd 0,91

10. tdbldzat: Neurélis modellek becslésének korreldcidja a csoportos értékelések eredményével

Mind a négy teriilet esetében elmondhatd, hogy a korreldcids értékek magasak, a modell jol becsiili a
csoport-iillések sordn adott értékeléseket. Az alkalmazott 9sszegz6 modellek tehat a szakértdi csoport
konszenzusos véleményéhez hasonlé 9sszegzd értékelést (pontszamot) szdmitanak a kompetencia-ér-
tékekbdl.
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A KVK teszt mutatdi és azok értelmezése

A KVKteszt kompetencidinak standard nine értékeit és az alkalmassag becslését ad6 osszesitd standard
nine értéket a kordbbiakban meghatdrozott médon kell értékelni. Példdul az 6sszesit6 lapon adott kom-
petencidn 1-es értéket elérd vizsgalati személy az adott kompetencidban a vizsgalt minta leggyengébb
4%-ban helyezkedik el. A 4-es értékkel biré vizsgalati személy a minta 23%-ndl jobb az adott kompeten-
cidban. A 9-es alkalmassag becslés azt jelenti, hogy a vizsgélati személy a minta leginkabb alkalmas 4%
kozt van.

Fontos észrevenni, hogy a kompetencidk alacsony és magas értéke esetén tudjuk, hogy a vizsgala-
ti személy valdszintleg a kompetencidt felépité metaskilak mindegyikén hasonléan alacsony vagy
magas értékeket kapott. Viszont kozepes érték esetén nem tudjuk a vizsgilati személy jellemzbit
metaskalak szintjén megitélni, mert az egyenletesen dtlagos, és a valtozatosan szélsGséges értékek
ugyanugy vezethetnek kozepes értékekhez. Az alacsony alkalmassagi becslés esetén azonban meg-
hatdrozhatjuk a vizsgalati személy fejlesztendd teriileteit az alacsony értéket kapott kompetencidk
figyelembevételével.

A személy kompetencidinak és alkalmassdgdnak becslését tovabbi mutatdk drnyaljak, melyeket ér-
demes figyelembe venni, mert jelent8sen segitik a kompetencidk értelmezését. A tovabbiakban eze-
ket a tesztmutatdkat vazoljuk. Az elsé két tesztmutaté kiegészité kompetenciaként értelmezhetd. Az
utébb bemutatasra keriilé négy tesztmutatd a vizsgalati személy tesztkitoltésre vonatkozé hozzaal-
lasat mutatja:

1. Logikai képességek: a logikus gondolkodast, a konzisztens érvelést és a megfelel6 kovetkeztetések
levondsat jelenti. Szamos helyzetben (pl. problémamegoldas sordn) el6fordul, hogy tények és érve-
1ések sorozata sziikséges a helyzet megfelel6 kezelésére. Nem csak a tanulds sordn, hanem a hétkoz-
napokban, illetve a legtobb munkakorben is fontos képességrdl van szd, hiszen magéban foglalja a
szabalyok felismerését, illetve azok helyes haszndlatit is.

2. Figyelmi képességek: a figyelemnek mindig is kiemelt fontosségot tulajdonitottak a pszicholdégidban.
A legegyszer(ibb meghatdrozds szerint a figyelem egy szelekcids folyamat, amelyben az észlelés és
leképezés a személy el6tt jelen 1év6 ingerek egy meghatdrozott részére iranyul, fokuszalodik. A figye-
lem pontossaga és tartdssaga fontos feltétele a munkavégzésnek.

3. Egyhangisdg (variancia): ez a mérészam a vizsgalati személy minden egyes fokozatos skédldn
megadott valaszanak dsszvariancidt mutatja. Arra vonatkozik, hogy mennyire adott valtozatos
véalaszokat. A motivélatlan vizsgalati személyek gyakran csak néhdny értéket haszndlnak a va-
laszadds sordn, ennek kovetkeztében a szdmolt variancia alacsony lesz (1-es vagy 2-es standard
nine).

4. Bedllitédads (Gsszegek): ez a mérészam a személy fokozatos skdlan megadott valaszahoz tart6z6 ér-
tékeket Osszegzi. A mutaté segitségével azonosithaték azok a valaszaddk, akik hajlamosak az egyes
skdlakon alacsony vagy magas valaszértékeket megjeldlni, a forditott itemek figyelembevétele nélkiil.
A bedllitédds standard nine 1-es vagy 9-es értéke is egy jelzése lehet a teszt automatikus médon
torténd kitoltésének.

5. Sietés, tulzott id6-haszndlat (felhaszndlt idd): ez az érték a tesztmodulokra forditott netté id6t mu-
tatja, amelyekkel kiszlirhetd, ha valaki nagyon kevés idét forditott a valaszadasra, igy feltehetéen
nem prébalta kell6 alapossédggal atgondolni a vélaszait (1-es, esetleg 2-es standard nine). A 9-es stan-
dard nine utalhat a vizsgdlati személy lasst munkatempdjéra, de a hibazast keriilend6 nagyon atgon-
dolt, motivalt valaszadasra is.

6. Tdrsas kivdanatossdg: a tarsas kivanatossag kifejezés arra utal, hogy a valaszaddk hajlamosak arra,
hogy valaszaikban a tarsadalom éltal elismert, pozitivnak tartott jellemzdéket megjelenitsék, igy sajat
magukat kedvezé fényben tiintessék fel. Ugyanakkor nem szeretik felvallalni azokat a jellemzdket,
amelyeket a tarsadalom nem favorizal, vagy kifejezetten elitél.

A nagyon magas érték a vizsgdlati személy megfelelési vagydrol, a nagyon alacsony érték motivalatlan-

sagdrol drulkodik. Az 1-es (esetleg 2-es) standard nine érték utalhat motivélatlansdgra, vagy tarsas nor-

madk ignordldsdra. A 9-es érték azt jelenti, hogy a személy ismeri a tdrsas normékat és igyekszik ennek
megfelel§ jellemzéket mutatni. Magas kompetenciaérték esetén nem indokolt megkérdéjelezniink, hogy
ezekhez viselkedésében is igazodik.
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Osszegzés

A KVKteszt objektiv eszkozként tdmogatja a Beliigyminisztérium rendvédelmi dolgozdinak a vezets-
kivéalasztasat. A tesztben szerepld egyes tesztmodulok (amelyek az elézetesen meghatdrozott 13 kompe-
tencidt mérik) és az egyéb tesztmutaték megbizhatdsag- és validitas-vizsgalatok eredményei tdmogatjak
a teszt haszndlatat'>. A kompetencidkat mérését attitidot, bedllitéddst, preferencit, illetve viselkedést
mérd metaskaldk alkotjdk. A f6komponens-analizisen, illetve khi-négyzet préban (a kompetenciak, il-
letve a metaskaldk dichotomizalt értékeire) alapuld reliabilitds-vizsgalatok a kompetencidk megbizha-
tosagat igazoltdk. A validitds vizsgalat a Vienna Test System megfeleld tesztjeinek segitségével (konku-
rens és konvergens validitds) tortént, és a kompetencidk tobbségénél megnyugtaté eredményt hozott.
A prediktiv validitds vizsgalata az egyes pozicidkat betolté személyek atlagos kompetenciabeli ered-
ményei Osszevetésének segitségével tortént. Ez f6ként abban az esetben volt fontos, ahol nem allt ren-
delkezésiinkre megfelel6 teszt a konkurens vagy konvergens validitds elvégzéséhez. Az eljaras a teszt
prediktiv validitasat timogatja. A becsiilt alkalmassagi 6sszpontszadm szamitdsa egy neuralis modellen
alapuld eljaras segitségével torténik. Itt egyéni és csoportos profilértékelések adatai alapjan szamitédik
ki rendvédelmi szervenként kiilon-kiilon a kozép- és felsGvezetdi alkalmassdg becslése. Az alkalmassagi
becslés érvényességét az 6sszegzé modell segitségével a modellbecslés és a konszenzusos dontés kozotti
erds Osszefliggések minden modell esetén igazoljak.

A KVKteszt a Beliigyminisztérium rendvédelmi vezetd kivalasztasara lett kifejlesztve és az értékeld koz-
ponton, illetve az interjin alapulé kivalasztdsi médszerekkel egytitt egy komplex vezetd kivdlasztasi
rendszer része. Ebben a vezet6-kivdlasztdsi rendszerben a mésik két, alapvetéen kvalitativ mdédszerhez
képest egy kvantitativ, sztenderd, tudomadnyosan megalapozott eljdrast biztosit a mérni kivant kompe-
tencidk szamitogépes tesztekkel megragadhaté aspektusainak mérésére. A kivalasztds sordn ezek egyiitt
komplex mérési lehetdségét adjak a jeloltek egymdshoz viszonyitott alkalmassaganak, illetve az ezeken
alapuld, vagy az egyéb szempontok figyelembevételével kivalasztott vezetSk fejlesztend tertileteinek
megitélésének.
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