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Az etikai visszadlések elkertilése miatt a disszertécio egy része titkositott. M egtekintése
céljabdl vegye fel akapcsolatot a szerzével!



1. BEVEZETO

A disszertécio célja a modern munkalélektani paradigma kozéppontjdban aloé
kompetencia alapu kivalasztas elméleti és gyakorlati vizsgdlata, valamint annak
feltérképezése, van —e, és ha van, milyen |é&jogosultsiga van mindemellett a

hagyoményos kiva asztasi modszereknek.

Szeretném bemutatni, hogyan lehet kidolgozni egy olyan kompetencia modellt,
amely tartalmaban és nyelvezetében is az adott vallalat specifikus szervezeti, munkakori
igényeihez igazodik, kozérthetd és kovetheté hétteret adva mind a vezeték, mind a
munkavallal 6k, mind a humén szakemberek tevékenységének. Mindazoknak, akik eltéré
pszichologiai héttértudassal rendelkezve mindennap részesel, szerepléi, mikodtetsi a
»kompetencia-divat-vilagnak”. Nem véletlen haszndlom némileg pgorativ értelemben
ezt akifgjezést, mivel adivathulldm sok esetben magat a munkapszichol 6gus szakembert
is magaval ragadja, arra 0sztokélve, hogy olyan, gyorsan eladhaté mddszer-csomagot
teremtsen, amelynek kialakitasa és akalmazésa minimais személyi, targyi is idoi
raforditassal jar; mindezt ak&r nagy szakmai-etikai kompromisszumok aran is. Ennek
hatterében allhat a megrendel¢ diktdta nyoméskényszer, finanszirozasi problémék, de
sajnos a kidolgozast végz6 szakember (?) felkészllletlensége, elnagyolt szemléleteis. Az
interneten szdmos olyan sokat igéré6 és minden bizonnyal jol eladhatdé félmegoldast
l&thatunk a témdéban, amely a kivaasztasban jértas pszichol6gus szemében ,, nagyobb a

fUstje, mint alangja’ benyomast és hianyérzetet ébreszt.

Gyakorlati szakemberként dolgozva mégis kiemelten fontos kérdés szamomra,
hogyan tarthatjuk napi munkak soran mindvégig szem el6tt a pszichol 6giatudomanyanak
szilard talgjat. A gyakorlati alkalmazhatésagi elvarasok kielégitése mellett hogyan |ehet
egyben olyan kompetencia alapl keretrendszert alkotni, amely a pszicholdgia
tudoméanyos igényeit, esetleg még annak fejlodését is méltan szolgdlja, végsokig
ragaszkodva a szakmaisag kritériumaihoz és a pszichol 6giai mérések iranyelveinek valo
megfeleléshez? Sarkitva a kérdést: lehetiink egyszerre lojdlissk megbizénkhoz
/munkdétatonkhoz/ megrendel 6nkhodz és valasztott hivatdsunkhoz?

A kompetencidk térhdditasat |atva a kovetkezé nagy kérdés szdmomra az, vajon
munkapszichol dgusként veszni hagyhatjuk —e a hagyomanyos kivalasztdsi modszer ek
eredmeényeit, ragaszkodjunk —e a klasszikussa (sokak szemében elavulttd) vat —tobb

esetben id6igényes- mérési eljarasokhoz, ha képesek vagyunk megalkotni és miikodtetni



egy olyan rendszert, amely miveléséhez nem feltétlen kell pszicholégusnak lenni,
latszdlag mégis mélyére tudunk hatolni az emberi viselkedés, képességek, készségek
rendszerének. Vajon a viselkedés keresztmetszeti tanulmanyozasa hozzagjarul ahhoz,
hogy aszemély val 0sziniisitheté munka-magatartasamellett aszemélyiségérél isrelevans
informaciét kapjunk? Kivalasztast végzo szakemberként egyaltalan fel kell ismerniink a
potencidis munkatérs, megfelelni vagyd Uj belépé mogott rejlé embert is ebben a
felgyorsult, teljesitményorientalt vilagban? El |ehet, el kell —e valasztani a munkavégzés
szempontjabdl relevans, megfigyelhet6 viselkedésjegyeket, készségeket, képessegeket a
személyiség mélyebb rétegeitél? Mit mériink tulgjdonképpen, amikor kompetenciamérést
ttzlnk ki célként?

Tapasztalatom szerint pszicholdgusi berkekben sincs egységes allaspont a felmerdilt
kérdéseket illetéen. Sgjndlatos modon kozismert és terjedoben 1évo jelenség, hogy
hagyomanyos pszicholdgiai teszteket nem pszichol 6gus végzettségiiek haszndlnak teljes
mértékben jogszeritlentl, vagy pszichologus végzettségiiek nem megfeleléen
alkalmazzék oket, durvdn megsértve a Pszichologusok Etikai Kodexét, barmiféle
tényleges retorzi6 nélkil. Ebbdl kiindulva nem megleps, hogy a kompetenciék , piaca’ is
egyre kevésbé pszichol 6gus-specifikus, mondhatni a kompetencidk meghatérozasiban,
mérésében ,, szabad a vasar” ....

Megkockéztatom, taldn még a probléma komolysaganak felismeréséig, nyilt
megfogalmazasaig sem jutottunk €. Errél taniskodik a szdmtalan kompetencia-
megkozelités, a tartalmi definicidk kényes cslisztatasai, 6sszemosasai; a parhuzamosan
egymés mellett |étez6 vizsgdati lehet6ségek, amelyek tdbbnyire semmilyen
megal apozott, végigvitt tudomanyos koncepciét nem tudnak felmutatni. Talan azért, mert
nincs is szilkkség arra, hogy a megrendelé felé barmi is tudomanyos igénnyel igazolva
legyen: manapsag az, hogy egy cég milyen kompetencia szétarral éstérképpel dolgozik,
az csakis az adott cégen mulik. A széles kdrben valé alkalmazéasnak és a szakmai
szabdyozés hidnyanak kdszonhetéen ma mér barmilyen tulajdonségra, sot tulajdonsag-
egyuttesre ra lehet hizni, hogy kompetencia, és a kifejezés divatos csengése miatt a nem
hozzaérté megrendel6-munkétatd meg van réla gyézédve, hogy a leghatékonyabb
vizsgdlati eljéras birtokdba jutott. A klasszikus kivalasztas moédszerek (elstsorban a
pszicholbgiai tesztek) alkalmazasanal az igényes véllalatok megkovetelik a standardizalt,
nemzetkodzileg elfogadott mddszerek hasznalatét, betartva a tesztelés iranyelveit.

Kompetenciamérés terén ezzel ellentétben rendkivil eltérd a helyzet: kilénbozo
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minéségl, kiulonbdzé szinvonalon kialakitott és alkalmazott modszerek terjednek,
amelyek messzirsl sem tekinthetok val6di mérseszkdznek. A kompetencia alapt emberi
er6forrds-menedzsment egyik vitathatatlan elénye a szervezet-és munkakor
specifikussdg, a konzerv megoldasok helyett a vélalat egyedi igényeinek kovetése, a
keretrendszer testre szabhatdsaganak lehetésege, objektiv. megfigyel ési-értékelési
rendszer hasznédlata. Véleményem szerint ugyanakkor éppen ez az elény valt akoncepcio
legnagyobb hétranyava. Nem ldom megnyugtaténak a helyzetet, a tudomanyos
megal apozottsag oldalardl nézve kifejezetten az ,,aki sokat fog, keveset markol” esete
érvenyestl.

Taén akivalasztés céljaaz egyetlen olyan dolog, ami egyetlen vallalatnal sem kérdés:
akivélasztasban részt vevo szakember (optimalis esetben munkapszichol6gus) feladata a
jel6lt késsbbi munkahelyi magatartésanak elérejel zése, elésegitve azt, hogy alegnagyobb
val6sziniiséggel bevald személyek kerllhessenek be a szervezetbe, illetve az egyes
munkakorokbe, ahol a késbbiekben hosszitavon képesek kiegyensulyozott, egyenletes,
hatékony teljesitményt nyujtani. Kérdés viszont, mit mérjen pontosan; hogyan, milyen
mérési eljarasokkal végezze el a kivalasztast! Joggal vethet6 fel tehat a kérdés, hogy a
sikeres teljesitményt meghatarozd, tobbdimenzids kritériumok mérésére akalmas
kompetencia alapl és nem kompetencia alapu kivalasztass modszerek kdzott milyen

Osszefliggés van.

A kérdések megvél aszol asa érdekében a disszertéci 6 szerkezetileg az aldbbi részekbol
épul fel:

1. A kivalasztassal ésakompetenciakkal kapcsolatosirodalom attekintése. Az elméleti
hattér kibontésa soran bemutatom a kivalasztas hel yét és szerepét ahuman eréforrés-
menedzsmentben, az alkalmassag vizsgdlatdnak tudomanyos kereteit, a prediktorok
és kritériumok jelentésege mellett az alkalmassagvizsgdati rendszer kial akitasanak
|épéseit, kilon hangsulyt fektetve a bevalés vizsgdlatara. Megvizsgdom az egyes
kivllasztds modszereket és ismertetem azt is, milyen kivalasztas csapdak
kerilhetok € megfeleléen akamazott kompetencia alapl kivéasztassal.
Mindekdzben korvonalazodni fog egy rendkivil ellentmondasos kompetencia-
elméleti hattér, amely soksziniiségével, gazdagsagaval hétrdtathatja is az

utveszt6ben nehezen eligazodo szakembereket.
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2. Azirodalomraépitve atvezetésként bemutatom az empirikus vizsgd at targyat képezo
kompetencidk meghatérozasanak, definidlasanak Utjat és a kompetencia térképek
kialakitésdnak gyakorlati |épéseit. A munkdra egy nemzetkdzi német-magyar
Twinning projekt keretein belUl keriilt sor, amely a rendészeti szervek kompetencia
alapt humén eréforrés gazdalkodas rendszerének kialakitésat tizte ki célul. A 18
honap soran 6t modulban zajlott a munka: kompetencia térképek elkészitése,
kompetencia alapu kivalasztds, bevdés, teljesitményértékelés, illetve képzés
lehetéségeinek feltarasa, ajanlasok megfogal mazésa a kedvezményezett szervezetek
specidis igényeinek megfeleléen. A projekt magja a kompetenciak meghatarozésa,
arraépll az 6sszes HR-folyamat, igy az altalam vezetett Kiva asztds modul munkdja
is. Az egyes modulok munkga a modulvezetok® iranyitottdk, de az alapok
lefektetése, a keretrendszer kialakitasa, az egyes munkafolyamatok kozos
értekezletek, szoros szakmai egyuttmitk6dés mentén val sultak meg. Ezért is kaptam
engedélyt a tébbi szerzé6tsl, valamint a programvezetoktsl, hogy az Gsszességében
k6z6s munka leginkabb hozzgjuk kapcsol 6dé eredményeit is felhaszndlhassam jelen

disszertaciodban, és ne csak a Kivaasztas modulra szoritkozzak.

Mindezek aapjan az empirikus részben szeretném részletesen bemutatni egy, a
gyakorlatban is miik6dé kivélasztas eljaras objektiv és szubjektiv tapasztalatait, amely a
hagyomanyos pszicholdgiai kivalasztass modszerek (CPI, Raven, Otis Il., CDT-1,
Konfliktuskezelési kérdoiv; félig struktardlt karrier-és éettorténeti interju) mellett egy
dtalunk kidolgozott kompetenciamérést is magédban foglal.? Szerettem volna azt is
feltérképezni, hogy a tobbéves kidolgoz6 munka eredményeként bevezetésre kerdlt
konkrét kompetenciaméré-eljards valoban érvényesés, relevans modszer —e a
kompetencidk vizsgdlatara, valdban U szempontokkal gazdagitja —e a rendvédelemben
alkalmazott korabbi hagyoményos kivaasztds modszertant. Az egymasra éplilé

kompetencia-szintek mogott kirajzolodik —e a képességek, készségek, it akar a sziikebb

1 Twinning projektvezetd: Jenel Zoltan rendészeti szakdllamtitkdr, Glnther Wurster Szovetségi Kozigazgatési
Akadémiaelndke; Dr. Hans-Edmund Kunsmann; német szakérték: Stefan Friedrichs, Glinther Schrom; programvezet 4:
Bittmann Tibor IRM Human Tervezési és |ranyitasi osztdlyvezets, szakmai projektvezets: Virdg Lészl6 hatérdr vezetd
szakpszichol égus; modulvezeték: Szaho Laszlé IRM OF féigazgatd, Nagy Zoltan IRM OF féosztadyvezets, Szelestey
Judit, Szeles Erika, Hegyi Hella munka és szervezet szakpszichol 6gusok

2 Rajtam kivill a BMRFK Egészségugyi és Pszicholdgiai Alosztdyanak mésik alapellétd pszicholégusa, Futdné dr
Kartai Zsuzsanna pszchiater, pszichoterapeuta végezte a vizsgalatokat. Emellett az adminisztraciét, valamint aCDT-
1 miiszeres figyelemvizsgalat felvételét, értékel ését Zarkané Eskiidt Zsuzsanna pszicholégiai asszisztens biztositotta.

5



értelemben vett személyiség eltéré mintézata?

Amennyiben a kilénbdzé6 modszerek olyan informéciokat szolgéltatnak, amelyek
nem lefedik, hanem kiegészitik egymést, bebizonyosodik, hogy a tdbbdimenzds
kritériumok mérése a leghatékonyabb kivélasztas eljaras, amelyet a megfigyelhetd
viselkedésjegyeken alapul6 kompetenciamérés nem feleslegessé tesz, hanem relevans,
objektiv szempontokkal gazdagit. Szintén sarkitva fogalmazhatnék agy is, hogy a HR-
ben tovébbra is Iéjogosultsaga van -a szakmaisdg elveit  kovets-
(munka)pszichologusnak, aki tudasdra, megértésére, szakértelmére tamaszkodva képes
integrdltan kezelni a kulonb6z6 mérési modszerekkel szerzett eredményeket,

felel6ssegteljes, etikus és jogszerti kivalasztési dontéseket hozva.

Osszefoglal6an: Miutan a gazdasagi élet szerepldi kimutattak, hogy a kompetencidk
hasznalaténak észlelheté hatdsa van a szervezet eredményes mitkodésére, ezért nagyon
fontos, hogy az akalmazott kompetencia rendszer —benne a kompetencia alapu
kivalasztassal- megfelelen legyen kialakitva és miikodtetve, integraltan kezelve egyéb,
nem kompetencia alapl, hatékony munkapszicholdgiai eljarasokkal. Ertekezésem
kapcsan tehé a manapsag oly hangsulyos kompetencia rendszer kivaasztésban toérténd
felhasznalhatosagét, gyakorlati alkalmazasat illetéen nyernénk  szakmailag
megal apozott, nyomon kovetheté ismereteket. Noha maga a kidolgozott kompetencia
szotér és a meghatarozott kompetencidkat mér6 eljaras a rendvédelmi szervek szellemi
tulajdona, a kompetencia térképek és a vizsgalé ejarés tsszedllitasanak Utja és modja
barmelyik szervezetnél altalanosan alkal mazhat6 mintaként szolgalhat. A bemutatott —€s
validat- kompetenciamérd modszer sem szerkezetében, sem eredetiségében nem mutat
fel Ujdonsagokat més, hasonl 6 eljarasokhoz képest. Ugy gondolom, az értekezésnek nem
az arelevancigja, hogy forradalmi szemléetet képvisel, hanem az, hogy felcsillant egy
olyan részletesen levezetett, alaposan megvizsgalt, a pszichologia mint tudomany
sarokpontjairaalapozott kidolgozasi, megfigyel ési-értékel ési, miikddtetési és alkalmazasi
hatteret, amilyenrdl akivalasztasban ténylegesen nap mint nap hasznalt kompetenciamérd

eljarasok kapcsan nagyon ritkan olvashatunk.



2. AKIVALASZTASJELENTOSEGE

Disszertaciom elméleti hatterének elsd részében szeretném adtamasztani a human
er6forrés-menedzsmentbe  agyazott  pszicholégiai  kivalasztds  sziikségességét,
jelentéségét; a rovid torténeti bemutatason til nyomon kovetni az egyes kivalasztési
modszerek helyét, szerepét. A kivélasztas® folyamaténak és alkalmazott modszereinek
témakore rendkivil gazdag magyar és idegen nyelvii szakirodalommal rendelkezik?, igy
én pusztan a téma szempontjabdl legrelevansabb pszicholdgiai megkozelitések rovid,
céliranyos &ttekintésére szoritkoznék. A bevédlas kérdésére is kitérnék, hiszen az
elvalaszthatatlan, szoros egységet alkot a dolgozat fokuszédban allo kivalasztassal .

Az elméleti hattér két részbdl al, mivel akompetencia megkozelitéseket, el mél eteket
minél részletesebben szeretném bemutatni, hiszen annak irodalma és ellentmondésai
nagyban hozzgérultak a kutatdsi kérdéseim felvetéséhez. A téma tobbréti
megkozelitéseinek, gazdagsaganak és nehezen értelmezheté sajatossagainak
kOszbnhetéen ez a rész jéva hosszabb lesz, mint a kivaasztés szikségességét
megvilagitd fejezet. Attekintem a kompetencidk eredetét, az egyes kompetencia-
megkdzelitéseket, definicidkat, a kompetencidk osztdlyozasat és a kompetencia modell
kialakitasi lépéseit. Kitérot teszek a kompetencidk pedagogidban valé megjelenése felé
is, hiszen az oktatas sordn fejlesztett kompetenciak és a kivélasztés soran mért
kompetencidk egymasnak val 6 megfel eltethetésége kdzel sem egyértelmii. Az irodalomra
és szakmai tapasztalatai mra tamaszkodva szeretném konkrétan megfogal mazni azokat a

probléma-pontokat, amelyek a kompetenciamérések terén felvetddhetnek.

Osszefoglald: A munkapszicholégiai kivalasztas modellek fejlodésének tikkrében

3 Hangstlyozom, hogy kivélasztés alatt nem pusztan a munkapszicholdgiai alkalmassagvizsgalatok elvégzését értem,
hanem ateljes, komplex személyzeti folyamatot. Bizom benne, hogy irasomban a szévegkdrnyezetb sl ki fog dertini,
hogy erre atagabb fogalomra vagy a sziiken vett pszicholégial kivalasztasra utalok éppen.

4 A teljesség igénye nélkil CHAMORRO, 2010; CSIRSZKA, 1966; FARKAS, 2009; KLEIN, 1998;
KLEIN, 2006; KLEIN, 2008; MONDY, 1996; NKOMO, 2008; ROZSA 2006
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kimondhatd, hogy szerencsésebb egyiitt tanulmanyozni a személyiségjellemzék és a
munkakori jellemzok kolcsonds kapesol atét, mintsem kil on-kulon kezelni akét teriil etet.
Az Osszeillés hosszu téva fejlédés folyamat, a szervezet szempontjdbol ezért a
teljesitmény és az alkalmazkodoképesseg kialakitasa az elsddlegesen fontos tényezo.
Optimalis esetben a szervezet olyan feltétel eket teremt, ahol a hatékony munkavégzéshez
szilkséges készségek, képességek folyamatosan fejlédhetnek. A kongruencia-kutatasok a
személy-munka Osszeillést vizsgéljak, fokuszukban az alabbi tényezék dlnak: maga a
személy, a dolgozok kozti individualis kiulonbségek, értékek, szocidlis, interperszondlis
folyamatok, illetve maga a munkakor jellemzoi. Céljuk, hogy el6re jelezzék aszemély és
a szervezet egylttmizkodésének eredményességét vagy eredmeénytel enségét. Az optimalis
személy-munka 6sszeillés pozitivan hat amunkara, el égedettségre, teljesitményre. A nem
elégséges megfelelés vagy 6ssze nem illés természetesen negativ kovetkezményekkel
jérhat. A kapcsolat formaja minden esetben fligg a személytél, a kornyezeti jellemzoktol
és attdl, hogy mit értiink eredményesség alatt. A kongruenciaban természetesen nagy
szerepe van a ol végzett kivalasztésnak is, elésegitve az illeszkedés esélyét.



Osszefoglalva:

Napjaink hatékony szervezeteinéd a munkapszicholégia és a humén eréforrés-
gazdalkodads egymasra hatasa, szoros kapcsolata vitathatatlan; a pszicholégiai
alkalmassagvizsgalatok sikerét az egész személyzeti HR-rendszer szemlélete,

miikddtetése meghatarozza.

A hatékony kivélasztas érdekében az atalanos kritériumok vizsgaaténak modszere
helyett figyelembe kell venni az adott munkakorre, dlashelyre vonatkoz6 specidlis
kovetelményeket, feltétel eket. Rendszerben gondolkodvaakivalasztas ljarést tudatosan
integralni kell amunkaeré-felvételi, -mozgatas folyamatba; a rendszer monitorozésédhoz
pedig bevdasvizsgdlatok szikségesek. A személyiségiellemzék és a munkakori
jellemzok kolcsonbs kapcsolatdnak tanulményozasa gjanlott az egyes jelenségek
elszigetelt vizsgélata helyett.

A mai munkapszicholbgiai ismeretek alapjan erre leginkdbb egy kompetencia-alapu
human eréforras-gazdadlkodasi rendszer alkalmas, amelyet a kdvetkezé fejezetben
mutatok be.



3. KOMPETENCIAK

Naprakész munkapszichol6giai és HR-es cikkeket olvasvakitiinik, hogy a gyakorlati
életben egyre nagyobb szerepet toltenek be a kompetenciak a szervezetek életében. A
kompetencidk szertedgazd jelenségkorének, felhasznaéasanak bevezetéseként muszg
néhany sz6t sz6lnom a kompetencia alapl HR-rendszerekrdl, hiszen azok igazoljak
leginkdbb a gyakorlati életben, hogy miért is kell a munkapszichol6gusnak
kompetencidkkal foglalkoznia. Ha &taldnossagban beszélink a kompetencia alapu
huméan eréforrés-gazddkodasrdl, szimpatikus, logikus és kovetheté képet |atunk, de
amint a munkapszichologus a gyakorlatban szembe kerll a szervezeti, munkakori
kompetencia-igények meghatérozésaval és a kivalasztas, teljesitményértékelés sordn
meért személyhez kotott kompetenciak méréseének problémajaval, kiemelt jelentoségivé
valik a kompetencidk megsziletésének, fejlodésenek, differencidlésanak és az erre épiils
megkdzelitéseknek a szakirodalmi ismerete.

Ezért a felvezetést kovetéen a disszertacio elméleti hatterének kovetkezd részében
szeretném attekinteni a kompetencia jelenségkorének hétterét. Igyekszem nyomon
kovetni afogalom eredetét, definicidit. irok akompetencidk magyarorszagi térhoditasarol
és arrdl, milyen probléma-pontok azonosithatéak be a vilagméretii jelenség kapcsan.
Noha munkapszichologusként én a kompetenciak munkaban betdltott szerepével és
alkalmassagi tényezokent val 6 vizsgaatéval foglalkozok, fontosnak tartom felvazolni azt
a hétteret, amely a kompetencidk egy méasik nagy térhoditasardl szol: kompetencidk az
oktatasban. Milyen Osszefliggés van az iskoldban, szakképzéseken fejlesztett
kompetencidk és a munkaer6  kivalasztdss  horgonypontjaként  mikodo

kompetenciamérések kozott?

A fegezet végére szeretném megvilagitani, hogyan tudjuk helyesen, a
munkapszichol égia diktélta szakmaisagot szem el6tt tartva értelmezni és mikodtetni a
korszertinek hangz6 kompetencia alapu kivéalasztast.

A témafelvezetéseként idéznék CSAPO BENO irasabdl, aki rendkiviil frappansan és
lényegre toréen fogalmazza meg a probléma gyokerét. Erre alapozva szeretném a
kdvetkezo alpontok tudomanyos attekintését nydjtani.
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» 3ajnos a rovid ,, tudomanyos palyafutds’ utan a kompetencia fogalmét is utolérte az,
ami mar sok mas tudomanyos fogalommal megtortént: divatta valt. igy ma ezt a fogal mat
is legaldbb két rétegben, két korben hasznaljak. Az egyik az a fajta szaktudomanyos,
pszicholbgiai, kognitiv pszicholdgiai értelmezés, amelyik kdvetkezetesen veégighaladt
azon a gondolatmeneten, amit Chomsky javasolt. A tudoményos kozosseg a
pszicholégiailag determinalt, pszicholdgiai elvek dominancigjaval megszervezédd
tudast tekinti kompetencianak. A mask oldalon latjuk a kifgezés parttalan
alkalmazasat. Ma méar divat lett minden kognitiv (sdt, szinte barmely pszicholégiai)
jelenséget kompetencianak nevezni.
Tulajdonképpen nem baj, hogy a laikus hasznélat folkapta ezt a fogalmat, valamint az
sem, hogy egy kicsit mas értelemben hasznalja, mint a szakemberek. Az azonban
kivanatos lenne, ha a szakemberek kitartananak a kovetkezetes szohasznélat mellett, és
foképpen ha a kifgjezés kétféle hasznalata nem mosddna egybe. Ma fileg az
oktataspolitikara, illetve az ahhoz kbzel ebb all6 szférakra jellemzs, hogy kompetencianak

nevezve sok minden eladhaté a korszeriiség |atszataval.” (CSAPO, 2003, 73.0.)
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3.6. A témaval kapcsolatos kutatasi tapasztalatok

Kutatdsi tapasztalatok kapcsan a hagyomanyos kivdlasztés modszerekre és a
kompetencia alapl kivalasztésra vonatkozoan kulon-kilon olvashatéak vizsgalati
eredmények, tapasztalatok. Neheziti a helyzetet, hogy mivel a kompetencia mérésnek (a
hagyomanyos eljarasokhoz képest) nem | étezik standardizalt, nemzetkozileg is elfogadott
modszere, eljardsrendje, igy irrelevans lenne az egyes (ataldban a vizsgalatot végzok
sgjad maguk Ata kifejlesztett) eljardsokbdl szarmazd eredményeket Osszevetni,
Osszemosni. Miutan a kompetencia szé jelentésére vonatkozGan sincs egységesen
elfogadott definicio, abban sincs egységes kép, hogy melyik kutaté mit is mér ugyanazon
elnevezésii kompetencia cimén (pl. teljesitményorientaci6). Elképzelhet6, hogy az egyik
meghatarozasba, definicidba tul sok készség, tulajdonsag tartozik egyszerre, igy az is
értelmezhetetlen, hogy az értékelés mi szerint torténjen; mig egy masik kutatas ugyanazon
elnevezésii kompetenciga valdban csak egy jol kordlirt, meghatarozott tulajdonsag

feltérképezésére vonatkozik.

Haakiindulasi, vizsgdlat kompetenciatartalmét tekintve ugyanaz islenne, felvetodik
akérdés, hogy eltér6 mérési modszerekkel ugyanazt az eredményt kapjuk —: pl. 5 foka
skdldzés, 10 foku skaldzés, vagy az dtalam is hasznalt, megfigyelt viselkedésegyek
»Strigulazésa’. Az elméleti részben emellett bemutattam, hogy a skalaértékes médszer
legnagyobb hétranya az, hogy még az értékelést végzo bizottsdg tagjai kodzott sincs
sokszor egységes értelmezés az egyes skal aértékek definicigjét tekintve (pl. 7 fokl skédla).
Tovabbi probléma a megfigyel6-értékel 6k kivalasztasa és felkészitése. Nehézséget jelent

az is, hogy nincsenek korrekt adataim valid kompetencia-mérd eljarasokrol.

Ezen nehezit6 tényezék (amelyeket késdbb, a kutatéshoz tartozd kompetencia mérd
eljéras kidolgozéasat bemutat6 részben tematizaltam, 3.5.6. pont) dllnak annak hétterében,
hogy nem tudok olyan empirikus vizsgalatokat felmutatni, amelyek eredményeivel sgjat
eredmeényeimet 0sszevethetném. Ha vannak is kutatasi tapasztalatok, azok mindig egy
konkrét (altaldban nem hozzéférheté) modszer vonatkozésdban értelmezheték. Sajnos
sgjat, arendészeti szervek vezetdinek kéréséretitkositott disszertaciom is a atdmasztjaazt
az elterjedt mintat, hogy amelyik szervezet oridsi koltségeket biztosit egy-egy gyakorlati
rendszer kidolgozéséra, az ragaszkodik is ahhoz, hogy a publikécidk konkrét eljarasokat,
egy az egyben megismételheté metodikét ne tegyenek kdzzé.

A kompetencidk mérése altalaban AC keretein bel Ul torténik, és anehézségek mellett
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ennek legnagyobb elénye, hogy mindig az adott kivalasztési kézeg igényeihez mérten
aakithato, dolgozhato ki. Eppen ez az elény véik hétrannya a tudomanyos kutatésok
szempontjabdl, hiszen igy nehéz egy-egy egyedi kivdlasztés rendszer eredményeit
horgonypontként hasznalni més egyedi €ljarasokkal dsszefliggésben.

A mintaszam is komoly problémékat vethet fel tudomanyos szempontbdl: miutan
gyakorlati szintéren, jeloltek tényleges kivalasztéséra haszndjak az ilyen tipusi
modszereket, a vizsgdlati minta is korlatozott. Féként a kompetencia mérésekre igaz ez,
ahol a gyakorlatok kidolgozédsa, Osszedllitasa, |ebonyolitdsa koltségigényes, olyan
munkakoroknél alkalmazzak, amely vagy vezetéi munkakorok, vagy nagy anyagi-
személyes felel6sséggel jarnak, igy az adott munkakorre jelentkezok létszama is igen
kotott, kozulik is kevesen jutnak el az dtaldban tobblépcsds kivélasztasi folyamat

kovetkeztében a tényleges kompetenciamérésig.

Annak ellenére, hogy a kompetencidknak szdmos definicidja Iétezik, és a
kompetencia modellek kialakitasanak is tébb mddja ismert, a human eréforrés
menedzsment gyakorlatanak egyre inkdbb részét képezik a kompetencia modellek.
Thomas Atkinson a kompetencia modelleket 6sszegezvén hangsilyozza, hogy a
dolgozok fejlesztésehez nagymértékben hozzgjarulnak, elésegitve a szervezeti célok
el érését és a szervezeti tanulas megval 6sulasét (CHONG, 2000).
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4. KUTATAS

A kivllasztéssal és a kompetencidkkal kapcsolatos irodalom étekintése utan
vizsgalatom célja annak azonositasa, pszicholgiai értelemben mit is mériink val 6jaban,
amikor kompetencia mérésrél beszélink, eltér6 személyiség-és képességstruktirak
alnak —e az eltéré6 kompetencia szintek hatterében? Annak akérdésnek amegvalaszolésa,
hogy mast mériink —e, mint amit az évtizedek 6ta haszndlt hagyomanyos pszichol 6giai

eljarasokkal (képesseg-és személyisegvizsgdatok) eddig is mérni tudtunk.

A kompetenciakkal kapcsolatos ellentmond6 hattér implikalja, hogy az azonositasig
hosszadalmas, részletekbe mend Uton tudtam csak eljutni. Nem elég Onmagaban
kompetencia méréseket végezni, meg kell teremteni hozza az identikus kompetencia
keretrendszert is, amibe a vizsgélt jelenségek a rendszer részekeént illeszkedni képesek.
Ezért torekszem a vizsgélat tag és sziik kontextusanak korrekt, kdvetheté bemutataséra.
A kutatds —6s ezdltal a disszertécio- szerves részeként definidhatd hattérmunka
felvezetése ezért akompetencia modell kidolgozasaval indul, amelyben természetesen
benne vannak az elméleti paradigma dtal diktalt kulcs-folyamatok: adatgyijtés,
szervezeti kompetencidk azonositédsa, definidésa, szintezése, kompetencia profilok
kialakitdsa. Ezek a lépések tulgjdonképpen a kompetencia alapl human-eréforras
gazdalkodads megteremtésének 1épései, nem Ondldan, elszigetelten veégezhets
pszicholéguss munkak, elsdsorban egy mikods, €6 szervezetet feltételeznek.
Onmagéban kutatési célra lehetetlen is ilyen szervezetet taldni, éppen ezért szerencsém
volt, hogy a bevezetében emlitett rendészeti EU-twinning-projekt® a gyakorlati
vonatkozds égisze aatt teret engedett a nagy volumeni munka tudomanyos,
pszichologus-szakmai  dokumentdldsdnak  és  lényeges  kutatass  kérdések

megfoga mazasanak, amely természetesen nem volt aszervezetet érintd alapfeladat része.

Részletesen kidolgozott kompetencia-héitér mellett az empiria kovetkez6, az

értekezés kdzéppontjaban alo Iépcssfoka a jeldltek meghatérozott kompetenciainak

5 Kiilon koszonet illeti meg Doboczky-Szelestey Judit kollégan 6met, aki a Kompetencia modul vezetéje és
elsédleges dokumental 6ja volt, hogy hozzgjarult az anyag jelen értekezésben tortén 6 felhasznal asdhoz.
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mérésére alkalmas moédszer kidolgozasa volt. Az el6zéekbdl kovetkezik, hogy a
kompetencia mérés soha nem ©Onmagaban torténik, hanem kompetencia alapu
kivalasztas keretein belll, amely feltételrendszerének megteremtése szintén
kulcsfontossagu feladat, errél szintén irok par gondolatot. A mérésekkel kapcsolatos
probléma-pontokat tematizdlva mér bemutattam (3.5.6. pont), hiszen a méréeszkoz
megal kotésahoz ezeket mindenképpen szisztematikusan & kellett gondolnom. Itt most a
korabban nem részletezett az érvényesség kérdésére térnék ki, hiszen kildndsen
fontosnak tartottam a kidolgozott eljaréas validalasat, amelyet kérdéives modszerrel
végeztem el. Véleményem szerint a validdlasnak azért van jelentésége a disszertaciod
szempontjabdl, mert a kompetencia-irodalomban errél olvashatunk a legkevesebbet.
Leginkdbb a kompetencia modell kialakitasa kapcsan irnak rola a szerzok (26. ébra), de
tapasztalataim szerint a legritkabb esetben vitelezik ezt ki a gyakorlatban, és még
ritkébban dokumentaljak. Emellett a kompetencia modell validd édsa magéra arendszerre,
a kompetencia listékra, azok tartalmi és szintbeli leirasara vonatkozik, nem pedig
kozvetlenul a kivélasztési-értékelé eljarasra A kompetencia mérések validdasanak
hidnya annak is kdszonhetd, hogy vagy mashonnan atvett modszereket hasznalnak, vagy
a méar sokat emlegetett dnkényesen, visszakovethetetlen médon kialakitott és j6 PR-ral
eladott gyakorlatokat. Hidnytémalehet talan azért is, mert zomében vezets-kival asztésnd
hasznalnak kompetencia méré eljarésokat, és a kis mintaszam miatt nem feltétlen térilne

meg a validdas ido-és koltségigenye.

Vaidat méréeszkdz birtokaban tehdt mar e tudtuk végezni a szikséges
vizsgalatokat. Itt emlitenék meg még egy fontos lépést: kiindulva a mérések soran
eléforduld lehetséges hibazasi |ehet6ségekbdl, fontos volt kidolgozni egy részletes

szempontrendszert amegfigyel6-értékelé kolléganém felkészitésére.

Ahhoz, hogy kiderlljon, milyen Osszefliggésben vannak a megfigyelheté
viselkedésiegyek dta mért kompetencidk a személyiséggel, minden jel6ltnél
hagyomanyos pszicholégiai vizsgalatokat is végeznink kellett. Szamomra kilén
jelentésége van annak, hogy mindez valédi alkalmassagvizsgélat keretein belll
torténhetett: Ggy gondolom, ebben a téméban nem megengedheté elszigetelt, kis

mintaszamu pilot-vizsgalatokat végezni, hiszen a végeredmény nem arra hivatott, hogy
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kizér6lag a tudomanyos gondolkodas szolgdlatdban aljon. A kompetencia méréseket
mindig a gyakorlatban, szervezeti folyamatokhoz (kivéasztés, TER, képzés igények
felmérése) kotdtten kell végezni, igy azok a tudomanyos eredmények, amelyek mitermi
kdzegbdl erednek, nem ekvivalensek azzal a gyakorlati céllal, amely miatt a
kompetencidkban valé gondolkodas egyaltalan megsziilethetett (McClleland, Boyatzis-
féleiranyvonal). Kritikusan mondhatndm Ugy is, egy munkahelyi vezetd, egy szervezet
soha nem a papiron jél mutaté elméleti eredményekre kivancsi, hanem arra, konkrétan
hogyan fogja ez az 6 személyes-szervezeti hatékonysagét ndvelni, 6 maga mit tud tenni
ennek érdekében, milyen idé-és |étszamkeretek kozott, milyen dologi-személyi
raforditassal jér az eljaras. Metaforikusan megfogalmazvato/fol yé hianyaban nem tudunk
halat fogni, hidba vesziink horgaszbotot és ismerjik meg annak elméleti mikodéset,
haszndlati Gtmutatdjét, féleg, ha a haszndlati Utmutatot olyan korilmeények kozott
dolgoztak ki, ahol preparalt, mozdulatlan halak kifogasan keresztll tesztelték az eljaras.
Nem lehet (mellé)beszélni, , élesben” cselekedni kell. Szamomra a 2 éves empirikus
munkénak éppen ez volt az egyik szépsége és egyben nehézsége is (és ezt egy nagy
szervezet pszichologusaként nap mint nap folyamataban is megélem): tudomanyosan
gondolkodo, hivatasszeriien cselekvo szakembernek maradni, mikozben nyelvezetemet,
szakzsargonomat olyan formatumuava kell adolgozni, amely az adott szervezet tagjai
szamara kozérthetd, kovethets, mégis identikus-hiteles, mindezt hihetetlen id6-nyomés
és korlatozott gazdasagi fedezet mellett. A kozosen kial akitott kompetencia modell ebben
felbecsiilhetetlen segitség volt, mintegy Utmutatast adva arrais, hogyan valhat a munka-
és szervezetpszichol 6gia szervesebb részéveé, magjava egy szervezetnek. Emellett nem
tagadom, a koltség-és idohiany jelentés kompromisszumokra is kényszeritett a

vizsgélatok elvégzése soran (err6l a késébbiekben részletesebben is irok).

A kutatas munkatervének szemléltetésére készitettem a kovetkezé oldalon lathato
dbrét. Az egyes munkafolyamatokrdl bévebben a kdvetkezé pontokban irok.
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Osszefoglalas:

Mindezidéig azon kompetencia alapu keretrendszert mutattam be, amely az értekezés
magjakeént vizsgat rendészeti alapkompetenciak bolcssjének tekinthetok. A hosszas
felvezetés két szempont miatt volt indokolt:

Ismertetésre kerlilt az a konkrét szervezeti és HR-kontextus (kompetencia modell
kidolgozasa, kompetencia alapu kivalasztés kidolgozasa), amelybe a kutatés targyat
képezé kompetenciék illeszkednek

Bemutattam, hogyan lehet a gyakorlatban kidolgozni egy korrekt, az eredeti

munkapszichol égusi vonulatot kéveté kompetencia-rendszert.
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4.2. Kutatas kérdések

Ahogy kordbban is utaltam mér r4, a kompetenciak vizsgal atara munkapszichol 6giai
szempontbdl vagyok kivancsi. Az elméleti héttér gazdagsaga kapcsan |athato, hogy
rengetegen és rengeteget irtak a kompetencidk definidéasarol, felépitésérdl,
csoportositasérol és a meghatarozasukhoz vezeté Gtrél. Amirdl viszont nagyon keveset
irnak: a mérésiik. A kompetencia modell kialakitédsa soran részletesen irtam a mérési
modszerekrol, amelyek a kompetencia tartalmi leirdséhoz szikségesek. A felsorolt
modszerek valoban nagyon eredmeényesek abban, hogy bevat dolgozok, szakértok,
szakemberek, munkakor-betoltok segitségével, részvételével ekulonitsik azokat a
viselkedéses jellemzéket, amelyek egy bizonyos munkakorben szilkségesek a hatékony
teljesitményhez. Arrdl azonban nem igazén olvashattunk meég tudomanyos igényii
levezetést, hogy felvételi, alkalmassagvizsgalati, kivdlasztasi helyzetben hogyan |ehet
mérni azokat a viselkedéseket, amelyek egyszer majd a konkrét munkafeladathoz
kototten sikeres teljesitményt fognak implikani. Hogyan lehet felismerni, elkil oniteni és
megfigyelni azokat a magatartasegyeket, amelyek nem pusztdn a személy egyéni
jellemz6i, hanem ténylegesen, dinamikusan kapcsolatban dlnak a varhatd
munkateljesitménnyel? Honnan tudhatjuk, hogy szimuldt munka-helyzetben, vagy
munkavégzéshez nem kot6dé gyakorlat elvégeztetése soran, payakezdoknél is a
megfelelé , Osszetevoket” mérjik? Honnan tudhatjuk, hogy tobbet, mast mérink —e
egydtaldn, mint egy komplex személyiség-és képességméré modszercsomaggal

mérnénk?

A kompetenciamérésekkel kapcsolatos problémékna (3.5.6. pont) irtam arrél, hogy
erételjesen megkérdsjelezhetd, val 6jdban mi isaméréstargya: kompetencia (tehat maga
a megfigyelhetd viselkedés) vagy kompetencia-potencidl®. Leirtam ott, hogy
véleményem szerint, nagyon sok esetben valgjaban olyan kompetencia-potencialokat
mérnek kompetencia cimen, amelyek valamilyen onkényes levezetés kapcsan,
tudomanyosan nem megal apozott ésfeltart médon kapcsolatban dIHATNAK atényleges
viselkedéssel. Tulgjdonsagokat mérnek és nem a tényleges viselkedés megfigyel ésére
alapoznak, tehdt semmivel nem nyUjtanak tobb informaciét, mint egy képesseg-vagy
személyiségmérés. Vagy ami még ennd is vitathatobb: tulajdonsagokat figyelnek meg

6, Kompetencia-potencidlnak nevezhetjik azokat az emberi tulajdonsagokat, amelyek daltaldban a
kivanatos visel kedéshez vezetnek (amelyek €l irejel ezhetik a kompetens viselkedést).” (KISS, 2003, 4. 0.)
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(teha nem is hitelesitett méréeszkbzzel mérnek), amelyeket szubjektive mérési

eredménnyé konverta nak.

»A kompetencia szigoru értelemben csak a munkahelyi viselkedés alapjan itélhets
meg. Ezért a szervezetek hatékony eszkzoket kerestek, amellyel a kompetencia potenciél
megbizhatéan mérhets.” (KISS, 2003, 4. 0.)

Tehat konkrétan a kovetkezd kérdésekre keresem a valaszt:

1. Mit mérlink, amikor kompetenciat mérink? A kompetencia mely

rétegeirél kapunk informéciokat?

2. A kompetencia szintek mogott valdban eltéré képesség-€s
személyiségstrukturak feltételezhetéek —e? A kompetenciamérés
kialonb6zé szintid eredményei megjelennek —e mar a pszicholdgiai
mérések (személyiségvizsgalat, figyelemvizsgélat, intelligenciavizsgalat,
konfliktuskezelési képesség-és készség) eredmény-kilonbségében is?
Pszichologiai eredményektél fuggéen alakul —e a tényleges,

megfigyelheté viselkedés?

3. Tetten érhet6 —e a kompetencia és a kompetencia-potencial kozti
Osszefiiggés? Mely kompetencia-potencidlok allnak egy konkrét

kompetencia hatterében?

4. Szikség van -e a kompetenciamérés mellett a hagyomanyos
pszichologiai méréeszkdzok hasznalatara egy alkalmassagvizsgalat
soran? Szikség van —e a hagyomanyos pszicholGgiai mérdéeszkdzok
tobbdimenzids alkalmazasa mellett kompetenciamérésre? Mennyiben
nylUjtanak eltérs, relevans informéciot az egyes eljarasok egy

alkalmassagvizsgalat soran?
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4.3. Hipotézisek

A mérési eredmények statisztikai elemzése kapcsan szeretnék valaszt adni a kutatési
kérdésekre. A kutatds kérdések vonatkozasaban az adbbi hipotéziseket tudom
megfogal mazni:

1. Kutatés kérdés

Mit mérink, amikor kompetenciat mériink? A kompetencia mely rétegeirdl kapunk

i nfor maci dkat?

1. Hipotézis

A kompetenciamérés bizonyos eredményei korrelalnak az intelligenciavizsgalatok,
figyelemvizsgalat, konfliktuskezelés és a személyiségvizsgalat bizonyos
eredményeivel. Azon tényezék, amelyek mentén korrelaci6 mutathatd ki, a
kompetencia és a hagyomanyos prediktor kdzos jelentéstartalmai.

Azt vaom, hogy a kompetenciamérésnek és a hagyomanyos pszicholdgiai
prediktoroknak van kozos mérési-, és ezdltal jelentéstartomanya. A jéghegy modell alabbi
rétegei kozul kiderUlhet, melyek jelentik a kozos leképezédést: |smeretek, tudas;
Készségek, jértassagok; Szocidlis értékek, szerepek; En-kép, énfogalom;
Személyiségvonasok; Motivaciok. A korrelacio megléte a fontos, tartalma, irdnya ennél
akérdésnél még nem szamit. A korrel aci6t mutato jel entéstartomany akompetenciaolyan
rétege, amely mas pszichologiai eszkdzokkel is vizsgalhatd. A hasznalt pszicholdgial
eljardsok nagy multra visszatekintd, validalt, megbizhaté modszerek, valtozéi és azok
mérési tartomanya pontosan meghatarozott, definidlt, kdvetheté. Tehdt amennyiben van
olyan kozo6s pont, amely a kompetencia mérés soran is vizsgélt tényez6, az a tényez6 a
kompetencidnak is éppoly jol definidt és tartaimilag meghatarozott részéveé valik. A

kompetencia ezen tartalmai igy egyértelmiien azonositottakka valtak.

2. Kutatas kérdés:

A kompetencia szintek mdgott valdban eltéré képesség-és személyisegstruktirak
feltételezhetoek —e? A kompetenciamérés killonb6zs szintii eredményei megjelennek —e
mar a  pszcholdgiai mérések  (személyiségvizsgalat,  figyelemvizsgélat,
intelligenciavizsgalat, konfliktuskezelési képesseg-és készség) eredmeény-kill bnbségében
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is? Pszichologiai eredményektsl flggden alakul —e a tényleges, megfigyelhetd
viselkedés?

2. Hipotézis

A kompetenciamérés kilonb6z6 szintjeihez kilénb6z6 szintli pszicholdgiai
eredmények kapcsolhaték.

Azt varom, hogy a hagyomanyos modszereken elért eredmények mutatjak a
kompetencia-potencialt, a kompetenciamérés eredményei pedig azt, hogy a tényleges
viselkedésben is megjelennek —e ezek a potenciaok. A kompetencidk mindig magukban
foglalnak egy szandékot, amely egy bizonyos eredmény el érése érdekében csel ekvéshez
vezet. A szandék az alkalmassagvizsgédaton a teljesitményigény: mind a hagyomanyos
pszicholOgiai vizsgalaton, mind a kompetenciamérés soran arra térekszik a vizsgal ati
személy, hogy minél jobb eredményeket produkéljon, ami alapjan alkalmas minésitést
kaphat. Ezért kedvezd képet igyekszik festeni mag&rdl a teszteken, és kedvezé médon
igyekszik viselkedni a kompetenciamérésen. A héttérben &lo pszichol ogiai
konstruktumok mozgositésa elméletileg meg kell, hogy torténjen: aki kedvezébb
konstruktumokkal rendelkezik, eredményesebb viselkedést is produkd. A magasabb
kompetencia-szintek magasabb Ovezetbe es pszicholégiai eredményekkel jarnak. A
kompetencia megjelenésének szintjét tehat az a személyiség-és képessegstruktura (is)
befolyasolja, amely alapként mogotte hizodik.

3. Kutatds kérdés.
Tetten érheté —e a kompetencia és a kompetencia-potencial kozti dsszefliggés? Mely

kompetencia-potencial ok allnak egy konkrét kompetencia héatter ében?

3. Hipotézis

A vizsgalt 5 kompetencia mindegyike meghatarozott pszicholégiai mérési
eredménnyel korrelél. Bizonyos pszichés valtozék a kompetencian elért szintet
~lekovetik”, a magasabb szinthez magasabb eredmények tarsulnak, igy
beazonosithatok a kompetencia-potencialok.

Azt vaom, hogy a kompetenciamérés eredményei meghatarozott pszichés
valtozokhoz kapcsolddnak. A meghatarozott valtozok (személyiségvonasok, képesség-
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dimenziok) tul ajdonképpen a kompetencidhoz tartozé kompetencia-potencid ok, amelyek
megbizhatéan jelzik elére a hozzdjuk kapcsol 6dé visel kedés megjelenését.

4. Kutatds kérdés:

Sziikség van —e a kompetenciamér és mellett a hagyomanyos pszchol 6giai mérseszkdzok
hasznalatara egy alkalmassagvizsgalat soran? Szilkség van —e a hagyomanyos
pszicholbgiai mérdeszkdzok tébbdimenzids alkalmazasa mellett kompetenciamérésre?
Mennyiben nyUjtanak €ltérg, relevans informaciét az egyes eljarasok egy

alkalmassagvizsgalat soran?

4. Hipotézis

A kompetenciamérés és a hagyomanyos pszicholOgiai eljarasok aapvetéen
eltérd kritériumokat mérnek. Az esetleges &tfedések ellenére szamtalan olyan
kritériumot is mérnek, amit a masik mér6eszkdz nem.

Azt vdrom, hogy nem minden olyan személy kerll kivalasztésra (kap alkamas dssz-
minésitést), aki a kompetenciameérésen elérte a minimum szintet. Nem minden olyan
személy kerll kivllasztasra (kap alkamas 6ssz-minésitést), aki hagyomanyos
pszichol6gial eredményei alapjan megfelel a kritériumszintnek. Ugy vélem, az éltalam
végzett komplex kivalasztas eljards soran tobbdimenzios képet kapok egy-egy
személyrél az aldbbi tényezék mentén:

1. Kompetencidk: azon megfigyelhet6 viselkedésiegyek, amelyek Osszefliggésben

allnak a hatékony munkahelyi teljesitménnyel

2. Kompetencia-potencidlok: azon pszichés valtozok, amelyek meghatarozott
struktaréd akotnak és megbizhatdéan bejosoljak a hatékony teljesitményhez
kapcsol 6do viselkedést (kompetenciat)

3. Minimum kovetelmények: olyan, a vizsgalt kompetenciakhoz nem kapcsol6do
pszichés valtozok, amelyek bevéléasvizsgdlat soran kertiltek meghatérozasra,
leképezve azt a kritériumszintet, amely a péyakezdok pszicholdgiai
alkalmassagahoz szilkséges. Ezek nem bizonyitottan kompetencia-potenciélok,
mégis relevanciguk van az adkamassdg megitélésében, hiszen a jeldlt
személyiségének minél mélyebb megismerését teszik lehetove. Elképzelheto,
hogy nem a hatékony munkahelyi teljesitménnyel allnak dsszefliggésben, hanem
egyéb bevdlas tényezokkel (pl. szervezetbe valé beilleszkedés, elkotelezbdés,
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alkalmazkodés a csoportnormakhoz sth.). Természetesen ha Ugy nézzik, ezek is
kapcsolhatdk ateljesitményhez, de nem kodzvetlendl.

Lathato, hogy ez 3 kilonbozé meritési felllet a személyt tekintve,
munkapszichol6giai szakzsargonnal kifgjezve, hdrom kilonbdzé kritérium-csoport. A
kutatdsi hattér sorédn bemutattam, hogy mindhéarom kritériumcsoport szakmailag
megal apozott, lekdvetheté mddon kerlilt be az akamassagi kovetelmények kozé, igy
mindhd&rom csoportnak egyforma |étjogosultsaga és relevancigja van. Amennyiben a
kutatasom sorén sikerdl bebizonyitani, hogy ezek kUlonb6z6 méréeszkdzokkel
vizsgdlhatd tényezok, akkor egyértelmiivé valik, hogy az akamassdg megitélésénél
egyik tényezscsoport vizsgélata sem elhagyhat6, mondvan, hogy ,, igyis vizsgajuk ezt is
a tobbi pszichologiai eljarassal is, felesleges még kulon mérni ezt is, valahogy biztos
benne van a tdébbi eredményben”. Nem: ha a hagyomanyos eljarasokkal nem tudunk
viselkedégjegyeket mérni, akkor nem elhagyhat6 a kompetenciamérés, illetve ha a
kompetenciamérésnél nem tudunk stabilan meglévé kompetencia-potenciél okat és egyéb
pszichés kovetelményeket mérni, akkor Oriasi hiba lenne szelektdni a bizonyitottan
hatékony eljarasokat. A kompetencia-potencidl és akompetenciakdzott |atszolag egyenes
aranyossag is fenndllhat, de véleményem szerint ez nem feltétlen kdvetkezik be. Az
eredmények megvitatdsandl bévebben is kitérek majd erre akérdésre.

Mindezen hipotézis helytdldsaga tehat akkor bizonyitott, ha egy-egy személy
eredményein bellil olyan differencialtsdg tapasztalhatd, hogy egyes eredményei
akalmatlansagot vonnak maguk utdn, mig méas eredményei megfelelnek a
Kritériumszintnek.
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4.3.1. A szakmai hipotézisek leforditdsa statisztikailag tesztelheté munkahipotézisekre

Nullhipotézisek (HO):

1. A Kkompetenciamérés eredményei és a hagyomanyos pszicholOgiai tesztek
eredményei kozott semmilyen statisztikai 6sszefliggés, korrelacié nem mutathat6 ki,
igy kozos jelentéstartomanyuk, jelentéstartalmuk sincs.

2. A kompetenciakon kulonbozé szinteket elért személyek pszichologiai eredményei
megegyeznek. A kompetencia-szintek mogott ugyanaz a személyiseg-és
képessegstruktura al.

3. Az 5 vizsgdt kompetencia mindegyikéhez ugyanazok a korreléciok kapcsolhatok a
pszicholOgiai valtozokat tekintve, vagy egyaltalan nincsis koztik korrel &cio.

4. A kompetenciaméé eszkOz és az egyéb pszicholdgiai vizsgdlati eljarasok
ugyanazokat a kritériumokat és kritériumszinteket mérik, igy haaz egyiken aszemély
eléri akritériumszintet, améasikon is el éri; haaz egyiken nem éri €l akritériumszintet,

amasikon sem éri €.

Alternativ hipotézisek (H1):

1. A kompetenciamérés eredményei és a hagyomanyos pszicholégiai eljarasok
eredmeényei kdzott korrelacié mutathato ki. A korrelécidt mutato jelenségkor kdzos

jelenségtartalom is egyben.

2. A kompetenciakon kill6nb6z6 szinteken all6 személyek pszicholbgiai eredményeiket
tekintveiseltéré szinteken, Gvezetekben élnak. M eghatarozott kompetencia-szinthez

meghatarozott személyiség-és képessegstruktura kotheto.

3. Az5vizsgat kompetencia mindegyike mas-més pszichol 6giai valtozo eredmeényeivel
mutat korrelaciot. A korrelécidt mutatd valtozok az adott kompetenciahoz tartozo

kompetencia-potenciélok.

4. A kompetenciamérés és a hagyomanyos pszicholégiai eljarasok eredményei eltérd
kritériumokhoz és kritériumszintekhez kothetok, ezért vannak olyan személyek, akik
az egyik vizsgaaton megfelel6 eredményt értek el, amasikon viszont akritériumszint
alatt teljesitettek.
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4.4. Vizsgalati modszer ek

Miutén a kompetencia egy tobb réteggel rendelkezé konstruktum, ,, letapogatésahoz”
az egyéb vizsgdlatok széles pal ett§j dravan sziikség, arra, hogy minél tébb tipusi vizsgé at
eredményeivel dsszehasonlithatéva valjanak az adatok. A jéghegy modell szerint az
alébbi rétegekbol al a kompetencia (részletesebb kifejtését a 3.2.3.2. pontban tettem
meg):

Ismeretek, tudés

K észségek, jartassagok (,, skills™)
Szocialis értékek, szerepek
En-kép, énfogalom
Személyiségvonasok

o g~ w D PF

M otivéci ok

Mindenképp olyan vizsgalati eszk6zoket kellett vélasztanom, amelyek képesek ezek
kozil minél tobb jelenséget, réteget egyidejtileg megragadni. Ennek tikrében a
vizsgdlathoz az alabbi modszereket valasztottam, amelyeket ebben a feezetben
részletesebben be is mutatok (akompetenciameéré gyakorlatrdl a4.1.5. pontban irtam):

1. Bemutatkozé helyzetgyakorlat (kompetenciaméreés)
2. RAVEN/OTIS II. intelligenciavizsgéalat

3. CDT-1 figyelemvizsgalat

4. Konfliktuskezelési kérdsiv

5. CPI

Ezen kivul négyszemkozti, félig struktaralt karrier-és élettorténeti interja felvételére
is sor kertlt minden vizsgdlati személlyel, de mivel az ott kapott informéaciék nem
fordithatok le egyértelmiien kvantitativ adatokka, ezek tapasztaatait, eredményeit nem
hasznaltam fel akutatés statisztikai prébai soran.
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4.4.1. OTISII teszt

Az ARTHUR J. OTIS-féle Ouick-scoring Mental Ability teszteket széles kdrben
adkalmazzdk a haza pdyavélasztéss és munkaélektani gyakorlatban a mentdlis
képességek vizsgéata céljabol. A teszt tilnyomo részben verbdlis feladatokat tartalmaz,
elénye, hogy csoportos helyzetben is hasznalhato. Eredetileg 1936-ban adték ki, mint a
korabeli amerikai iskolarendszer 1V-1X. osztalyai szaméara megfelelé méréeszkozt. Az
eredeti teszt a verbdlis feladatok mellett csaknem hasonld aranyban tartalmazott
nonverbdlis feladatokat is, azonban utObbiakat az 1954-ben véglegesitett vatozatbdl
szinte teljesen hianyzik. Kozepes eréssegi tesztként jol alkalmazhatd a kdzépiskola
asobb osztdyaiban, illetve az ennek megfelelé végzettségiek esetében. (in:
VOLGYESY, 1986)

A szerz6 szandéka az volt, hogy ne az Un. veleszilletett tehetséget mérje a teszt,
hanem azokat averbalis és szamolasi képességeket, amel yek az eredményes tanul ashoz,
illetve a sikeres megismerd tevekenységhez szilkségesek. Nagy elénye a tesztnek, hogy
nem a memoria altal megszerzett ismeretek helyzeti elényére épit, hanem elsésorban az
értelmi képességek szintjére, rugalmassagar a, felhasznalhatdsagar a kivancsi.

A 46 itemes OTIS II. teszt faktorai:

Figyelmi teljesitmény minésege
Fogalmi differenciél

Logikai kapcsolatok — rendezés
Ellentétes asszociacio

Kritikal képesség
Diszkriminacié képesség

Anal 6giés képesség

N o a bk~ w DR

A bemutatand6 vizsgdlatban csoportos forméban tortént atesztfelvétel, 26 perces
kotott idointervallumban, a kiértékel és soran az alabbi képletet hasznaltuk:

Tp = (2T-H)(td/2)
Tp= teljesitménypont
T= teljesitmény
H=Hiba
td= standard id6t6| val6 eltérés
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4.4.2. RAVEN teszt (Raven Progressziv Matrix; Raven Progressive Matrices, RPM)

A teszt segitségével jO képet kaphatunk a vizsgdt személy Kkognitiv
képességeirdl, altalanosintelligencigjardl, az un. g-faktorr 6l annak ellenére, hogy nem
verbalis, szbveges feladatokat tartalmazé mérési eljérasrdl van sz6. Az intellektus
egészének a szavakkal nem megragadhato logikai, absztrakcids és problémamegoldo
vonésait vizsgdlja; olyan gondolkodas részképességeket, mint a mintafelismerés,
részletekre val 6 odafigyelés, vizudlis emlékezet éstéri t§ékozodés. (in: SIMON, 1988)

A Raven-teszt 1936-ban szlletetett meg, DR. JOHN CARLYLE RAVEN
személyéhez kothet6. Az angol hadsereg kivalasztési rendszerének megujitasara kérték
fel, ekkor alt el6 a nevét visel6 teszt el6djével, amely a ma ismert és hasznélt formgjat
1938-ban nyerte €, és amelyet napjainkban is széles korben haszndlnak. A teszt
alapvetéen az eduktiv képességet méri, amely tulgjdonképpen nem més, mint hogy a
vilag jelenségel kozott felfedezzik a rendszert, egyben létjuk a vilagot, a tapasztalatok
alapjan képzeteket alkotunk. Raven elgondolésa alapjan az atalanos intelligencianak két
igen fontos komponensét mérhetjuk:

1 a letisztult gondolkodast, vagyis a bonyolult helyzetek atlatasanak

képességét

2. afontos informéci ok megtartésanak és felhasznélasdnak kapacitasét

Felhaszndlas teriletei: leginkdbb a munkalélektanban, kivalasztési céllal
haszndljék, Mérel Ferenc szerint a teszt mint az dtalanos feladatmegoldé intelligencia
mutat6ja alkalmazhat6; magas értéke Uj feladatcsoporthoz val6 biztos alkamazkodast,
tanuldsi képességet, mentdlis dnszabdlyozést jelez, alacsony értéke értelmi rigiditasra
utal. Kutatdsok szerint jél korrdld a Wechder-féle értékekkel; 100-as 1Q aatt
megbizhatobb, mint 100 fol6tt, 120 fol6tt pedig mar kétséges az eredmény readlitésa; a 60
pontos teljesitmény igen ritka, ezéltal kritériumteszt |ehet kivétel es képességii személyek
kivalasztasakor.

A teszt 5 sorozathdl dl, melyek mindegyike 12 tablét tartalmaz. Mind asorozatok,
mind a téblak fokozatosan nehezednek. A feladat minden esetben a hianyzé geometriai
forma kivllasztasa egy logikai rend feléllitasa utdn, azaz a meglévé sorozatokban
egyfajta rendszert kell észlelni, majd az ehhez ill6 formét kivalasztani. Minden esetben
csak egy j6 megoldas létezik. A standard teszt 60 (5x12) feladatbdl dl, a masik ketté 36
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(3x12) feladatot tartalmaz. Idokorlét nincs a teszt megoldaséra, bér a hazai szakemberek
kozul sokan alkalmaznak 15, 30 vagy 45 perces idolimitet.

Elénye, hogy koéltséghatékony, hiszen nem igényel semmilyen specidlis eszkozt,
csupan a vaaszokat kell egy papirrafeljegyezni. Kiértékelése gyors, hiszen a valaszokat
sablon aapjan kell javitani, igy amegbizhatésagais né. Maga a teszt bonyolultabb, mint
ahogy elsé ranézésretiinik, igy egyszerre érdekes akitolté szaméaraés megfelel6 afelvevo
szaméra, hiszen tobb kognitiv képességre épul, igy a mentalis képre, forgatasra,
memodriéra, logikara stb. A Raven-teszt nemcsak a fentiek miatt lett sikeres, hanem mert
interkulturdlis, azaz kultarétdl fuggetlentl ugyan olyan j6 predikativ érdékekkel bir
kllonb6z6 nemzetiségi kitoltok esetén.

Erdekes jelenség ugyanakkor, hogy a tesztben elért pontszamok valtozott az ido
elérehaladtéval: a Raven-tesztben ma elért pontszamok drdmai ndvekedést mutatnak az
50 évvel ezel6tti adatokhoz képest, azaz mai norma szerint az 50 évvel ezelbtti kitolték
fele specidlis iskoldba kellene, hogy jarjon. A kutatok szerint ez az Ugynevezett Flynn
jelenséggel, Flynn effecttel magyarazhatd.’

A bemutatand6 vizsgalatban a 60 feladatot tartalmazd verziét haszndltuk, 30

perces idélimittel, csoportos tesztfelvétellel.

" Elészér Binet tesztjénél fedezték fel, hogy 10 évenként 3 ponttad nd az élag 1Q, de egymasnak
ellentmondd adatokat is kaptak. A legnagyobb mérték (i pontszam-novekedés a skandinav orszégokban volt,
generécionként akar 10-20 pont. Ravenék 2000-ben kimutatték, hogy 1990-91 kornyékén megdlt ez a
novekedési tendencia, illetdleg csak az értelmiségi réteg lesz még ,,okosabb”. Ennek magyarézatara
dtaldban olyan véltozasokat hoznak fel érvként, amelyek 50 évvel ezel 6tt méshogy miikddtek, mint most,
azaz példaul atelevizio térhdditésa, a szocidis kapcsolatok megvéaltozasa, a csalad méretének valtozasa,
atomizalédasa, a képzés, oktatds, tanulményi rendszer véaltozasa, a fogyaszt6i térsadalom felgyorsult
dletritmusa. Ezek az érvek azonban teljes mértékben nem alljak meg a helylket, sokkal val 6szin iibb, hogy
a varhatd életkor megduplézddasa okozza a megndvekedett pontszamokat. Fenti jelenséget mi is
tapasztaljuk a rendvédelemben: a 10 évvel ezel 6tti tlag-értékek (k6zepfoku végzettség esetén) kb. 40-45
pontszamot mutattak, maa kozépfoku végzettség ti (el sdsorban fiatal) popul &ci6 nagyrészt 45-48 pont fol 6tt
teljesit, ezért 2010-ben a korabbi atlagbvezet helyett a 48-ndl kezd 6d6 atlag feletti Gvezetbe esd érték a

kivalasztas kritériuma
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4.4.3. CDT-1 (egykezes kombindlt disztributiv figyel emvizsgal at)

A vizsgél 6eszkoz felhasznélasi ter llete (SZIMETHNE, 1999): A vizsgdattal a
megosztott (disztributiv) figyelem, a koncentrécios teljesitmény, valamint kozvetve a
monoton munkavégzés és tartos terhel és hatésa vizsgahato. A késziilék® j6l haszna hat6
alkalmassagvizsgdlatok sorén, foként olyan munkakoroknél, amelyekné fontos
kovetelmény a figyelem magas szintje és tartdéssaga, a zavartalan optomotoros
koordinacié, a gyors bimanudlis mozgéasregulécio. (Pl. operdtori, gépkezeldi,
gépjarmiivezetéi munkakorok) Ezen kivil mint képessegvizsgdlat felhaszndhatd a
palyavdasztés tanécsadds gyakorlatdban mint  lehetéség a tanulékonysag,
gyakorlékonysag vizsgalatara. A figyelem és az éberségi allapot kdzétti szoros kapesolat
révén a vizsgaati eredmények tampontot adhatnak a munka jelentette terhelés éaltal
eldidézett igénybevétel értékének megitélésehez, felhaszndlhatdé tehd bevaés
vizsgdlatok soran is. Tovébbi akamazas lehetoseg a tObbszorosen balesetezok és
rehabilitaltak vizsgdlata.

A figyelem a kozponti idegrendszer miikddési modja, sgjatossagai szoros
Osszefliggésben dlnak a kdzponti idegrendszer egyéni jellegzetességeivel. A figyelem
sgjatossagal egyénenkeént eltéréek és tartosan jellemzéek. A figyelem tehét képesség, és
mint ilyen, megfelel6 eljarasokkal mérhets, illetve a mérési eredményekbdl
kovetkeztethetlink jellegzetességeire. A figyelem mérésénél torekedhetiink a figyelem
szintjének meghatarozéséra (a koncentracio foka és a figyelem ergsséget foglalja
magaba), a figyelem tartdssaganak bemérésére (a faradasnak val6 ellenallast, a kitartast
jelenti), illetve mérhetjik terjedelmét, megoszthatdésagat, amelybdl élénkségére,
flexibilitasara kovetkeztethetiink.

A miszeres disztributiv figyelemvizsgalat soran a vizsgdt személynek az a
feladata, hogy tartosan figyeljen egy egyszerii ingermezst, amelyben idénként kis
valtozasok lépnek fel, s e valtozasokra adekvat médon, gyorsan kell reagal nia. Megosztott
ez afigyelem abbdl a szempontbdl, hogy az ingermez6 sok kis elemi egységbdl tevodik
Ossze, s az egységek oOnalldak alporuk, illetve vatozésuk tekintetében (diszkrét
fényfelvillanasok). A helyzet meglehetésen egyhangu, monoton. A feladat, jellegéhez

8 Tervezok: Pavai Sandor ipari formatervezs, Szabd Janos tervezé mérnok, Farkas Ferenc

gyartmanytervez, Toth Laszl6 gyartménytervez 6, Gyartd: Struktlra Szervezés Vallaat
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képest hosszu ideig al fenn, ez pedig telitédést okozhat. Az 5,5 perces vizsgalathoz
normalisirodai megvilégitas sziikséges, tul erésen iranyitott fény ne essen a készilékre.
Mivel akusztikus valasz-visszajelentés érvényesil, tgyelni kell ra, hogy a helyiségben ne
legyen nagy zaj, vératlan és erés hangok (pl. telefon) ne jelentkezhessenek. A késziléket
olyan magassagu asztalon kell elhelyezni, ami biztositja, hogy avizsgdati személy dlva,
gornyedés nélkil is jol léssa, mindkét kezével konnyen elérje. (A vizsgdlatot alo
testhelyzetben kell végeztetni.) Ezek a feltételek természetesen a mi vizsgaatunkndl is
teljesiiltek.

Eredmények: a mérési eredmények a 31. sz. mellékletben taldlhaté adatlapon
kerllnek rogzitésre. A teljesitménydvezetek a 32. sz. mellékletben taldlhat6 téblazatban
l&hatdk. A vizsgdt személy reakcidinak helyességét a vizsgalati ido teljes tartama alatt

feljegyezzik, ebbol képet kaphatunk megosztott figyelmének mikodésérol,
sgjatossagairol. Legfontosabb vatozok:

1. Osszes helyes reakcio szama: a figyelem szinvonalara enged kovetkeztetni
2. Hibas reagalasok szama: a figyelem mingségére utal

3. Teljesitmény idéegységenkénti (percenkénti) hullamzésa: a figyelem
hullamzasara, mikodésének egyenletességére vonatkoz6 informéciokat

nyujt.

A vizsgdat eredményeibdl képet kaphatunk arrdl, hogy a vizsgélt személy milyen
mértékben  teljesitoképes tartds megosztott  figyelmet  igényl6  monoton
feladathelyzetekben. Az eredményekben tikrozédik az informécid-felvételben, -
feldolgozésban, a valaszszervezésben, és —kivitelezésben szerepet jatszd képességének
szinvonala is. Igy az aldbbi vonatkozasban vonhatunk le az eredményekbdl
kovetkeztetéseket:

informéci 6feldol gozas sebessege
térltés

poziciondlis térelképzel és
pszichés tempo6

reagdl 6készség
mozgaskoordinécio
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A modszer érvényessege: A jelenleg rendelkezésre allo adatok a mérés
produkciéfel lletének tisztdzésara adnak médot. A CDT 1 és 2 készilékekkel gyiijtott
adatokat és az ugyanazon a mintan elvégzett egyéb —feltételezetten vagy bizonyitottan
hasonl6 jelenségeket vizsgalO- miiszeres és tesztvizsgalatokat matematikal statisztikai
modszerekkel hasonlitotték dssze. Osszehasonlitva a Pieron és Révész-Nagy tesztekkel,
validitédsa adekvatnak mingsitheté. Eqyéb teljesitményvizsgdlatokkal (MAWI V1.proba,
Raven, McQurrie térelképzelés teszt) Osszehasonlitva megallapitottdk, hogy a
teljesitmeény alakul asaban szerepe van a vizsgalt személy intelligenciganak, informécié-
feldolgozd képességének és térpercepcidjanak. A reakcidgyorsasag szerepe nem
bizonyitott és nem kiz&rt. A mozgaskoordinaciora vonatkozéan tovébbi vizsgalatok
szikségesek. A megbizhatdsagi elemzések tikrében megallapitottdk, hogy a CDT-vel
végezhetd mérés erésen megbizhatd diagnosztikai szempontbdl, de prognosztikai
értékében csak kozepesen. (SZIMETHNE, 1999)

A vizsgélati eljarés gyakorlati hasznalatdnak tapasztalatai: A Pécsi Hataror
|gazgatosagon, majd a Baranya Megyei Rendor-fokapitanysagon 1999 6ta haszndljuk a
kombindlt disztributiv figyelemvizsgd 6 késziléket mind afelvételi, mind az idészakos,
mind a cézott alkalmassagi vizsgdlatok soran, egyéb teljesitmény- és
személyisegvizsgdlati modszerekkel kombinalva. Az eltelt csaknem 13 év soran tébb
ezres mintan lett amiiszer ,bejaratva’. A tapasztalatok azt mutatjék, hogy a rendvédel mi
munkakorokben a pdlyatikor-kutatasok nyoman megdlapitott kritériumszintek jol
differencidnak. Ezek a munkakorok jellegiknél fogva magasfokl precizitést,
monotoniatiirést, figyelmi  koncentréciot, gyors informéciofeldolgozo-képességet
igényelnek, igy a felvételi akalmassag-vizsgdlatoknd mér eleve olyan személyek
kaphatnak akalmas mingsitést, akiknek -—mindekozben természetesen a tobbi
részvizsgdatot is figyelembe véve- a miiszeren nyujtott teljesitménye megfelels. A
rendvédelmi populacidban végzett késsbbi, idészakos sziirések sordn sem tudok olyan
esetrél, hogy a figyelmi funkciok terén olyanfoku romlés kovetkezett volna be, ami
indokolja az alkalmatlan mingsitést. Tehat azt 1atom, a figyelmi tevékenység valdban a
személyre jellemzo, tartés sajatossag, akinek egyszer megfeleléek voltak az
eredmeényei, annd 2-3 év alatt nem kovetkezik be ugrasszeri romlas (persze lehetnek
olyan esetek, amikor ez arészvizsgé at negativ eredmeényt hoz, de akkor val 6sziniileg més
problémak dlnak a héttérben). Diszkrimind tehat egyrészt mér afelvételi vizsgaatoknal,
ezen kivll pedig egyéb miszeres vizsgalatokkal egybekotve, diszkrimindl a célzott
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alkalmassag-vizsgélatoknal. Utdbbi vizsgdlati tipusokndl olyan jellegi munkakorokre
alkalmazzuk a moédszer specidlis programjait, megemelt kritériumszinttel, ahova a
rendorségnél  alapként megkovetelt figyelmi nivon tdli, sziikebb, erételjesebb
feltételeknek is meg kell felelniik figyelmi téren a jeldlteknek, a tervezett beosztés
sgjétossagaibdl fakaddan. Més miszeres vizsgalatokkal Osszefliggésben (digitélis
tachisztoszkop, PR métet, mikromanipulécidés tremorméter, stabilomérter) azt
tapasztalom, a kombindlt CDT-programok teljesitménye jol differencidl, korrekt,

praktikus szempontokkal jarulva hozza a minésitéshez.
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4.4.4. Konfliktuskezelési kérdgiv

Boulding (1962) meghatérozéasa szerint a konfliktus az emberek, vagy emberek
csoportjai kdzotti versengés egy formaja. Akkor 1ép fel, hakét vagy tobb személy verseng
olyan célokért vagy korlatozott javakért, amelyek —ténylegesen, vagy az 6 észlelésik
szerint- nem érheték el mindannyiuk szamara. Nagy szerepe van benne tehdt az

észlelésnek, az informécioknak, az informéciok értelmezésének (in: BAKACSI, 1998).

THOMAS KILMAN 30 Allitaspart tartamazd kérdéive 5 tipusi
konfliktuskezelési stratégia mentén ad képet arrdl, hogy miikodik a kitdlté személy
nézet-vagy véleménykilonbség fennéllasa esetén. A legttbb embernek létezik egy
dominans, a legtobb konfliktushelyzetben jellemz6 magatartasformaja. Ez azonban nem
jelent kizardlagossagot, mivel konfliktuskezel6 stratégidnk az adott helyzettl is
nagymeértékben fugg, kilonbozé helyzetekben més-més konfliktuskezel6 magatartést
akamazhatunk. Mindemellett konfliktushelyzetben magatartasunk fligg a masik féltol
is, hiszen neki is megvan a maga kognitiv térképe, illetve konfliktuskezel6 stratégiai. A
konfliktus lefolyasa jelentés mértékben mulik azon, hogy a ké magatartés hogyan

illeszkedik egyméshoz.

Konfliktushelyzetben viselkedésiinket az Onérvényesités és az egylttmiikodés
arénya szabjameg. Onér vényesités, vagyis hogy a személy milyen mértékben torekszik
a sgjé szandékainak érvényesitésere, ill. egylttmiikddeés, vagyis milyen mértékben
torekszik a méasik szandékainak érvényesitését elésegiteni, mikozben esetleg sgjat
érdekeirél lemond. Ennek megfeleléen a konfliktusra reagal6 magatartdsok modellje a
kovetkezo:



versengi ‘ problémamegoldé

Onérvényesito

kompromisszum-

keresi

elkeriild allealmazkodi

nem Onérvényesits

nem egylttmaikodé egyuttmdakods

2. &bra: Konfliktuskezelési stratégiak

Az egyes konfliktuskezelési stratégiak az aldbbi médon jellemezhetdk:

. Versengés: onérvényesité és nem egylttmikddé magatartds. A személy sgjat
szandékait érvényesiti a masik személy rovasara. Ez hatalom-orientélt eljéras. a
személy barmely befolyasolasi médot latbavet (pl. meggy6z6 képességét, rangjat,
gazdasagi szankciokat), amely megfelelének tiinik, hogy nyeré helyzetbe jusson.
A versengés jelentheti a ,, sgjat igazaért valo kidllést”, a helyesnek vélt alaspont
védelmét, vagy egyszeriien a gy6zelemre torekvést. Versengokent Ggy érezzik, a
konfliktusnak kell legyen egy gyoztese és egy vesztese, és mi semmiféleképpen
nem akarunk vesztesek lenni. Eléfordulhat az is, hogy a konfliktust
problematikusnak tartjuk, de ha bekdvetkezik, akkor mindig annak tulajdonitjuk,
hogy a mésik fél nem hajlandé magééva tenni nézépontunkat.

. Alkalmazkodas: egyittmiikddé, nem Onérvényesité magatartds. A versengés
ellentéte. Az egyén lemond sgja széndékairdl, hogy a maéasik szandékai
érvényesilhessenek. Ebben van bizonyos dnfelaldozas is. Az alkamazkodas
Oltheti az dnzetlen nagyvonal Us&g vagy jotékonysag formajat, lehet a masoknak
vald kényszerii engedelmeskedés, de éppugy lehet a méasik szempontjainak
elfogadasa is. Az alkalmazkod6 személyek rendszerint igyekeznek fenntartani a

35



kapcsolatokat és félnek olyan dolgok megtételétél, amelyek az embereket
eltavolithatjak egymaéstol. Ezért inkabb apartner érdekeihez igazodnak. Altaldban
Ggy érzik, hogy jobb feladni sgjat céljaikat, mint megkockaztatni masok
ellenségesse tételét vagy felidegesitését. Akarcsak az elkeriiléé, az alkalmazkodo
értékrendje is olyan, hogy a konfliktusokat rossznak tartja. Elkertlés helyett
azonban inkabb feladjék sajét allaspontjukat, hogy erésitsék, fenntartsdk az adott
kapcsolatot a méasik féllel. Ez a mod rendszerint nagylelkiiséget, emberiesseget
vagy engedel mességet tikroz. Az ilyen értékrenddel bird emberek gyakran érzik
Ugy, hogy az 6nzés alegtobb konfliktus forrasa.

. Elkerilés: nem 6nérvényesité és nem egyuttmiikddé magatartas. Az egyén nem
koveti kozvetlenil sem sgjat szandékdt, sem a mask személy szandékét.
Rendszerint nagyon felkavarja érzelmileg a fesziltség és a frusztrécio, ami a
konfliktusbdl ered. El6fordulhat, hogy a korébbi konfliktusok komoly nyomokat
hagytak benne: kordbbi kellemetlenségel arra késztethetik, hogy inkabb
visszavonuljon, mintsem egyet nem értésbe bocsatkozzon. Az afagjtahajlam, hogy
akonfliktusokat elkertilje, ill. elbyjjon eléle, aapulhat azon a hiedelmen is, hogy
akonfliktus rossz dolog, szikségtelen és nem méltd az emberekhez. Az elkeriilés
Oltheti diplomatikus kitérés formgjat, egy kérdés kedvezébb idépontra vald
halasztését, vagy egyszeriien visszahUzodéast egy fenyegeté helyzetbdl. A személy
csendben maradhat vagy megvaltoztathatja a beszélgetés témgét.
PszicholOgiailag is tagadhatja a konfliktus |étezését. Az aapkonfliktus azonban
ily médon nem oldadik meg!

. Problémamegoldas. egyszerre 6nérvényesité és egyuttmiikodé magatartas, az
elkerilés ellentéte. Magdban rejti azt atorekvest, hogy a masik személlyel egyitt
dolgozva tadjunk valamilyen megoldast, mely megfelel mindkettonk
szandékainak. Azt jelenti, hogy beleassuk magunkat egy problémaba azza a
céllal, hogy megtaldjuk a két érdekeltség alapveté egyezését, azt az aternativat,
mely mindkét érdeknek megfelel. A problémafeltéras lehet példaul egy
nézetklldnbség mélyebb feltarasa azzal a céllal, hogy egyméas megértése révén
okuljunk; vagy valamilyen feltétel megteremtésére valé szbvetkezés, melynek
hianya az er6forrasokért val0 versengésre késztetne; vagy pedig konfrontécio és
torekvés egy személykozi probléma kreativ megoldaséra. Az egyuttmikodes,
problémamegoldas azon a feltételezésen alapul, hogy redlis lehetéseég van olyan
megoldésra, amely a résztvevs felek mindegyikének az érdekeit kielégiti. Nem
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biztos, hogy |étezik ilyen megoldas, de az egylttmiikédé mégis ugy véli, hogy
érdemes a megtaldésaval probdkozni. Kifejezésre juttatjuk sziikségleteinket és
céljainkat, és egyértelmivé tesszik, mit tekintink a konfliktus forrésanak.
Hajlanddak vagyunk komoly és alapos munkét végezni a killonbdzé megol désok,
dternativék feltarasdhoz. Az egyittmikods feloldas nyitottsagot és bizalmat
Kivan.

5. Kompromisszum-keresés: &menet az Onérvényesités és az egyuttmikodés
kozott. A cél valamilyen kivitelezheté és kolcsondsen elfogadhaté megoldas
taldasa, amely részlegesen mind a ké felet kielégiti. A kompromisszum
kozéputon helyezkedik el a versengés és az akamazkodas kozott. A
kompromisszumkeress tobbrél mond le, mint aversengd, de kevesebbrél, mint az
alkalmazkodo. Kdzvetlenebbil ragadja meg a kérdést, mint az elkertls, de nem
tarja fel olyan mélységig, mint a problémamegoldd. A kompromisszum-keresés
»Téllton val6 taldkozast”, kolcsonds engedményeket vagy egy gyors, ahidalo
megol das keresését jelentheti. Azon ahiedelmen alapul, hogy egy adott konfliktus
megoldasa kapcsan senki sem éheti el a sgja szempontjai  kizarélagos
érvenyesiilését, vagyis az érintetteknek meg kell taldniuk egy mindkettejik
szamé&ra tobbé-kevéshé elfogadhatd kozbulss megoldast.
Kompromisszumkereséként Ggy gondolkodunk, hogy az embereknek altaldban
hajlandonak kell lennitik arra, hogy bizonyos kivansagaikbdl engedjenek és hogy
nagyobb érzékenységet mutassanak méasok érdekel irdnt. A kompromisszumok
segitségével  fenntarthatok a kapcsolatok, mert meghallgatjdk egymas
nézépontjait és megprobanak egy mindenki altal tisztességesnek tartott kzos
megoldasra jutni. Az embereknek ehhez képesnek kell lennitik gondolataik
kifejezésére gy, hogy azzal ne akaddlyozzak amegol dashoz vezets utat. Mindkét
félnek nyernie kell valamennyit az igydn, mikozben szilkségképpen veszitenek is
valamennyit. Olyan megoldasokka ének, mint az akudozés, kulonbségek

csokkentése, szavazés.

A bemutatandd akamassigvizsgdatban a jelentkez6k konfliktuskezelési
stratégiaiknak egymashoz val 6 viszonyat, arényét vizsgaljuk.

4.4.5. CPI (Kaliforniai Pszicholégiai Kérddiv)
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Elméeti héttér (in: ROZSA-NAGYBANYAI NAGY-OLAH, 2006): a tesztet
HARRISON J. GOUGH szerkesztette, 480 tételt tartalmaz6 vatozata 1957-ben jelent
meg az Egyesilt Allamokban. A teszt kilonféle vétozataira napjainkban 29
nyelvterileten |éteznek forditdsok (az arabtdl az urdu nyelvig). Népszeriiségének és
elterjedtségének egyik okaabban keresendd, hogy olyan alapdimenziok mentén kisérelte
meg leirni az egészséges személyiséget, amelyek szokészlete kdnnyen érthetd, a
mindennapi beszédben is gyakran hasznalt fogalmakbdl all. Ezeket a mindennapi életben
is hasznalt kategoriakat Gough , népnyelvi fogalmaknak” nevezte. Ezen elméleti
megkozelités szerint az emberek interakcidikban olyan leird kategoridkat hasznalnak
Onmaguk és masok leirdséra, amelyek torténelmileg és kulturdlisan is univerzalisnak
tekinthetok; éppen ezért minden bizonnyal a személyiseg Iényegi vonasait testesitik meg.
Nem korabbi elméletekbdl sz&rmaz6 alapkategoriakat vagy faktoranalizissel nyert U
dimenzidkat haszndlt tehét, elképzel ése kiindul Gpontja és egyben érvényességi forrasa az
atapasztalat volt, hogy ezek a dimenzidk idstall 6sagukkal egy olyan kiforrott, j6l bevalt
és széles korben akamazott fogalomrendszert képeznek, melyet a mindennapi
emberismeret és népi bolcsesseg kristalyositott ki az idok soran. Attdl relevansak
véleménye szerint, hogy az emberek onkéntelenll ezeket a jellemzoket hasznaljék
Onmaguk vagy masok jellemzésére, ementén kategorizaljdk a masikat, ill. magukat. Ez a
gondolatmenet tehat a funkcionalis validitassal legitimalja érvényességét mind elméleti,
mind gyakorlati haszndlhatosagat tekintve.

A skdldk megbizhatdsadganak és érvényességének ellendrzésére szamos vizsgal at
szervez6dott, magyar mintan is ellenérzésre kertltek a reliabilitds indexek. Az egyes
skélakat korreldtattak alegtobb ismert tobbdimenzids kérdéivvel is (pl. MMPI, EPI, 16
PF). A hazai alkalmazas szempontjabdl a magyar populacion végzett érvényesség-
vizsgélatokat tartjak iranyadonak. (OLAH, 1985)

»A szocidlis kapcsolatokban kozvetlenll megjelend mindennapi jelzok kozil a
legfontosabbnak vélt 18 kategoria képezi a teszt alapskalait. Kivalasztdsuk onkényes
mddon tortént, Gough szubjektiv frekvenciaszotara alapjan.” (In: ROZSA-
NAGYBANYAI NAGY-OLAH, 2006, 245.0.)

A CPI skaait Gough 4 csoportba sorolta, intuitiv csoportositassal. Az dtala
fontosnak tartott dimenziok tehét a kovetkezok:
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I. skala csoport
Interperszonalis hatékonyséag, kiegyensulyozottsag, szocidlis ligyesség és énbizalom
1. Dominancia (Do)
2. Statusz elérésére valo képesség (Cs)
3. Szociabilitas (Sy)
4. Szocialis fellépés (Sp)
5. Onelfogadas (Sa)
6. J6 kozérzet (Wb)
Il. skala csoport
Szocializaltsag, szocialis érettség, felelgsségérzet
7. Megbizhatdsag (Re)
8. Szocializaltsag (So)
9. Onkontroll (Sc)
10. Tolerancia (To)
11. J6 benyomas keltés (Gi)
12. Kdzdsségiesseg (Cm)
I1l. skala csoport
Motivéacios hattér és intellektudlis hatékonysag
13. Teljesitmény elérése konformizmus utjan (Ac)
14. Teljesitmény elérése fuggetlenség utjan (Ai)
15. Intellektualis hatékonysag (le)
IV. skala csoport
Az érdeklédés iranyultsaga és az intellektus
16. Pszicholdgiai érzék (Py)
17. Flexibilitas (Fx)
18. Feminitas (Fe)

3. dbra: A CPI dimenzidi

A Kalifornia Pszichol6giai Kérdbiv aszocidlis viselkedésre Gsszpontosit:

»A 18 skala arra szolgél, hogy éatfogd képet adjon a személyek interperszonalis
visakedésérgl és feltarja a szocialis alkalmazkodas emocionalis, teljesitmény motivacios,
intellektudlis és moralis hatterét. Az egyes skalak hagyomanyos személyiségjellemzdket irnak le,
hogy milyen helyzetmegoldasi médokat részesit el snyben vagy alkalmaz gyakran a vizsgélati
szemdly, illetve a skalan eért eredménye alapjan milyen tulajdonsag-egytttessel jellemezhet 6
személyek csoportjaba sorolhaté.” (In: OLAH, 1985, 11.0.)

A tesztnek az eredeti 480 itemes valtozata mellett napjainkban gyakran hasznalt
verzidjaa 300 tételes S-CPI, amely a 18 a apskala megtartdsamellett 3 Uj skalaval bévilt,
eredeti érvényességét ésfelhaszndlhatésagét megtartva. A CPI skdl &k leirdsét tartalmazza
a33. sz. melléklet.

A CPI gyakorlati alkalmazasanak tapasztalatai: A tesztet hazénkban szamos
kritika érte (MOLNAR, 2002; NAGYBANYAI NAGY, 2001), elsssorban a
standardizalass  problémékra Osszpontositva, mindazondltal mégis az egyik
legelterjedtebb kivalasztasi eljarasként tartjdk szamon. Személyes tapasztalataim alapjan
nagyon jol hasznélhat6 a teszt rendvédel mi kozegben (2002 Gta tobb ezer teszt felvétel ét,
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kiértékel ését, értelmezését végeztem el a Pécsi Hatarér 1gazgatdsagon, majd a BMRFK -
n). Ennek egyik okalehet, hogy arégi magyar standard eredmeényeihez avizsgalati mintét
a Rendértiszti Féiskola hallgatoi szolgdltattak®, amely tény nem kapott nagy publicitast.
Emellett a Hatarérségnél, majd a Rendérségnél kilonboz6 beosztasokban bevaltnak
tekintett hivatésos dlomanyuak korében végzett palyatiikor-kutatatasok |ehetévé tettek
egy, a rendvédelmi szervek igényeihez adaptdlt, adott beosztésokra torténd célzott
kivllasztést. Ebben afolyamatban az egyéb személyiségvizsgal 6 metddusok mellett nagy
szerepet kapott ez akérdsiv is. A CPI kitoltése avizsgalatok részét képezi mind afelvételi
akamassagi vizsgaatok, mind az id6szakos alkalmassagi vizsgélatok soran. A tesztre a
palyatikor-kutatés eredményei nyoman killon hatarérsegi standard lett kidolgozva, amely
be van épitve a tesztkiértékelé programba. Az integrécid ota kilén rendorségi standard
sajnos még nem ker(lt kidolgozésra.

Személyes tapasztalataim azt mutatjdk, a CPl eredményei relevansak: minden
felvételt, értékelést kovetéen szobeli visszajelzést szoktam adni a vizsgdati
személyeknek, ahol megkérdezem, 6k hogy létjak az dtalam elmondottakat, tudnanak —
e esetleg hétkdznapi példékat hozni bizonyos atalam vazolt eredményekre. Nagy
egyetértést szoktam tapasztalni sgjat onmegfigyeléseik és a pszichologusi értékelés
kozt'°. Mindemellett nyilvan nem mindenki érzi ,taldlénak” a pszicholdgiai jellemzést,
ahogyan egyéb tesztek esetén is juthatunk ilyen konklGziéra.

Meg kell még jegyeznem, pozitiv megfigyeléseim kizardlag a 480-as verzioval
hozhatok sszefliggésbe. Kivancsisaghdl elemeztem jonéhany ember CPI-300-as és CPI-
480-as eredményeit, mindegyiket tobb kiltnb6z6 standard fellilettel is bekalibralva. A
300-as verzid kapcsan szamos kritika megfogalmazodott bennem, kifejezetten torz,
értelmezhetetlen eredmeényeket tapasztaltam a kit6lté egyéb pszichologiai eredményei és
személyes ismerete alapjan. Eppen ezért az empirikus vizsgéalatban a 480-as verziot
hasznéltuk.

9 NAGY L. szobeli kozlés: Személyiségvonasok mérése c. kurzus, PTE, 2008

10 Természetesen ennek nemcsak atényleges egytittjarés allhat a hatterében, hanem a pszichol égusnak val 6
megfelelési igény is, illetve az, hogy 6k tulajdonképpen egy alkal massagvizsgalaton vesznek részt, ahol
talan ,,nem érdemes’ ellenvéleményt tdmasztani, illetve mér akitéltésné torzit6 hatast eredményez atarsas
kivanatossag jelensége. (Persze ilyen is szép szammal el 6fordult mér, bizonyos esetekben (féleg, ha a
teszteredmeények nem pozitiv felhanggal értelmezhet 6k) nem sgjndlva az id6t a dolgok mélyére &sok, és
dtaldban kimutathatéak az onismeret elégtelenségel, plane, ha mas teszteredmények, vagy az interju
anyaga is megerdsiti az dltalam felvazoltakat.)
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4.5. Vizsgélati kontextus

A vizsgélatokra a Baranya Megyel Rendér-fékapitanysagon kertilt sor 2009.
marcius-junius, illetve 2010. marcius-junius kozott. A helyszin kivalasztasa mellett szdlt,
hogy Magyarorszégon kevés olyan szervezet van, ahol a kivalasztasnak tébb évtizedre
visszatekinté multja lenne, ahol tobb tipust prediktort és egyben kompetencia méré
eljérast isalkalmaznak, ahol megfelelé |étszamu vizsga ati mintadl rendelkezésre, illetve
ahol akutatési adatok teljes egészében a pszichol 6gus rendel kezésére bocséthatdak, it 6
végezheti € a vizsgdlatokat és nem csak Osszegzést kap bizonyos eredményekrol.
Mindezt erésitette az is, hogy jogszabdlyilag is biztositott volt a vizsgdat, és a mé&r
hangsulyozott életszer(i szituécio: ,, élesben” torténo kivaasztésrol van szo.

A kérdoivek, tesztek kitdltése csoportos helyzetben, kontrollat korilmeények
kozott zajlott. A kutatasi adatokat a rendészeti szakkdzépiskolaba jelentkezék elézetes
pszicholégiai felvételi alkalmassagi vizsgalata sordn nyertem!! A vizsgdlati
kritériumokat a 34. sz. melléklet, ajogszabdly dtal eldirt alkamatlansagi kédokat pedig
a35. sz. melléklet tartalmazza.!?

A tesztfelvételekhez szilkséges objektiv feltételek minden esetben biztositottak
voltak. A tesztfelvétel csoportosan kerllt lebonyolitasra Az el6zetes felvételi
alkalmassag-vizsgélati CPI kérddivek kiértékel ése szamitdgépen a CPl 2000 3.1 verzigju
szoftver segitségével tortént. Mivel a program tartalmaz beépitett rendvédelmi
sztenderdeket, a vizsgdlati személyek eredményel ugyanahhoz a vonatkoztatési
csoporthoz lettek viszonyitva, igy koherens, dsszehasonlithatd eredmények szilettek a
teszt 480 kérdéses verzidjara nézve. A konfliktuskezelési kérdoiv és az OTIS I
intelligenciavizsgdati kérdoiv kiértékelése excel programban tortént. A RAVEN tesztet
manualisan értékeltik ki.*®> Adminisztrécios problémék miatt 15 f6 konfliktuskezel ési

adatai nem allnak rendel kezésre.

11 Adatbézisomban nem szerepel az dsszes, felvételen megjelent személy vizsgélati eredménye, koziltk
241 személy adatai kerlltek be a kutatasba.

12 Azért tettem bele ezeket az anyagokat az értekezéshe, mert kutatési kérdései m 6sszefliggnek egy komplett
pszicholdgiai kivalasztés tapasztalataival .

13 A jogszabdlyi héttér valtozésa miatt 2009-ben 51 f6 még az OTIS || kérdéivet toltétte ki, 2010-ben 190
f6 mar aRAVEN tesztet.
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4.6. Vizsgélati minta

A mintavételi keretet azon rendészeti szakkdzépiskoldba jelentkezo fiatal ok képezik,
akik elozetes pszichologia akamassagvizsgllatara a Baranya Megyel Rendor-
fékapitanysagon kerlilt sor 2009-2010-ben. Vizsgalati adataik anonim modon kertiltek be
akutatasi adatbazisba. A vizsgédlati minta (6sszesen 241 f6) bemutatésat az alébbi dbrék
szemldltetik:

Nemek szerinti eloszlas Korcsoport szerinti eloszlas

177 t6 64 f6
73% 27%

(I
. - ayr =

20év 20-25 25-30 30év
alattiak év év  felettiek

Végzettség szerinti eloszlas

4. dbra: A vizsgalati minta jellemzdi

A diagramok alapjan lathatd, hogy férfiak sokkal nagyobb ardnyban jelentek meg,
mint nék. Az alagéletkor 19,9 év. Legnagyobb aranyban, 72%-ban a 20 év alatti
korosztdly (17-20 év) képviseltette magét. Miutan a rendészeti szakkzépiskoldkba val 6
jelentkezés alapfeltétele az érettsegi, legnagyobb részt a 12. évfolyamos, érettségi elétt
alo fiatalok, illetve a mar érettsegivel rendelkezok payéztak felvételre. A rendészeti
szakkozépiskolakban tiszthelyettes-képzés folyik, ezzel magyardzhatd, hogy a
felvételizoknek csak mintegy 2%-a rendelkezett fel 6okl végzettseggel.
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4.7. Adatfeldolgozas

A hagyomanyos kivalasztasi eljarasok és a kompetencidk mérésére szolgalod
modszerek Osszehasonlitésara keresztmetszeti vizsgalatok szolgéltatnak adatokat. A
vizsgédlati személyek a kompetencia szintjeik alapjan kilénb6z6 csoportokba oszthatok,
mind az 5 kompetenciara nézve. A kompetencia-szintek flggetlen vatozokként

azonosithatok.

A probak elvégzése a PASW Statistics 18 matematikai statisztikai szoftverrel
tortént.'* Minden kompetencia vonatkozasdban egyszempont(, fliggetlen mintas
variancia-analizist alkalmaztam, amely képet ad a hagyomanyos kival asztasi médszerek
atlagpontszdmainak szignifikans eltérésérol, az egyes kompetencia-szintek mint
flggetlen valtozok tekintetében. Ennek eredményétél fliggoen szignifikans eltérések
esetén lefuttattam afliggetien mintas t-probat.

Az elvégzends statisztikai probdk elott szeretném jelezni, hogy az elsé faju hibat
0,05-ben szeretném meghatarozni, tehdt az eredmények 95%-0s szignifikancia esetén

vonatkoznak a nullhipotéziseimre.

14 A szoftvert a PTE Pszichol égiai | ntézete bocsétotta rendel kezésemre avizsgdlatok elvégzése céljabal. A
matematikai statisztikai hattér kidolgozasdban, elemzésében Dr. Jarai Robert egyetemi adjunktus (PTE,
Pszichol6giai Intézet) biztositott segitséget, konzultacids |ehet 6séget.
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4.7.1. Valtozdk

Kommunikéacios készség

Mingségre torekvés

3 vizsgalt szint

3 vizsgalt szint

hibaszam

y ) ordinalis
Kompetenciak?!,16,17 Onallésag 2 vizsgalt szint
; valtozok
Onbizalom 1 vizsgalt szint
Szabélytudat-szabalytartas 2 vizsgalt szint
18 alapskéala
3 kiegészits skala
6 vezetdi skala
CPI
5 Big Five skala
13 Murray-féle szlikséglet-
skala aranyskalaju
Konfliktuskezelési 5 skala valtozok
kérdéiv
RAVEN/QOTIS 1. atlageredmenyek
0sszes j6 eredmény
CDT-1

15 A kompetenciak definiciojét és szintjeit részletesen a 37. dbra (127. 0.) tartalmazza.
16 A kompetencidk a vizsgalt szinteknél tobb, magasabb szintet is tartaimaznak, de pélyakezd 6k
kivalasztésardl |évén sz4, azok vizsgalata inadekvat lett volna, valamint némelyik felsébb szint csak
csoportogegyittmitkodési helyzetben és munkafeladathoz kapcsoltan figyelhet 6 meg.
17 Kiegészités: 0. szintnek tekinthetd, amennyiben valaki nem éri el az 1-es szintet, tehat nem teljestiinek

az 1. szint viselkedésjegyei sem.

5. &bra: Vizsgalt valtozok




4.8. Eredmények

4.8.1. Kompetenciak és CPI

A kompetenciak és a CPI skalagrtékek tsszefliggésének vizsgalatéra egyszempontd,
fliggetlen mintas ANOVA-t haszndtam, melynek szinessel jeldlt, szignifikans eredményeit
a 36. sz. melléklet mutatja be.

Az elemszam az egyes kompetencia-szinteknél:

L Mindéségre . . 3
Kommunikacio i Onéllésag Onbizalom Szabdlytudat
torekvés

0-as

) 3 17 13 5 2
szint

1l-es

. 7 30 26 6 44
szint

2-es

) 31 70 202 27 195
szint

3-as _—

) 200 124 - 203
szint -
Total 241 241 l 241 241 241

6. dbra: Elemszam az egyes kompetencia-szinteken a CPI-t tekintve

Az athuzott cella azt jeldli, hogy az adott kompetencidnak nem |étezik olyan szintje a
jelen vizsgalatban. A tablézat alapjan lathatd, hogy bizonyos kompetencia-szinteknél nagyon
alacsony az elemszam. Ezért az egyszempontu, fliggetlen mintés t-probak lefuttatésandl az
aldbbi csoportokat képeztem a kompetencia-szinteknél®®

Kommunikacio — elvart szintnek nem felelt meg (0, 1 szint) = 10 f6
- elvart szintnek megfelelt (2, 3 szint) = 231 f6
- elvart szinten 1év6 (2 szint) =31 f6
- elvart szint feletti (3 szint) = 200 6

Mindségre torekvés — elvart szintnek nem felelt meg (O, 1 szint) = 47 6
- elvart szintnek megfelelt (2, 3 szint) = 194 f6

18 még igy is el 6fordul, hogy kicsi az elemszam, de szakmai szempontok miatt ez volt alegcélszer (ibb fel osztés
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- elvart szinten 1év6 (2 szint) = 70 f6
- elvart szint feletti (3 szint) =124 6

Ondllésag  —elvart szintnek nem felelt meg (0, 1 szint) = 39 f6
- elvart szintnek megfelelt (2 szint) = 202 f6

Onbizalom  —elvért szintnek nem felelt meg (Oszint) = 56
- elvart szintnek megfelelt (1, 2, 3 szint) = 236 f6
- elvart szinten 1évé (1 szint) = 6 f6
- elvart szint feletti (2, 3 szint) = 230 6

Szabdlytudat — elvart szintnek nem felelt meg (0, 1 szint) = 46 6
- elvart szintnek megfelelt (2 szint) = 195 f6

Az eszerinti felosztasban sziletett t-proba szerinti szignifikans eredményeket tartalmazza a

37. sz. melléklet.

A szignifikans eredményekhez tartozd CPI-&tlag pontértékeit szemléteti a kovetkezo
tablazat. (A sorok felss részében a magasabb szintekhez tartozé pontszamok vannak, aatta
az adlacsonyabb szintekhez tartozd pontszamok.) Az eredmények attekintése kapcsan jol
latszik, hogy a legtobb esetben a szignifikans eredmény 3-5 pontnyi CPl-eltérést jelent
csupan. Emiatt szinessel szedtem azokat az eredményeket, amelyeknél a CPI-t tekintve
kategdriaugras tapasztalhato (pl. atlag /40-60 pont/ atlag feletti vezet /60 T felett/), illetve
ahol korllbelll 6-10 T pontnyi az eltérés. A késdbbiekben leginkdbb ezeket szeretném

alaposabban is megnézni.

15 o o
D = D = D D = D
DR
o5 o8 ¥ ¥E 5 .| & 5
o8 o058 50 2 D o -2
CElS | 2E =2 = = | S E
é% _\ég 8% Eg G’% g% §§ g%
23 29 83 7|28 |58 |2f 28
£ Ex| S R o 2g| 8
o o — —_ c [ C
x%x% z%z% =o§=o§=o% c%é
Elemszam 10 31 47 70 39 5 6 46

N
(o))




(CPI alapjan) 231 | 200 194 | 124 201 236 230 195
Dominancia 47 51 50 49 46 51
56 57 57 57 56 57
. i . 49 52 51
Statuszra torekvés 55 55 55
Szociabilitas g:; ?:7‘ ?71
Tarsas fellépés gg
Snelfoaadas 48 49 50 48 46 49
g 51 |51 |52 51 51 |51
Jo kozérzet 26 o8 o8 61 o8
62 63 63 64 63
. ; 56 59 59 59
Szorongasmentesség 62 63 63 63
Megbizhatésag 22 gi 2411 gg
Szocializaltsag gg
X
% Onkontroll 60 60
ﬁ 63 63
. 49 51 51 53 52
c_od' Tolerancia E1 Ec £t 3 £t
© - 55 |58 |60 |63 |59 61
o, 64 |65 |65 |66 65 65
J6 benyomaskeltés gi 2? gg gi
e 47 52
K6zOsségiesség 54 54
Konform teljesitmény Z gi 2(2)
. S 48
Flggetlen teljesitmény 53
Intellektualis hatékonysag gé 23 g:;
. e, . 49
Pszicholégiai érzékenység 53
Empatia 4 95 4 95
P 58 | 58 58 58
50 50
Flexibilitas 47 47
Szocidlis hatékonysa S0 49 S0 53 50 48 ol
ysag 53 |54 |54 |54 |54 53 |54
. . 54 55 56 55
g Szeretetteljes természet 57 57 58 57
i N . 54 55 55 57
> Lelkiismeretesség 57 53 58 58
m Emocionalis kontroll 58 57 =~ 60 £
61 61 62 62 61
Intellektualitas g?
- 7 7 8 7 6 8
g ﬁ IrAnyitokészség 9 10 10 10 9 9
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Frusztracios tolerancia
D 9 10 10
Szociabilitas -vezetdin 11 11 11
L 10 11 11 12 11
Felelésségtudat 12 12 12 13 12
Teljesitményigény
Rugalmassag
Vezetdi 6sszes oL 52 >4 59 >
60 61 61 62 60
Teljesitményigény-murra 48 52 ar
J yigeny y 54 55 54
X L 56 57 58 58
% Engedelmességigény 53 52 52 52
o 45 44 46
o . .,
\% Dominanciaigény 29 49 49
% Feltlnni vagyas 48
] 49 49 49
[(}) 1z 2
@ Elkeriilés igénye 44 a4 44
= Etikus-szocidlis rend utani 49
g igény 53
S Jatékossagigén 41
= gigeny 48
o 48
Autonbémiaigeny 45

7. &bra: A kompetencidk ésa CPI atlagpontszamainak dsszefliggésel

4.8.1.1. Kommunikéci6s készséq és CPI

A szignifikans eredmeények kozil kiemelends, hogy a kommunikaci s készség kapcsan
az evart szintnek megfelelt személyek (2,3 szint) magasabb, atlag feletti értékekkel
rendelkeznek a J6 kozérzet, Szorongasmentesség, Enerd, Emocionalis kontroll skéékon,
valamint a vezetdi skalak 6sszpontszama alapjan, mint azok, akik kommunikacié terén nem
érték e akivant szintet (0, 1 szint). Ugyanakkor utobbi csoport eredményei is megfelelnek
az élagovezetnek. A két csoport elemszadma kdzt azonban nagy a kilonbség (10, illetve 231
f6), igy az adatok megbizhato értel mezése kérdéses.

Az elvart szint felett (3 szint) teljesitok szignifikansan magasabb pontszamokat értek el a
JO kozérzet, Szorongasmentesség, Szocializaltsag, Enerd, jO benyoméaskeltés, Konform
teljesitmény, Emocionalis kontroll és a Vezetdi 6sszpontszamok skélain, mint azok, akik a
minimalisan elvart szinten (2 szint) dlnak. A CPI &lageredményeibdl azonban itt iskittinik,
hogy noha az elvéart szint felettieknek &lagovezet felettiek a CPl értékeik is, az elvart szinten
lévok is atlag-felettihez kozel it6 értékeket mutatnak.
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Osszefoglal6an elmondhatd, hogy minél magasabb szinten teljesitettek a személyek
kommunikacios kompetencigukban, annd magasabb volt a JO kozérzet,

Szorongasmentesség, Enerd, Emociondlis kontroll és Vezetéi dsszes eredményik.

Kommunikéacié ) )
o CPI-atlagpontszam
szintje
] Emociondlis  Vezetsi
Jo kdzérzet  Szorongasmentesség Eneré
kontroll Osszes
0,1 (nem felelt meg) 56 56 55 56 51
2 (elvért szinten 1év4) 58 59 58 57 52
3 (elvart szint feletti) 63 63 65 61 61

8. dbra: A ,kommunikacios készség” kompetencia ésa CPI skélaértékeinek tsszefliggései

Valédi, szakmailag is értelmezheté kil énbség tehét elsésorban az elvart szint alatt és a szint
felett teljesitok eredményei kozott van.
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4.8.1.2. Minésegre torekves es CP

A szignifikéns eredmények kozil kiemelends, hogy a minéségre torekvés kapcsan az
elvart szintnek megfelelt személyek (2,3 szint) magasabb, atlag feletti értékekkel
rendelkeznek a JO kozérzet, Szorongasmentesség, JO benyomaskeltés, Konform
teljesitmény, Emociondlis kontroll skdékon, valamint a vezetdi skalédk Osszpontszama
alapjan, mint azok, akik minéségre torekvés terén nem érték el akivant szintet (0, 1 szint).

Ugyanakkor utébbi csoport eredményei is megfelelnek az étlagovezetnek.

Az elvart szint felett (3 szint) teljesiték egyedil a Vezet6i 6sszpontszamok tekintetében
értek el kategbria-ugrassal jard eredményeket, 6sszehasonlitva a minimélisan elvart szinten
lévokkel, azonban itt is minddssze 3 pontnyi a T-értékek kilonbsége.

Az azonban elmondhatd, hogy minél magasabb szinten teljesitettek a személyek

mindgségre torekvés terén, annal magasabb volt a J6 kdzérzet, J6 benyomaskeltés, Konform
teljesitmény, Emociondlis kontroll és a Vezetsi 6sszes eredményiik.

Mingségre ) )
) L CPl-atlagpontszam
torekveés szintje
Szorongasmen Jo Konform Emoc. Vezetdi
Jo kozérzet .
tesség benyomés.  teljesitmény kontroll Osszes
0és1l
58 59 58 59 58 54
(nem felelt meg)
2 (elvért szinten 1év4) 61 63 60 60 60 59
3 (elvart szint feletti) 64 nem sig 62 62 62 62

9. &bra: A ,mindségretorekvés’ kompetencia ésa CPI skalaértékeinek dsszefliggésel

Vaédi, szakmailag is értelmezheté kil bnbseg tehét elsbsorban a szint aatt és a szint
felett teljesitok vezetéi eredményei kozott van, mivel az dsszes tobbi eredmeény atlag feletti,

vagy ahhoz nagyon kozel ess érték.
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4.8.1.3. Ondll6sag és CPI

Ondll 6ség terén 2 csoportra lehetett osztani avizsgélati személyeket: elvart szintnek nem
feleltek meg, illetve megfeleltek. A szignifikans eredmények kozll kiemelendd, hogy az
Ondllésag terén az elvart szintnek megfelelt személyek (2 szint) magasabb értékekkel
rendelkeznek a Dominancia, J6 kozér zet, Szorongasmentesség, Enerd, J6 benyomaskeltés,
Emocionaliskontroll skaldkon, valamint avezetdi skalak dsszpontszamaalapjan, mint azok,
akik 6ndllésag terén nem érték € a kivant szintet (0, 1 szint). Ugyanakkor utébbi csoport
eredményei itt is megfelelnek az atlagévezetnek.

Onalldsag , a
o CPI-atlagpontszam
szintje
. : s s Szorongas S J6 Emociondlis  Vezetdi
Dominancia J6 kdzérzet mentesség Eneré benyomés. Kontroll Bsszes
0,ill. 1
(nem felelt 49 58 59 59 58 58 54
meg)
(elvérfszint) 57 63 63 65 61 61 60

10. &bra: Az ,6néllésag” kompetencia ésa CPI skalaértékeinek dsszefliggésel

4.8.1.4. Onbizalom és CPI

Onbizalom terén minddssze 5 olyan ember volt, aki nem érte el az elvart szintet, és 6
olyan, aki aminimalisan elvart szintet hozta, atdbbiek mind elvart szint felett teljesitettek. A
szakmailag leginkabb értelmezhet6 eredmény az, hogy az elvart szint fel ettiek szignifikansan
magasabb értékeket értek el Dominancia terén, mint a minimalisan elvart szinten |évdk.

Ugyanakkor mindkét csoport eredményei atlagos dvezetbe esnek (46, illetve 56 pont).

4.8.1.5. Szabalytudat, szabd ytartas és CPl

Szabdlytudat terén a vizsgalt két csoport (elvart szintnek nem megfeleltek, illetve
megfeleltek) szignifikans eredményei minimalis pontszamokban kilonboznek egymastl.
Kiemelendd, hogy az el vart szintnek nem megfel el tek szignifikansan magasabb eredményeket
hoztak Engedel mességigény terén, mint azok, akik az elvart szinten vannak.
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4.8.2. Kompetenciak és konfliktuskezel és

T o ) ] Onal- oo Szabaly-
Kommunikacio Minésegre torekvés " Onbizalom y
l6sag tudat
2 g | g g | g 3 g | g
E| = cE| g E| = cE| & E| = g = g e g | =
- | @ N o + <Q N - = Q = 2 N = = 2
e |25 |2le |25 Tl e | Jf&5 ||
L2 ~§ 2 | ~§ 2 L P N ~§ 2 L
EIE | 3| 3 E|E | 5| & E| E EE |3 & E| E
g > g > g < > 2
@ @ @
Elemszam 9 | 217 | 24 | 193 | 40 | 186 | 69 | 117 | 34 | 191 | 5| 221 | 4| 217 | 43 | 183
Versengés 0,007 0,018
Problémamegoldas
Kompromisszum
keresés
Elkeriilés
Alkalmazkodas 0,041 0,000

11. &bra: A kompetencidk és a Konfliktuskezelési kérdéiv skalaértékeinek szignifikans dsszefliggései

Szignifikans eredmény 4 esetben mutatkozott: kommunikécio terén az elvart szint
felettiek 1 ponttal magasabb eredményt értek el Versengés terén, mint a minimalisan elvart
szinten lévok. Mingségre torekvés terén a minimdlisan elvart szinten Iévok 1 ponttal
magasabb értéket értek el Alkalmazkodas terén, mint a szint felettiek; az 6nélloség terén
megfeleltek 1 ponttal magasabb pontszamot értek e Versengés terén, és 2 ponttal
alacsonyabb pontszamot Alkalmazkodéas terén, mint azok, akik az elvart szintnek nem
feleltek meg.

Szakmailag ebbdl értelmezhets: O0ndldsag terén az elvart szinten Iévok kozepes
eredményeket hoztak Alka mazkodasterén, mig akik nem feleltek meg, magas értékbvezetbe
esé eredményeket.
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4.8.3. Kompetenciak ésintelligencia

e e " . Onal- A Szabaly-
Kommunikécio Minésegre torekvés " Onbizalom y
l6sé4g tudat
5 8 | g 5 |g 5 g |g
E| = E| 8 E| = E| 8 E | = g = g @ E| =
- [} N - = (%] N - = (%] - QO N = - [}
c| 8 o | E T | 2 o | £ o | & g 2 o £ | 2
| g G| @ L g 3| @ L g L g g 2 e
E/E |3 & |E|/E 5| & |E|E |g§E | §&% |E|E
7] S [} S [} I3 S 7]
c 5 c 5 c [ 5 c
Elemszam 6 | 184 | 10 | 174 | 28 | 162 | 66 | 96 | 24 | 165 |4 | 186 | 2| 184 | 35 | 155
Raven 0,009 0,003 0,001 0,016
Atlag-pont | 45 | 50 47 | 50 | 49 | 51 | 48 | 50
Elemszam 4 | 47 21 | 26 | 19| 32 4 28 | 15 | 36 | 4 |50 | 4 |46 | 11 | 40
OTIS L. 0,007 0,045 0,027 0,015 0,047 0,022
Atlag-pont | 30 | 54 | 49 | 57 36 | 57 11 | 52 | 37 | 54 | 41 | 55

12. dbra: A kompetencidk és az intelligencia-tesztek szignifikans eredményeinek dsszefliggései

Kommunikacié terén azok, akik nem feleltek meg az elvart szintnek, szignifikansan
alacsonyabb |Q-atlagpontszamuak, mint azok, akik megfeleltek. Azonban a nem megfeleltek
elemszadma nagyon aacsony a megfeleltekéhez képest, igy val6sziniileg inkabb egyéni oka
lehet az eltéréseknek. Az azonban tendencigdban latszik, hogy a nem verbdlis feladatokat
tartalmaz6 RAVEN-teszten aranyositva jova magasabb pontszamokat értek el, mint a
verbdlis OTIS I1-n. Kommunikécié terén az elvart szint felettiek szignifikansan magasabb
atlag-pontokat értek el az OTIS-I1 proban, mint a minimélisan elvart szinten lévok. A nem

verbdlis 1Q-teszten nem kaptam szignifikans eredményeket.

Mindségre torekvés terén azok, akik nem érték e a kivant szintet, szignifikansan
alacsonyabb RAVEN-pontszdmokka rendelkeznek, 1Q-eredményeik alapjan is az
akamatlan kategoridba esnek. Mig azok, akik az evart szint felett teljesitettek,
szignifikansan magasabb 1Q-eredményekkel is rendelkeznek a minimalisan elvart szinten
levokhoz képest. (RAVEN aapjan nincs kategoria-ugrés, az OTIS-II esetén pedig a kis
elemszam folytan inkdbb egyéni eltérésekrol beszélhetiink, a minimdlisan elvart szinten

lévok 1Q-eredmeényei nem felelnek meg az alkalmassagi kritériumoknak.)

Ondll6sag terén azok, akik elérték a kivant szintet, szignifikansan magasabb RAVEN-
pontszamokat értek el, mint a szintet e nem ér6k. Kategbria-ugras azonban itt sem
tapasztal hato.
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Onbizalom terén csak az OTIS-II kapcsan mutathatd ki szignifikéns eltérés a
magasabb szinten lok javéra, azonban a kis elemszam miatt is sem célszerii dtalanos
kovetkeztetéseket levonni.

Szabdytudat: OTIS-II teszten szignifikansan aacsonyabb, egyéni elbirdas ald esh
|Q-értekeket (40-45 pont kozott az egyéb eredmények figyelembe vételével adhatunk
alkalmas vagy akamatlan minésitést) hoztak azok, akik nem feleltek meg a kivant

kompetencia-szintnek.



4.8.4. Kompetenciak ésfigyelem

Kommunikacio Minégségre torekveés O'nzjll- Onbizalom SEEBE
I6sag tudat
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13. abra: A kompetenciak és a figyelemvizsgalat szignifikans eredményeinek dsszefliggései

A kompetencidk és a figyelemvizsgdlat kapcsolatét attekintve egyetlen esetben kaptam
szignifikans eredményt: azok, akik kommunikécio terén nem érték e a kivant szintet,
alacsonyabb eredményeket értek el (211 lelités), mint azok, akik ebben a kompetenciaban

megfeleltek (241 leités). Az alacsonyabb dvezet kis el emszama miatt azonban itt is érdemes

Ovatosan kezelni az eredményeket.
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4.8.5. Alkalmassagi eredmények, dsszefliggések

A vizsgdlati minta bemutatasanal léathato volt, hogy 241 f6 vett részt a kivalasztas
eljérasban, akik kozul 6sszesen 94 f6 kapott alkalmatlan minésitést.

Alkalmassag szerinti eloszlas A 94 {6 alkalmatlan kompetencidknak
valé megfelelése

1“9 kompe_
alkal- kompe- tenciak
mas i iy
p matlan tenciak alapjan
61% alapjan sem felelt
39% megfelelt meg

2416 7076...
26%

14. abra: Alkalmassag szerinti eloszlas

Az akamassag megitélésénél alkalmas mingsitést kizardlag az kaphat, aki
minden részvizsgalaton (személyiségtesztek, intelligenciavizsgdlat, figyelemvizsgélat,
exploracié, kompetencidk) megfelelt. Barmelyik részvizsgalaton vald meg nem felelés
alkalmatlan mingsitést eredmeényezhet.

A masodik &bra aapjan lathatd, hogy 171 f6 felelt meg mind az 5 mért
kompetencia eldirt szintjének. Osszesen 70 személy kapcsan meriilt fel, hogy vagy a
kompetencia-kritériumoknak nem feleltek meg, vagy sem a kompetenciakritériumoknak,
sem az egyéb pszichol 6giai kritériumoknak nem feleltek meg. 24 olyan személy volt, akik
az elvart kompetencia-szinteknek teljes mértékben megfeleltek, egyéb eredményeik
alapjan mégis akamatlan 6ssz-minésitést kaptak.
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5.MEGVITATAS

A disszertacio célja —a kompetencia aapu keretrendszer megteremtésenek
bemutatasan tul- az alabbi feltevések vizsgalata volt:

1. Feltételezheté, hogy a kompetenciamérésnek és a hagyoméanyos pszichologiai
méréseknek van kdzds mérési tartomanya. A kdzos pontok megtalalasa, igazolésa
segit annak azonositasiban, meghatarozésaban, mit is mériink, amikor kompetenciat

mérink.

2. Feltételezhet6, hogy a kompetencidk Kkulonboz6 szintjei mogott eltéré
személyiseg-és képessegstrukturak huzédnak.

3. Feltételezhetd, hogy a kompetencidk mdogoétt beazonosithatd kompetencia-
potenciaok alnak, vagyis olyan tulgjdonsagok, amelyek nagy eséllyel bejosoljak a
kompetens viselkedést.

4. A kompetenciaméré eszktzok és a hagyoméanyos pszicholdgiai személyiseg-és
képességvizsgdlatok alapvetden eltérd kritériumokat mérnek. Az esetleges atfedések
ellenére mindegyik mér olyan kritériumokat is, amelyeket a masik méréeszk6z nem.
Az ily médon mért kritériumok bevaasvizsgaatbdl, pédlyatikorkutatasbol vagy
kompetencia modellbél vezethetok le, igy mérésiik nagy eséllyel ndveli akivaasztés
hatékonysagat. A  kilonbdzé  prediktorok  (hagyomanyos eljarasok  és
kompetenciamérés) egyUttes hasznalata segit a korrekt, optimalis kivalasztasi dontés

meghozatal dban.

A hipotézisek aapjan a dolgozatban egy ,éesben” zalo, komplex
akalmassagvizsgdlat lefolytatasat haszndltam fel, 241 f6 részvételével. Az
alkalmassagvizsgélat elemei az aldbbi eljarasok voltak:

1. Kompetenciamérés (Bemutatkozd helyzetgyakorlat) — el stte validalast végeztem
2. Személyiségmérés (CPI)

3. Intelligenciamérés (RAVEN/OTIS 1)
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4.

K épességmeéreés (figyelemvizsgdat, konfliktuskezel és)

A tobbdimenzi6s eljarasnak kdszonhetéen |ehetéségem volt részletesen megvizsgalni

az dtalunk irt és validalt kompetenciamér6 gyakorlat dimenziot. Ennek eredmeényeként
az alabbi megdllapitasok tehetok:

5.1. Elsb hipotézis

Szignifikans 6sszef iggések mutathatok ki a kompetenciamér és ésaz tsszes egyéb

prediktor eredményel kozott. Ez azt jelenti, hogy a vizsgdlat kdzéppontjaban alo,

megfigyelhet viselkedésjegyekkel bird kompetenciaknak van olyan dsszetevéje, amely

kapcsolatban all az intelligencia-, képesség- és személyiségméréssel is, vagyis kzos

jelentéstartomannyal birnak a konkrét valtozokkal. Elemezve a kordbban részletesen

bemutatott statisztikakat, a kompetencianak jelen vizsgdlatban beazonositott tartalmi

elemel, rétegei akovetkezok:

a)

b)

f)

Személyiségjegyek (a CPI aapdimenzidival, Big Five dimenzidival vao
korrelaciok alapjan)

Motivécios Osszetevok (a CPlI Murray-féle szikségletekkel vao korrelécio
alapjan, illetve Statusz elérésére val 6 képesség)

Enkép (CPI-skélk alapjan: Onelfogadés, JO kozérzet, J6 benyoméskeltés, Eners)
Szocidlis szerepek, értékek (konfliktuskezelési kérdéiv Alkalmazkodéas skdléaval
vald korrelacio aapjan, illetve CPlI  Szocidbilitas, Szocidlis fellépés,
Szocializaltsag)

Ismeretek, tudés (az | Q-tesztekkel val6 korrel&cidk alapjan)

K észségek, jartassagok (az 1Q-tesztekkel val6 korrel &cidk alapjan)

A tartalmak a hagyomanyos, nagy multra és tesztelméleti hattérre visszatekintd

mérdeszkozok leirdsaibdl szarmaznak.
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5.2. Masodik hipotézis

Mind az 5 kompetencia vonatkozdsdban elmondhatd, hogy az egyes
kompetencia-szintekhez €ltéré pszicholégiai eredmények tarsultak. Egyes
kompetencidk esetén intenzivebb személyiseg-és képesség hattér rajzolédik ki a
kilonbozé |épcsofokok mogott. Egyes szintek kis elemszama miatt azonban dvatosan
kell kezelni a kapott Osszefliggéseket. A legtdbb esetben valddi, szakmailag is
értelmezheté kilonbség elsdsorban a szint alatt és a szint felett teljesitok eredményei
kozott van, de tendencigdban a legtobb szignifikdns eredménynél a magasabb szint
magasabb eredményekkel jart. Kiemelném, hogy valamennyi kompetencia és csaknem
valamennyi CPl skdla kozott 6sszefliggések mutathatok ki. Miutan a CPl alapjat a
szocidlis kapcsolatokban kozvetlenldl megjelend mindennapi jelzék képezik, nem
meglepd, hogy a hétkdznapi széhaszndlatban dnmagunk/masok leirasara hasznélt
kategoridk egyuttjarast mutatnak aténylegestarsas viselkedés soran megfigyelheté
és szintén tapasztalati uton definidlt viselkedéses jellemzékkel, kompetencidkkal. A
statisztikai  probdk szignifikdns eredményeinek értelmezéséndl elssorban azokat
emelném ki, amelyek szakmailag elgondolkodtatéak vagy egydtaldn értelmezhet6ek.
Probdom az 5 kompetencidhoz kotni a teszteredmények alapjan felvazolhat6
személyiség-és képességhéttér-béli kil onbségeket™.

Kommunikaci s készseg kompetencia

Akik kommunikacios készség terén nem érték e az elvart szintet, vagyis
egyideiileg nem voltak képesek 6nmagukat széban és irasban is érthetéen és vilagosan
kifejezni; azok afigyelemvizsgalaton is szignifikansan lassabban dolgoztak, mint azok,
akik erre képesek voltak. Miutan akompetencianak val 6 megfelelés magéban foglalja azt
is, hogy a személy képes a szamara nem teljesen vildgos informéacidkat is pontositani,
el6fordulhat, hogy azok, akik nem allnak stabilan ezen a szinten, félreértették vagy nem
pontosan értelmezték afigyelemvizsgdat instrukcioit (példaul Ugy értették az instrukciot,
hogy minél kevesebb hibaval kell dolgozni, a munkatemp6é nem olyan fontos- az

19 K ompetencianként haladok, de a CPI kapcsan kirgjzol 6do profil nagyon hasonl6 volt a kommunikécids

készség-0ndll 6sag és minéségre térekvés vonatkozésaban, ezért azokat kil én térgyalom.
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eredmények visszgjelzésénél gyakran tapasztalom ezt afélreértelmezést). Emellett mind
a kommunikéacio, mind a figyelem szinvonaland nagyon meghatarozé az (j
ingerekre val6 gyors és adekvat reagalas, amely mind a verbalis, mind a motoros
viselkedésben tetten érheté. Ebben tehét akét terlilet kozott szignifikans egyittjarasvolt
tapasztalhat6.’ A kapott eredmények értelmezhetésége mellett szol az is, hogy a
kommunikacids elvart szintet el nem érék alacsonyabb emocionalis kontrolltak (CP1),
vagyis feladathel yzetben kevésbé tudjak kikapcsolni az érzelmi érintettséget, igy sajét
érzelmi toltésik kezelése energid von e a feladat-végrehajtastol és a hatékony
mukodéstél (l&sd: bemutatkozés). Ez tikrozodott is a bemutatkozas kdzbeni
kommunikacidjukon (esetleges debilizdlé szorongésuk miatt nem tudtak érthetéen
kifejezni magukat). A minimalis szintet el értek és az annal magasabb szinten allok atlag
feletti emociondlis kontrollal rendelkeznek. Az elvart szint felett teljesitok
szocializaltsag értékei is atlag felettiek, vagyis azok, akik viselkedésikben nem
egyszeriien csak érthetéen fejezték ki magukat, hanem észlelték és adekvétan értelmezték
a méask fél (interjlvezets) értetlenségét, képesek voltak az adott informéacid
pontositasara; 6k személyiséguiket tekintve is szocialisan érettebbek, felettes-én funkcioik
is jobban miikddnek, valészintileg nagyobb mértékben képesek Onszabalyozasra,
onkorrekciéra, a tarsasagi kozeg jelzéseit felismerve Ennek egyik viselkedéses

megnyilvanulasi formgjatehd a kommunikacio.

A kommunikacids készség kompetencidban az alacsonyabb szinten levék
szignifikansan alacsonyabb atlagpontszamokat értek el 1Q terén is, foként averbais
feladatokat tartalmazo OTIS-II. teszten. A kompetencia kivant szintjét el nem érék 30
értékpontos atlag-eredményikkel kifgezetten a gyenge tvezetbe esnek (szemben az
elvart szintnek megfeleltek 54 pontos atlagdvezetbe ess eredmeényeikkel), mig a nem
verbalis RAVEN teszten jobban szerepeltek ¢k is: a 45-6s étlagpontok megfelelnek az
atlag-Ovezet értékeinek, igaz, itt az alkalmasség kritériuma az étlag feletti érték volt
(amibe a kommunikécios készségen megfeleltek 50-es eredményei is tartoznak). Ha a

kommunikacio terén megfelelteket két részre bontjuk (minimdlisan elvart, 2-es szinten

20 A korrekt értelmezéshez azonban hozzétartozik, hogy mindossze 9 olyan személy volt, aki nem felelt
meg a kommunikécids készség elvart 2-es szintjének, és az 6 eredményeik is ,jO0" Ovezetbe estek
munkatempd terén (noha a szintnek megfeleltek &tlagos munkatempdja., kivald” dvezetbe esett). Altaldnos
érvényt kovetkeztetésekhez tovabbi, nagyobb elemszamon végzett vizsgé atok lennének szilkségesek.
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levék és az elvart szint felett teljesitok), OTISII terén tovabb erésodik a tendencia: az
elvart szint felettiek 57 pontjukkal az étlag feletti dvezet alsd hatardn vannak. Akik
kommunik@cio ter én tapasztalhat6 viselkedésiik alapjan minél inkébb tor ek szenek
a kapott és adott informaciok pontositasara, megeértésére és megértetésér e, azoknal
averbalisintelligencia feladatok esetén is magasabb az értelmi képességek szintje,
rugalmassdga. Mindezt a CPl Intellektudlis hatékonysag skdlgan tapasztalt
Osszefliggések is megerésitik: az elvart szint felett alok értelmezhetéen magasabb
értékeket hoztak, mint aminimdlisan elvart szinttiek, vagyis az eldbbiek intellektuélisan
hatékonyabb, a szellemi tevékenység irant éénkebben érdeklédé, a mentdlis
er 6feszitést magasra értékelé személyek.

Minésegre torekves kompetencia

Ez a kompetencia azt mutatja, mennyire torekszik valaki arra, hogy alapossag,
precizitas, igényesség és korultekintés hatarozza meg viselkedését. Nem megleps tehét,
hogy akik ezen kompetencia terén magasabb szinten allnak, szignifikansan
magasabb eredményeket értek el az | Q-teszteken is. Akik mingségre torekvésben nem
érték el a kivant szintet (vagyis bemutatkozas terén nem tartottédk az idét, nem kel
odafigyeléssal, igényességgel végezték el afeladatot), a RAVEN-en sem feleltek meg (1
ponttal ugyan, de atlag-eredményeik lemaradtak a kritériumként tAmasztott atlag feletti
Ovezettol). A minéségre torekvésben az elvart szint felettiek (azok, akik az igényesség és
rendszerezettség mellett még az alapossagrais hangstlyt helyeztek) atlag feletti dvezetbe
esd eredmeényeket hoztak mindkét 1Q-teszten. (A minimalisan elvért szinten alok atlag-
eredményei szignifikansan alacsonyabbak voltak, noha csak az OTIS-II esetén volt
ovezetbeli alulmaradas). Kimondhaté tehdt, hogy amennyiben valaki tényleges
viselkedésében is a mingségibb ,, munkavégzésre” (vagyis bemutatkozasra) torekedett,
tantbizonysagot téve alapos, preciz, igényes, koriltekintd szemléletérdl, magasabb
eredményt ért el az 1Q-teszten is.

1Onéll 6sag kompetencia
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Akik ebben a kompetenciaban nem érték el akivant szintet (vagyis még egyszerii
feladat esetén —bemutatkozas- is folyamatos Utmutatést, buzditast igényeltek),
szignifikansan magasabb alkalmazkodas-értéket értek el, amelynél kategéria-ugrasisvolt
aszintet elértek csoportjéhoz képest: magas értekdvezetbe ess alkal mazkodas-eredmeényt
hoztak (a szintet elérteknél ez az érték &lagos dvezetbe esett). Ok tehét tényleges
viselkedésiikben is jobban igényelték a megerdésitést, visszacsatolast,
egyUttmiikodést, utmutatést, mondhatni alédrendelédést, mint azok, akik
onallésaguk  folytan nagyobb mértékben képesek az Onérvényesitébb

konfliktuskezelés stratégiak alkalmazasarais.

'Onbizalom kompetencia

A legkevesebb szignifikdns eredmény az Onbizalom kompetencia terén volt
tapasztal hat6. Ebben kdzrejatszhat az is, hogy avizsgdlati személyek mindossze 2%-a (5
f6) nem felelt meg ezen kompetenciaelvart szintjének és ugyancsak 2% volt azok arénya,
akik a minimdlisan elvart szinten alnak. A személyek 96%-a tehat az elvart szint felett
teljesitett. Tekintve, hogy olyan fiatalok képezték a vizsgdlati mintét, akik a rendori
palyara szeretnének |épni, és elég elhivatottsagot éreznek magukban egy ilyen életpaya
irant, valalva egy tobblépcsts személyzeti-egészségugyi-pszicholbgiai-fizikai-
muveltségi kivdlasztas folyamatot, értheté, hogy az 6nbizalom el engedhetetien egy ilyen
kihivéasnak valo megfelelési igénynél. Definicionk alapjan az Onbizalom kompetencigja
abbdl indul ki, hogy az egyén hisz abban, hogy képességeivel eleget tud tenni a
feladatoknak, kézben tartja a feladat végrehajtasat és ha megkérddjelezik annak
helyességét, akkor sem bizonytalanodik €. E téren aminimalisan elvart szint az 1. szint
volt, ami abban nyilvanul meg, hogy a személy elkésziti a bemutatkozashoz jegyzeteit és
azokat felhasznalva bemutatja magat egy olyan helyzetben, ahol nem kérddjelezik meg
az dtala elmondottakat (a bemutatkozas mindsége itt irrelevans, hiszen azt a tobbi
kompetenciaméri, itt csak arra vagyunk kivancsiak, hisz —e képességeiben annyira, hogy
végigcsindjaafeladatot). Aki ezt teljesiteni képes, de az interjlvezeté késobbi kérdéseire
megakad a bemutatkozésban, mar a 2. szinten van, hiszen aapvetéen kézben tartja a
feladat végrehajtasat, de hamegkérdojel ezik hel yességét, elbizonytalanodik. (A gyakorlat
instrukcioja szerint 3-4 perc utdn értetlen arcot vagtunk egy-egy kozlésre vagy

bizonytalanul visszakérdeztiink, hogyan is érti az elmondottakat; egyszoval
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megprovokdtuk a jeldlt biztonsagtudatat.) 3. szint, ha nem bizonytalanodik el. Ennek
tukrében nyilvanval 6, miért a 3. szintre esett ajelentkezék 96%-a. A CPI vonatkozasaban
a nem megfeleltek-megfeleltek kdzott egyedil a Murray-féle teljesitményigény skaa
mutat értelmezheté szignifikans eredményt. Az Onbizalom terén megfeleltek
eroteljesebben torekszenek arra, hogy feladataikat méasoknal jobban végezzék,
er 6sebb bennulk a bizonyitasi kényszer ésa sikerorientacio. Ez tulajdonképpen agy
is megfogalmazhatd, hogy hisznek 6nmagukban annyira, hogy képesnek érzik
magukat a feladatellatasra és nem acting out-olnak a helyzetbél. Az elvart szint
felett allok egyértelmiien lényegesen magasabb Dominancia-értékekkel
rendelkeztek, mint a minimdlisan evat szinten levék, szocidis
kezdemeényezokészségik magasabb, ezek a szeméyek erdteljesebben érzik képesnek
magukat kzosségek Osszefogésara, szervezésére, egyittesek vezetésére. (Ennek szintén
kiemelt jelentdsége van a rendéri munkdban, elsésorban a csoportokka szembeni
intézkedés, csapateré feladatkdreinél.) Dominancia értékik ugyanakkor annyira nem
emelkedett, hogy a tulzott vezet6i igény a merev hierarchidba valo beilleszkedést és az
adé&folérendeltségben valo adekvat mikodést gétolna Tapasztalataim aapjan a
Dominanciaaz egyik olyan CPI-skéla, amely amunkaba dléast kdvetéen és az intézkedési
helyzetekben val6 elvart milkodés begyakorlasaval nagyon sokat fejlodik (optiméalis)

iranyba.

Szabalytudat kompetencia

Erdekes eredmény, hogy azok, akik a szabélytudat kompetenciaban nem feleltek
meg az elvart szintnek (vagyis nem tartottdk be teljes koriien a bemutatkozasra
vonatkozd szabdyrendszert, idokeretet), OTIS11. eredményeikben is rosszabbul
szerepeltek: atlag-pontjuk épp hatdrmezsgyén mozog az akalmassag-alkalmatlansag
dimenzidban (41 pontos eredményik a tobbi kritériumnak valé megfelelés/meg nem
felelés tikrében egyéni elbirdéast tesz lehetéve). Miutdn az OTISI. arrdl is képet ad,
mennyire képes valaki tobb lehetéség kozll kivlasztani a leginkdbb megfeleld,
elfogadott Osszefliggést, érthetd, ha azok, akik az életben, viselkedésikben sem
képesek maradéktalanul a meghatarozott, elfogadott szabalyokat alkalmazni, nem
egyértelmiien képesek ezt megtenni az 1Q-teszt esetében sem. Az elvéart szintet elért
személyek bizonyos CPI pontértékel is szignifikdnsan magasabbak, de zdmében csak
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minimalis ponteltérés mutathatd ki. Amit kiemelnék, hogy azok, akik nem feleltek meg
ezen kompetencianak (vagyis nem tartottdk be teljes kérien a bemutatkozasra
vonatkoz6 szabalyrendszert, idokeretet), szignifikansan magasabb pontszammal
jellemezheték az Engedelmessegigény és az Elkerllés igénye skdékon, ugyanakkor
alacsonyabbak az értékeik a Dominancia, Enerd, Szocidlis hatékonysag skal dkon. Vagyis
kevésbé torekszenek a dominans, iranyitd szerepre, kevésbé erdteljesek, de
ugyanakkor kevéshé kedvelik a nyilvanos megmér ettetéseket. Ezzel is magyarazhato
talan, hogy a bemutatkozés, tnmaguk megmutatésa, a ,szereplés’ megterhelébb volt
érzelmileg szdmukra, mint a szaba yoknak val6 engedel messeg, és ezért nem toltotték ki
az 5-10 perces idokeretet.

K ommunikéaci 6s készség, Minéségre torekvés, Onall 6sag és CPI

Ez a harom kompetencia csaknem ugyanazokkal a CPl skdlékkal korreldlt. A
legfontosabbak ezek koziil a Dominancia, JO kozérzet, Szorongasmentesség, Eners, Jo
benyomaskeltés, Emaciondlis kontroll, illetve a vezet6i skaldk Osszesitett pontértéke. A
magasabb kompetencia-szinten allok magasabb pontokat értek el a CPI-skalakon
is, vagyis alapszemélyiségiik interperszondlis hatékonysag terén érettebb, mint az
alacsonyabb szinten alloké.

Osszefoglalva Ugy tudndm megfogalmazni, hogy az oOnjellemzés alapjan
hatérozottabb, erételjesebb személyiségii, 6nmagukkal elégedettebb, kevésbé
aggodalmaskodd-szorongo, kiegyensiilyozottabb, stabilabb vizsgélati személyek
megfigyelheté viselkedésiikben is képesek a jobb benyoméskeltésre: kozvetlen
irényitas nélkul, nagyobb 6nallésaggal talaljak fel magukat ismeretlen helyzetben,
jobban kommunikalnak és nagyobb mértékben térekszenek az alapos, igényes
feladat végr ehajtasra. Azért fontos ezt kiemelni amagam szamara, mert eddig errél csak
sgjtéseim, benyomasaim, szubjektiv tapasztalataim voltak, hiszen soha nem végeztem
tudomanyos, mérheté kisérletet arravonatkozoan, hogy a CPI profiljuk a apjan magasabb
pontértéket elért emberek ténylegesen hogyan viselkednek személyes, szocidlis
kompetencidkat tekintve. A munkaalkalmassag, késobbi bevalds szempontjabdl reményt
kelté az a tény, hogy a megtapasztalt viselkedés a jovobeli cselekvés megbizhatd
elorejelzdje, ésajal kialakult viselkedési mintak val észintileg ajovében megismétl6dnek.
Hacsak nem torténik beavatkozés, az egyént korulvevs helyzetek dlandoak maradnak, és



ha nincs ok a valtozasra, az egyén igyekszik viselkedésében alland6 maradni. Leforditva
ez annyit jelent, hogy aki egy pszicholdgiai alkalmassagvizsgalaton nem csak arra
képes, hogy egy Onkitdltds teszten jO képet fessen magardl, hanem tényleges
viselkedésével is megerdsiti, alatdmasztjia ezt a képet, az a jovében, munkahelyi
helyzetekben is nagy eséllyel lesz képes a j0 benyomaskeltésre: kdzvetlen iranyitas
nélkll, nagyobb 6ndll ésaggal taldjafel magét ismeretlen helyzetben, jobban kommunika
és nagyobb mértékben torekszik az alapos, igényes feladatvégrehajtasra. Ezeknek a
kompetencidknak pedig példaul a rendészeti és sok egyéb mas munkdban kiemelt
jelentéségik van. lgazi bizonyiték minderre akkor lenne, ha munkéba dlésuk utan 1
évvel —bevalasvizsgdlat keretein belll- kompetencia alapu interjut vennénk fel velik,
ahol konkrétan a munkatapasztalataikhoz kapcsol6do szituaciokat kérnénk példaként,
illetve az 6 munkakorikhodz kapcsol6do kritikus szituacios gyakorlatot oldatnank meg
velik. Igy lanank, hogy a belépéskor vizsgdlt kompetencidk véltoztak —e a
munkatapasztalatok hatésdra. Természetesen képzések, teljesitményértékelés is

épulhetnének erre akivalasztasi rendszer monitorozasa mellett.
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5.3. Harmadik hipotézis

Ugy gondolom, az eredmények alapjan az egyes kompetencidkhoz az alébbi
kompetencia-potencidlok térsithatok (nem a kompetencidk eredeti definiciojabdl
kiindulva, hanem atobbi eljéras fogalomkészletét felhasznélva):

Kompetencia Kompetencia-potencial Mivel mérhetd

figyelem szinvonala
0j ingerekre valé gyors ~ CDT-1, munkatempd
és adekvat reagalas
informaciok megértésére

Kommunikacios készség vald torekvés, értelmi OTIS-II. (verbalis fea-k)

rugalmassag
intellektudlis

hatarozottsag hatékonysag CPi (le)

kiegyensulyozottsag szocializaltsag CPI (So)

L i i stabilitas i i L RAVEN

Minéseégre torekvés éneré intelligencia szintje OTIS-I

Konfliktuskezelési
kérdéiv

Onérvényesitési igény (nem tal magas

Alkalmazkodas)

Onallésag
CPI (Do, Wh, An, Es,
Gi, Vezetéi 6sszes,
Emocionalis kontroll)
sikerorient4cio
Onbizalom bizonyitasi vagy CPI (Ti)
feladatellatasra valo képesség-érzet
tobb lehetsség kozil a megfelels, elfogadott
T A i A1t OTIS-II.
Osszefugges kivalasztasa
Szabalytudat e . o . CPI (Ei, Ek, Do, Es,
engedelmességigény a dominanciéra térekvés Do
helvett Szocialis
y hatékonyséag)

15. abra: Kompetenciak, kompetencia-potencialok, mér 6eszk 6z6k

A tébldzat aapjan latszik, hogy egy kompetencia-potencid tobb kompetencia
megjelenésének is elérejelzoje lehet. Ennél a kérdéskornél nyilvéan az adott kompetencia
pontosan definidlt tartalma hatérozza meg |eginkabb, hogy milyen potencidl ok kothetok
hozzd Ha valaki korrekten szeretné ezt megdallapitani, e kellene végeznie az
Osszehasonlitasokat komptenciaméré eredményel és egyéb vizsgaati mddszerek
eredményel kozott. Es ez az, amit szinte soha nem tesznek meg a szakemberek,

mondhatnam Ugy is, megel égszenek a kompetencia rendszer Uk potencialjaval, gyakor|ati
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mikodoképessége lehetdségével.. ...

Amit szintén fontosnak tartok megjegyezni: a hagyomanyos mérési eljarasok ésa
kompetenciamérések eredményei kozti atfedések tulajdonképpen a
kompetenciapotencidlok. De ezen kivll a kompetenciamérés mogott szamos olyan
potencial van, amely a vizsgalatban bemutatott egyéb prediktor okkal nem mérheté,
ezek pedig el sdsorban a visel kedéses dsszetevékhoz kothetok.
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5.4. Negyedik hipotézis

Szamomra a kutatas egyik legfontosabb eredménye az egyes pszicholdgial
kivalasztdsi modszerek kapcsan kimutathat6 alkal massagi/alkalmatlansagi arény, illetve
ezek Osszefliggései, hiszen a gyakorlati felhasznalhatésagot ezek differenciélo-
képessége adja. A munka vildgdban szinte soha nem haszndlunk prediktorokat,
méréseket arra, hogy pusztan Onismeret-fejlesztési vagy tudomanyos cébdl,
személyiség-képesség-készség  adatokhoz  jussunk. Az alkalmassdg megitélése
szamomra az elméleti kivalasztas tudas, tapasztalat leginkabb megfoghat6 része. A
munkapszichol6gus a ,,hol van most” alapotot nem 6ncélan méri, foként meghirdetett
allasraval 6 jelentkezés esetén; a mérés minden esetben szeméyzeti dontést is von maga
utén, felvétel-elutasitas formégjaban. Eppen ezért nagyon fontos, hogy a mér és hogyan,
milyen modszer ekkel, milyen pszicholdgiai felkésziiltséggel, hattértudassal zajlik. A
munkdtatd kézzel foghatd valaszokat var a pszichologustdl (betartva természetesen a
titoktartast és azokat a kereteket, amihez a jel6lt irasban hozzajarulasat adta), és az éves
szamadatokra, azok arényaira, mogottes magyardzatara is kivancsi. Laikusként
Ohatatlanul levonja a maga kovetkeztetéseit: példaul jelezheti a pszicholdgusnak, hogy
szerinte nem jO a kivalasztas, hailyen magas az alkalmatlanok aranya; és ez avallalatnak
toborzas-kivalasztas-képzés szempontjabdl magas koltségekkel jar. Vagy épp
ellenkezoleg: tul sok jelélt felel meg a kivalasztas soran, nem elég finom a sziiré. Ilyen
és hasonl 6 ellenérdekeltségi esetben (akivalasztas csapdai cimii részben kilon felhivtam
a figyelmet a szervezeti hétrdtato tényezokre) az atala alkalmazott pszicholdgusnak
alaposnak ésfelkesziiltnek kell lennieabban, hogy az altala miik dtetett kivalasztasi
rendszert indokolni, fejleszteni, monitorozni, ,, védeni” tudja.

A potencidlis munkaerével valo foglalkozasnak a legfontosabb szelete ez az elsh
lépcsofok, hiszen a késsbbiekben a pszicholdgus mentalis, viselkedési probléma esetén
ugyanazokkal a dolgozokkal fog foglalkozni, akiket 6 vélasztott ki jol, vagy nem jol
elorejelz6 modszerekkel. A szervezetbe bekerllt munkavallalé esetén azonban jogilag
joval kotottebbek a pszicholégus lehetéségei is. Ezért kell kilonos figyelmet forditani a
prediktorok-kritériumok kapcsolatara, és lehetéség szerint idorél idére bevéas

vizsgélatokkal ellendrizni atényleges megfelelést.

A disszertécidban az alkamassagi-alkamatlansdgi adatokat az altalunk vezetett

alkalmatlansagi kédokat tartalmazé kimutatas szolgdltatta. (Kordbban irtam mér,
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hogy avizsgdlati kritériumokat a34. sz. melléklet, ajogszabdy altal el6irt alkalmatlansagi
kodokat pedig a35. sz. melléklet tartalmazza.) Az elméleti részben targyalt ,, alkalmassag-
alkalmatlansag” kérdéskor felvetett nehézségei a gyakorlatban is tapasztalhatdak voltak.
ElImondhaté és szakmailag vallahatd, hogy amennyiben nem volt egyértelmi,
alkalmassagot kizard tényezo, igyekeztiink minden esetben az 6ssz-korllmények alapjan

donteni, amelyben a disszertaci dban nem elemzett négyszemkozti karrier-és élettorténeti
interju is kiemelt szerepet jatszott.

Az aabbi téblazatban Osszefoglatam az egyes vizsgdlati modszereken elért
eredmények mindsitését?t,

Kompetenciak
121l =) 5|2 e o | 1Q- | cDT
é B :g ‘_3 % Személyiségtényezék tegz . Tébb
g9 2 c=£ 5 |g. tenyezé
SY9Sgdc|o| &< miatt
lkalmatlan
elemszam 241 241 241 | 226 alkalmatia
megfelelt 231 | 194 § 202 | 236 | 195 181 180 | 209
10 | 47 | 39 5 46
nem felelt meg 70 60 61 17 1776
Osszmindsitése Y
alkalmatlan il

16. dbra: A vizsgélati modszer eken mutatott megfeleléssmeg nem felelés ar anyai

A téblézat alapjan lathatd, hogy az alkalmatlanok 50% -a egyszerre tobb tényezé
miatt kapott alkalmatlan minésitést??, Arnyaltabba teszi a képet, hogy a
» emélyiségbeli tényezok” pont aa tartoz6 11 apont sz&rmazhat a CPI-bdl,
Konfliktuskezelési kérdsivbal, illetve a kompetencia-mérésbdl nyert eredmeényekbdl, de
az exploracio sorén tapasztalt képbdl is, igy ezek korrekt elkilonitésére utdlag nincs
lehetéség, féleg, hogy tébb eljarason is tapasztal hattunk egyszerre személysiégtényezét

21 Sok adat mér Gsszegzett adat, az attekinthet 6ség érdekében nem minden héttér-csoportositast tettem bele

atablazatba, de minden leirt szamadat pontos adat-elemzésen aapul.
2 Arra vonatkozéan sajnos nincs vezetett statisztikam, hogy pontosan mely tényez 6k egyiittjarasabdl,

milyen kombinéciokban tevédik dssze ez a létszam.

69



érintd kritériumszint & nem érést.?® A vizsgdlati személyek kozott van olyan, aki
egyszerre 6-8 akamatlansagi kodot is kapott. Jelen tablazatban a devianciékra, illetve
alacsony foku palyamotivaciora vonatkozé kddokat nem tintettem fel, mivel ezek nem

képezik akutatas targyat.

Fontos gyakorlati szempont tovabba, hogy az 6ssz-minésitése ,,dkamas’ |ehetett
olyanoknak, akik minden tényezének megfeleltek (1Q, figyelmi, személyiségbeli
eredmeények), de pl. a Szabdl ytudat kompetencian csak 1-es (nem megfel elt) szintet értek
el, mert nem haszndlték ki arendelkezésre all6 5-10 percet, és csak 4 percben mutatkoztak
be. Ha azonban bemutatkozasuk a tobbi kompetencia kivanalmainak megfelelt és egyéb
eredményeik is rendben voltak, nem tartottuk szilkségesnek, hogy csak emiatt
alkalmatlant adjunk nekik. Az ilyen esetekre kilon statisztikédt nem vezettem, mert nem
ez képezte dolgozatom elsddleges targyat (és tsszesen 4-5 ilyen eset volt).

Az azonban igy is kittinik, hogy az alkalmatlanok 50%-a bent maradt volna a
rendszerben, ha csakis és kizardlag tobb tényezé egyiittjarasa alapjan adnank
alkalmatlant. Alkalmas lehetne az, akinek megfelelé intelligencia és figyelmi 6vezetbe

esnek az értékel, mikdzben a személyiségbeli tényezéknek nem felel meg és forditva.

A tobbdimenzios eljarasok akalmazésa alapjan |athaté tehat, hogy a hagyomanyos
eljarasokkal mért pszichologiai tényezék és a konkrétan megfigyelheté
viselkedég egyek (kompetencidk) nem minden esetben fedik egymast alkalmassagi
minoésités szempontjabol. Nem is fedhetik, hiszen nem ugyanazokat a kritériumokat

mérik, nem ugyanaz a mérési fellletik.

Tobbszor hangsilyoztam az eredményeket bemutatd tablézatokndl, hogy a
szignifikans eredmények vonatkozasaban az egyes kompetencidknak nem megfeleltek
egyes CPI-skdla étlag-pontszamai is megfelelnek az atlagbvezetnek. Alkalmassag terén
tehdt minden esetben csak az egyéni eredmények és a skala-interakciok konkrét
ismeretében szabad donteni, mert az , &lagolas’ itt is félrevezet6 Iehet: olyan, mintha
kompetencia szinttél fliggetlenlil minden vizsgalati személy stabil, kiegyenstilyozott
CPI-profillal rendelkezne. Ez azonban nincs igy, mert tobb esetben is kaptak CPI
adapjan akamatlan mingsitést olyanok, akik minden kompetencia elvart szintjének

2 A kotelezs statisztikai munka sem igényli az ilyen részletes lebontést, nem is lehetne korrekten vezetni,
hiszen tobb mérési eljarast alkalmazva hasonld kiz&ré eredmények val6szin isitheték egy-egy markans

személyiség-kérdésben, pl. exploracio-CPlI.
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megfeleltek, és kaptak alkalmatlant olyanok is, akik CPI-a megfelelt, de a kompetencia-
eredmeényeik nem (és esetleg | Q-eredményiik sem). A sok szignifikans eredmény ellenére
azt gondolom, hogy jollehet, a tarsas magatartast szabalyozd tulajdonsdgok mérésére
hasznalt személyiségvizsgal ati kérdoiv és aténylegesen megfigyel het6 viselkedésegyek,
személyes/szocidis kompetenciak szoros Gsszefliggést mutatnak egymaéssal, erésitve a
hasonl 6 kateg6ridkban mért eredményeket, egylttes hasznalatuk tovabbraisindokolt,
hiszen aBemutatkozd helyzetgyakor lat sorén ,, Olt testet” a skalaértékekkel jellemzett
személyiség. Mondhatndm azt is, hogy a CPI tulajdonképpen azt mutatja, milyennek
latja, milyennek szeretné lattatni dnmagat a vizsgdlati személy, de az, hogy
viselkedése ténylegesen mit mutat, az csak a kompetencidk megfigyelésekor,
mér ésekor der Uil ki. Esitt —foként afegyveres szolgél atraval ¢ tekintettel - a pszichol 6gus
egyetlen esetben sem engedhetné meg maganak, hogy az dtlagokra és
torvényszertiségekre hagyatkozva ne vizsgéalja meg alaposan az egyént minden elérhet6
szempontbdl. Emellett ha megelégednénk a kompetenciaméréssel, a CPI elhagyasaval
fontos informacioktdl esnénk el: nem lennének informacidink példaul a jelolt
megbizhatosadgardl,  rugalmassagardl, tolerancigardl, szocidlis  érettségérol,
felel6sségérzetérdl, vagyis a személyiség aapdimenzidinak mélyebb dsszefliggéseirdl.
Az dtalam bemutatott Bemutatkozo6 gyakorlat ezeket nem vizsgalja?®.

Osszegzés: Szamomra igazolast nyert, hogy a tobbdimenzids kritériumok egyittes
akalmazésa adja a legarnyaltabb képet egy-egy jelentkezorol. Ezt tovébb szinesiti a
konkrét, megfigyelhet6 viselkedésegyeken alapulé kompetenciamérés is, mivel a
kompetencidknak val 6 megfelelés/meg nem felel és sok esetben egyttjdr méas kival asztasi
eljarasokon vald megfeleéssel/nem megfeleléssel, ugyanakkor 6nmagaban is

értelmezhet6 adatokkal latjael apszichol6gust avizsgéati személy tényleges viselkedése
kapcsén. Ez leginkabb a kompetencia-potencidlok kapcsan l&thaté: a beazonositott

2 Emellett azt tapasztalom, hogy pont afelel sségérzet az, ami nagyon nehezen mérhet 6 kompetenciamérés
sorén, ha nem tényleges munkaszituéci0-megfigyelés torténik. A felel 6sségérzet hidnyaval kapcsolatos
negativ, sokszor sulyos kévetkezménnyel jaré tapasztalatok mér csak a munkahel yzetekben dertilnek ki (pl.

korrupcio, balesetezés). Az ilyen tipusu eseteket megel 6zni és mérni teljes mértékben nyilvan nem lehet,
de azt tapasztalom, hogy a CPl akamazésaval kisziirhet6k azok a személyek, akik személyiségik,
felel 6sségérzetiik terén nagyon éretlenek (ebben persze vannak fokozatok), és a szervezetbe bekeriiléskor

idézitett bombaként ketyegnének.
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tulajdonsagok 6nmagukban nem fedik le a kompetencia teljes jelentéstartalmat.
Fokeént, hogy a potencid nem biztos, hogy az adott helyzetben ténylegesen is étfordul
viselkedésbe.

Hérom dologra hivnam fel afigyelmet:

1. Az alkalmatlanok fele bekerilt volna a szervezetbe, ha nem tdbb

dimenziés kivalasztasi eljarast alkalmazunk!

5. Az alkalmatlanok 25%-a bekertilt volna a szervezetbe, ha 6nmagaban

csak kompetenciamérést alkalmazunk!%

6. A kompetenciamérés énmagaban nem befolyasolta az alkalmatlansag
alakulasat. Olyan személy nem volt, aki csak a kompetenciamérés
alapjan kapott volna alkalmatlant, és az 6sszes tobbi eredménye
megfelelt. A kompetenciamérésen nem megfeleltek mas eredményein
is kilitkdztek problémaék (elsésorban az interjun, 1Q-teszteken és a CPI-

on).%

Azt hiszem, ezzel meg is vdaszoltan a bevezetében felmerllt kérdést: a
tobbdimenziés pszicholégiai  alkalmassagvizsgdlat nem  cseréheté le
kompetenciamér ésre, hiszen énmagaban a kompetenciamér és nem dolgozik olyan
pontossaggal, mint a komplex alkalmassagvizsgalat. Az atalam bemutatott mintan az
alkalmatlanok 25%-a kerilt volna be a szervezetbe, ha nincs pszichol6giai kivélasztas és

minimum kovetel mény-mérés.

Ugyanakkor az eréforrésokat tekintve a bemutatott kompetenciamérés |ényegesen

egyszeriibb és kevésbé idéigényes, mint a bemutatott hagyomanyos pszicholégiai

%5 Atszamitva: ha 6k is bekeriiltek volna, a 241 f6bél 171 lett volna alkalmas, amibdl val6jdban 24 6
alkalmatlan. i gy a beker liltek 14%-a valdjaban pszicholdgiailag alkalmatlan lenne.

% Ezen informécio sajnos nem létszik a téblézaton, ezt 6nellendrzésként én dllapitottam meg az egyes
személyek eredményeinek attekintésekor. 2 olyan személy volt, aki a kompetenciamérésen kivill az 6sszes
vizsgédlaton jOl szerepelt, de a kompetenciamérés + interju és kornyezettanulmany informaciéi alapjan

kapott végul aka matlant.
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eljardsok. Ha errél az oldardl nézzik, ,csak” 14% a tévedési arany. Tehat a
kompetenciaméré eljaras meglepéen jol lefedte a hagyomanyos mérési
eredményeket (munkdtatoként nyilvan relativ, hogy a 14%-os tévedési ardny mennyire
szamit jonak. Ott jonak szamit, ahol pszichol dgus foglalkoztatasara nincs lehetéség, nem
is tortént soha pszicholégiai alkalmassagvizsgdlat, csak személylgyi sziirés. Ott egy
egyszerii, rovid kompetenciamérés is hatékony lehet az el6zményekhez képest.) Es ne
feledjik, maga az eljarés rovid és olcso, de a hozzé vezets t, a kompetencia modell és

az eljaréas kidolgozasa nagyon koltséges és hosszadal mas fol yamat!

Azt gondolom, egy racionalis szervezet nem engedheti meg magéanak a 14%-0s
tévedés lehetoségét, és nem fordithat hatat a munkapszicholdgiai
alkalmassagvizsgalatoknak. Sot, inkdbb azzal igyekszik novelni a kivalasztas
hatékonysagat, hogy olyan kompetenciamérést épit ki, amely kompetencia-
potencialjait az emellett alkalmazott pszicholdgiai eljarasok nem mérik, igy azok
csak a viselkedés-mérés soran lathatok. Olyan kompetenciamérés kell tehat, amely
nagyobb ardnyban mér mas kritériumot, mint a hagyomanyos tesztek. Ilyet viszont pont
azért nehéz taldni, mert a kompetencianak személyiségjegyek és tudas, képesség rétege

is vannak.

Az én vizsgdlatomban nem hozott Uj eredményeket a kompetenciamérés a
személy vonatkozasaban, de nemis ez volt arejtett cél. Pszichol 6gusként gondolkodva
megforditom adolgot, hogy igazoljam sajét | étiinket a munkahelyi szervezetek vilagaban:
bebizonyosodott, hogy a hagyomanyos pszicholdgiai eljarasok jél mérnek, hiszen az
dtaluk rgjzolt kép nem egydimenzids; a kompetenciamérés bebizonyitotta, hogy az
altalunk hagyomanyos modszerekkel meért személyiség-és képességstrukturak
,testet 6ltve’ megjelennek atetten érheté viselkedés szintjén is! igy nem védol hatok
azzal a hagyomanyos pszichologiai méréeszkdzok, hogy elavultak és olyan dolgokat
mérnek, amelyek csak papiron léteznek és nem jelennek meg sehol a tényleges
viselkedésben! Tehdt: nem hagyhatjuk veszni a hagyomanyos pszicholdgiai
mér 6eszk 5zOket! Megfelel6 alkalmazasukkal pontos képet kaphatunk a személy varhatd
viselkedésérol. Es ami még nagyon |lényeges: nem csak a kompetencia-potenciélok
mérhetok vellk, hanem olyan kritériumok is, amelyek kompetenciaméréssel nem
mér hetok, mégis Iényegesek a bevélasban!

Természetesen ismét vissza kell menni a kezdetekig: nem mindegy, milyen Gton-

modon  Osszedllitott kompetenciamérést alkalmazunk, az mennyire pontosan,
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hatékonyan kialakitott kompetencia modellhez kéthetg. Valdsziniileg nem egy olyan
»Szedett-vedett” kompetenciaméré eljaras létezik és mitkkddik a gyakorlatban, amelynél
ha a kivaasztést kovetéen, utdlag elvégeznénk az alkalmasnak itélt szeméyeknél a
hagyomanyos pszichol6giai kivalasztas eljardsokat, dobbenetes eredményeket kapnank.
(Negativ értelemben természetesen.) Pont azért, mert az ,, 6sszetakolt” kompetenciamérés
nem akalmas a kompetencia rétegeinek érvényes mérésére, igy a kapott eredmények

kosz6né viszonyban sem lesznek egy korrekten elvégzett személyiseg, képesseg-és
intelligenciavizsgé attal.
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5.1. Kitekintés a kutatas hattér vonatkozasaban

Az értekezés egyik célkitizése annak bemutatdsa volt, hogyan lehet olyan
kompetencia alapu keretrendszert alkotni, amely a szakmai irdnyelvek betartdsa mentén
képes a munkapszicholégus értelemben vett kompetencia-Gton haladni (BOYATZIS,
SPENCER&SPENCER). Az Gt soran latszott, hogy tobb ezer munkavalad volt

mozgositva, bevonvaa kompetenciamodell kidolgozasaba.?” Joggal vetddik fel akérdés,

hol ért véget az Gt.

Miutén az elméleti részben meglehetésen kritikusan szemléltem a dolgokat, ezért
agy érzem korrektnek, ha az dltalunk kialakitott kompetencia modell erésségei mellett a

tamadhat6 pontjait is 0sszegyijtom.

[

HpEREREEE

Erésségek

A hatékony munkavégzéshez sziikséges
konkrét viselkedéséken, sajdtossagokon van
a hangsuly

Egységes nyelvezet és keretrendszer
Barmikor bévitheté és testreszabhatd

Egymasra épiil6 alrendszerek

Nem altalanos, hanem konkrét végrehajtason
alapul6

Kiszamithato, atlathato

Munkatevékenység jellegére differencialt

Altalanos és specifikus elvarasokat is magaban
foglal

Dolgozok maximélis bevonésaval késziilt

Minden munkavallaléra érvényes

Gyengesegek

A kiindulas elsésorban egy szervezet
eredményeire épil

Részt vevé szervezetek eltérs aktivitasa a
kidolgozésban

Munkakdr helyett munkakdrcsoport a
kiindulsi alap

Forrés-hidny miatt nem biztositott a
folyamatos monitorozés

Kilsé tdmogatéssal koordinalt
célkit(izések, a szervezetek valtoztatasra
valé érettségének kérdése

Elkotelezettség kérdései minden szinten

A modell kidolgozasat tamogatd
fels6vezetsk korében tortént személyi
valtozasok megnehezitik a modell
bevezetését

Nem volt lehetéség a
szabalyos tobb megfigyels-
értékels helyzetre

17. abra: A rendészeti kompetencia modell er 6sségei és gyengesege

27 A kompetencia alapi HR megteremtéséért tortént egyéb munkdkrol nem is beszélve. Ahogy a
bevezetsben emlitettem, a kompetencia modell kidolgozésa mellett a kivélasztés, TER, karriertervezés és

képzésteljes rendszereiski lett dolgozva
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Az erésségek felsorolasand lathatd, hogy minden szempont szerint megfelel
azoknak a kritériumoknak, amelyeket az irodalom a hatékony kompetencia modell
sgjatossagaihoz kapcsol (3.4.3.1. pont). Sajnos azonban azt tapasztaltam, hogy ez
onmagéban kevés ahhoz, hogy a modell eredményei a gyakorlatban is felhaszndldsra
kertljenek, be legyenek épitve a HR-részleg rutineljardsai kdzé. A gyengeségek
attekintésénél szembetiin, hogy ezek nem elsésorban egyéni, nem csoport-szintrol
erednek, hanem a szervezeti szint sgjatossagai. Ez azért veszélyes, mert a szervezet
tehetetlenségéné fogva rendkivil nehéz a valtozasmenedzsment véghezvitele, amely
pedig egy ilyen horderejii eszkdztér hasznal atéhoz elengedhetetlen lenne. Természetesen
ez a problémakdr nem kapcsol 0dik szervesen az értekezéshez, de megmutatja, hogy egy
korrekten kidolgozott, a szakmaisdg kovetelményeit csaknem maximélisan kovetd
kompetencia keretrendszer bevezetése (hangsulyozom, hogy bevezetése és nem
kidolgozasa) kapcsan sajndlatos médon szamtal an szervezeti probléméaval kell szamolni.
Vezetéi tamogatottsag, személyi és dologi forrésok, vatozdsmenedzsment biztositasa
nélkil a kompetencia modell jelentéségét és érvényeét veszti, sét mi tobb, alddssa a
szervezeti bizalmat a munkavallal6k azon jelentés csoportjaban, akik a kidolgozés aktiv
részesei voltak. Ne feledjik e, elsssorban a bevalt dolgozdk involva ddtak afolyamatba,
ha—gyakorlati eredmények megtapasztal hatésaga hijan- pont 6k valnak motivaatlannd a
szervezetfglesztéss munkakban, annak messzemend kovetkezmeényei lehetnek a

szervezeti hatékonysag alakulasaranézveis.

Hangstlyozom tovabba, hogy itt elsdsorban két nehezité tényezére vezethetd
vissza az egész problémakor: rendészeti-belligyi, dlami szférardl [évén szd, rengeteg
politikai és gazdasagi megkotés szab gatat a fejlédésnek, masrészt itt egy kivalrol
finanszirozott és tamogatott, szoros hatéridokkel és jogkorokkel biré EU-twinning
projekt égisze alatt tortént meg a kompetencia modell kidolgozdsa, amely projekt a
kidolgozas dokumentalasaval véget is ért, teljesitve a szerz6désben meghatérozott
feladatokat. Az, hogy a tényleges bevezetés és alkalmazas milyen mértékben és milyen
szinvonalon val 6sult meg, a kedvezményezett szervezetek egyéni |ehetéségein mulott. A
szervezetek érthet6 modon nagyobb tdmogatést biztositanak a specidlis kulcs
munkakorokre torténé kivélasztéskor.

KonklUzioként és kitekintésként az értekezés ezen héttér-vonulataval

kapcsolatban azt tudom lesziirni, hogy a szakmaisadg mellett a legfontosabb tényezé az
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adott szervezet, vallalat vezet6i rétegének elkotelezettsége a folyamat véghezvitelére,
bevezetésére, valamint elengedhetetlen aszervezet érettsége (eréforrésait, rugal massagét,
piacorientaltsagét tekintve) a valtozésokra. Ez valamelyest megmagyardzza szamomra
azt a kérdést is, amelyet a bevezetdben feszegettem: akkor Ggy fogalmaztam, hogy az,
hogy egy cég milyen kompetencia szétarral és térképpel dolgozik, az csakis az adott
cégen mulik. Ha a szervezet és a vezetés kész a valtozésra, kész arra, hogy kompetencia
alapt human eréforrés-menedzsmentre valtson, akkor megrendel egy barmilyen, jol
hangzo kulsé tandcsadd munkacsomagot a kompetencia modell kidolgozésara, amelyet
aztén haszndni is fog. Lehet, hogy a modell nem tokéletes és nem felel meg teljes
mértékben a szakmaisdg iranyelveinek, de a felllrél inditott, pozitiv vatozés-
menedzsment megteremti a feléds, tanuld szervezet katalizalo energidét, és a
félmegol dasként szlletett kompetenciak mindennapi alkalmazasa pozitiv vatozast indit
el, flggetlenll a valtozas mértékétol. Szervezeti, csoport és egyéni szinten is megélhetd
apozitiv valtozés és az involvaltsag, igy nagy eséllyel fog noni a hatékonysag is. Fokent,
hogy az igy gondolkodd, piacképes vezetok-tul ajdonosok-vallalatok nem fogjak sajnani
az eréforrésokat a kompetencia alapu képzésekre, teljesitmény-értékelésekre sem.
Paradoxon, de mivel az eredményességi mutatok alapjan megtapasztahatjak a pozitiv
valtozést (legyen az mégoly csekély mértékii is), fel semmer Ul benniik, hogy a nemeléggé
hatékonyan, szakmaian kidolgozott kompetencia modell lehet a nagyobb mérvii fejlddés
gatja. Emellett pedig, mivel nincs dsszehasonlitasi alapjuk, milyen szempontoknak iskell
megfelelnie a hatékony kompetencia modellnek, sgjétjuk gyengeségeit észre sem veszik.
A lendllet, a tenni akaras, a kidolgozasban val 6 részvétel ésa jél lekommunikalt vilagos
cél feledtetni tudja a tudomanyos megalapozottsadg hianyossagait. Méasfelél nézve egy
elmélyllt, fejlesztést célz6 k6zos munka kapesan a legritkébb esetben kérdsjelezik meg
magat a munka és annak minoségét, sokkal egyszeriibb mas téren keresni a

gyengeségeket, mint a kompetencia model lben.

Ennek kovetkeztében elmondhatd, hogy a raciondis, rugamas, tokéetlen-
kompetencia keretrendszert vegigvivé szervezetek maris elérébb vannak, mint azon
szervezetek, ahol a szervezeti kultira a minésegi kompetenciamodell és kompetencia
alapu HR-keretrendszer kidolgozasa ellenére is képtelen a szervezeti valtozasra és anyilt
rendszermiikodés ellenére is ragaszkodik a szokésjoghoz és a becsontosodott klasszikus
HR-folyamatokhoz. Ha tovabb akarom boncolgatni a kérdést: amennyiben |ehet6ség van
helyzetkép megalkotasara, szervezetelemzésre (akdr egy szervezetdiagnoOzis keretein
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belll), hamar kiderllhet, hogy utobbi szervezetekben a humén er6forrés-kezelés nem
tobb egyszerii személyzeti/adminisztrativ munkandl. Ez pedig eleve megbéyegzi a
kiugrési kisérleteket, ahogy NEMESKERI-PATAKI (2007) kordbban mér interpretélt
gondolatai is alatdmasztjdk, miért is vannak kékemény alapfeltételei annak, hogy a
kompetenciaa apu HR egydltalan megjelenhessen a szervezet mindennapi életében (a33.
oldalon irtam errél részletesebben).

Gondolatsoromat azzal zarndm, hogy a szervezetben olyan HR-stratégianak kell
|éteznie, amely a szervezet fontos stratégiai elemeként mitkodik, ennek hidnyaban sem
belsé, sem kilsé kidolgoz6 munkaba nincs értelme anyagi-személyi eréfeszitéseket
fektetni.
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5.2. Osszefoglalas

Az értekezés és a kutatas kapesan tehet6 |egfontosabb megdllapitéasok:

1. A vizsgélat kozéppontjaban 4all6, megfigyelheté viselkedésjegyekkel bird

kompetenciaknak van tudas/ismeret, képesség és személyiség 0sszetevdje.

2. Az eltér6 kompetencia szintek mogott kilonbdzé intenzitasu képesség-és

szemeélyiségstrukturak allhatnak.

3. A kompetencidk hatterében all6 kompetencia-potencialok némelyike hagyoméanyos

pszicholdgiai méréeljarasokkal is mérheté.

4. A kompetenciak lényegesen tébbdl allnak, mint a hagyomanyos pszicholdgiai

eljarasokkal lefedett kompetencia-potencialok.

5. Akompetenciamérésnek és a hagyomanyos pszicholdgiai méréseknek van atfedésuk,

de alapvetéen eltérg kritériumok mérésére alkalmasak.

6. A hagyomanyos pszicholdgiai alkalmassagvizsgalati eljarasoknak tovabbra is

létjogosultsaguk van a kivalasztas soran.

7. A betolteni kivant munkakor értéke hatarozza meg, hogy mely eljaras indokolt a
kivalasztasban. Bizonyos munkakdroknél elegendé lehet csak kompetenciat mérni,
méas munkakoroknél elegendé lehet a hagyomanyos pszicholdgiai eljarasok

hasznélata. A leghatékonyabb a ketté egyuttes alkalmazasa.

8. Nem mindegy, hogy milyen kivalasztasi keretrendszert alkalmaz a szervezet: a) van —
e pszicholdgiai alkalmassagvizsgalat, b) ha van, tébbdimenziés -e, c) a
kompetenciamérés az egyetlen vizsgalati eljaras. Ennek fliggvényében véltozhat az

alkalmazott modszerek hasznossaga €s az 6sszkép.

9. A kompetencia modell szakmai, hatékony kidolgozasa 6nmagaban nem zaloga a
kompetencia rendszertél varhatod pozitiv valtozasoknak. Ami feltétlen sziikséges
hozza: vezet6i tamogatottsag, stratégiai szerepet betdlté HR, ,puha” HR-
megkdzelités, valtozdsmenedzsment, tanulé szervezet, sziikséges erdforrasok

biztositasa.
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Nyitott kérdések, fejlesztési lehetsségek:

1. Eltéréen azonositott és definialt, mas tartalmi kompetenciak kapcsan

vajon hasonlo vagy eltéré eredményeket kapnank —e.?

2. Méas kompetenciaméré eljarasok egyideji alkalmazasaval (csoportos

AC, kompetencia alapu interji) arnyaltabb képet kaptunk volna —e?

3. A szakmaisdg elveit kbvetd, szabalyosan lefolytatott, kompromisszum-
mentes AC-vel (tdbb megfigyel6-értékels) pontosabb eredményeket

kaptunk volna —e?

4. Az igy kivalasztott személyek munkaba allasat kovets 1-2 évben
lefolytatott, ugyanilyen komplex vizsgalatoknal mit tapasztalnank

(bevalasvizsgalat)?

5. Ha nem paélyakezdéknél alkalmazunk kompetenciamérést, hanem
vezetSknél, specialis munkakdrokre torténé kivalasztaskor, jobban
befolyasolna —e a pszicholdgiai alkalmassagvizsgalatok melletti arnyalt
kép kialakitasat a kompetenciamérés? Nagyobb sullyal szamitana-e bele

az alkalmassag/alkalmatlansag megitélésébe?2®

6. Kulénb6zé kompetenciaméré eljarasoknal, ugyanarra a kompetenciara
nézve mennyire fedi le egymast a mérési tartomany? (Pl. AC-

kompetencia alapu interju.)

7. Letapogathat6 —e pontosabban, milyen gyakorlati hasznosithatésagot
jelent a kompetenciamérés és a kompetencia-potencial mérés kozti

kulénbség?

2 A BMRFK-n példaul nagyon pozitiv tapasztalataim vannak atisztargyal 0k kivélasztését illet 6en. Ott az
itt leirt elméleti-gyakorlati hatteret maximélisan koveté Bizottsagi Kivéllasztds sordn tortént meg a
kompetenciamérés. A specidlis feladatokra nézve nagyon sok plusz informéciét nygjtottak a szimulédlt

helyzetgyakorlatok a hagyoményos pszicholdgiai mérésekhez képest.
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Osszegzésként gy gondolom, ha kompromisszumok?® &rén is, de a disszertacio
elgén kittizott célokat sikerlilt megval Gsitanom: mélységében attekintve a kompetencia
hattér-irodalmat  megvilagitottam, honnan erednek a kompetencia-felfogasok
kUlonbozosegei, milyen sgjdtossdgai vannak a munkapszicholOgiai értelemben vett
kompetencidknak, mely utak és eljarasok tartoznak elsésorban a munkapszichol bgusok
feladat-rendszerébe. Bemutattam a kompetencia modell szakmaisagot maximalisan
kovetd kidolgozas (tjat egy €6 szervezeti kontextuson keresztil. Szintén valos
kivalasztasi szituacidban lehetéségem nyilt nagy elemszamu minta kompetenciameérését
és pszicholOgiai alkalmassagvizsgélatat elvégezni, mikézben a kompetenciamérs eljarast
megprobétam validalni. A kettés vizsgd at-tipus hasznos tapasztalatokat hozott mind a

kompetenciamérés, mind a hagyomanyos pszichol 6giai médszerek alkalmazasat ill etéen.

A vdlalhatd6 kompromisszumok ellenére Ggy gondolom, ahol tudtam, maximalisan
kovettem a szakmai-pszichol6giai szempontokat, térekedve arra, hogy a kutatas

életszerii, gyakorlat-és tudomany-orientalt lehessen egyszerre.

2 A kotott kompromisszumokat Ggy tudnam Gsszegezni, hogy aszerevezeti szempontokat kellett kdvetnem
némely kérdésben, igy sajnos a tudomanyos szempont ezekben a kérdésekben masodlagos volt. Nem volt
lehetéségem olyan nagy elemszami mint& vizsgani, amely —talan- informativabb specifikus
kompetenciamérésre adott volna lehetéséget, illetve sginalatos modon az idé-és koltséghatékonysag
figyelembe vétele nem tette lehet 6vé az AC bizottsag alkalmazéasét ilyen |étszam( kivalasztésndl. A masik
kompromisszum az elméleti hattér nagy terjedelme volt, amelyet elengedhetetlennek tartottam alaposan
korbejarni és keretként adni.
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