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Problémafelvetés

Naprakész munkapszicholdgiai, valamint HR-es cikkeket olvasva kitlinik, hogy a
szervezetek mindennapi életében egyre nagyobb szerepet toltenek be a kompetencidk. A
szoros értelemben vett kompetenciakutatdsok meginduldsa az 1960-as években indult,
Osszhangban a képesség- és alkalmassagvizsgalatok munkapszicholdgiai fejlGdésével,
gazdasagilag és politikailag is igen valtozékony kornyezetben (BOLDEN, 2006). Egyre tobb
amerikai kutaté vonta kétségbe a kivalasztasban alkalmazott tesztek -el6rejelzé
érvényességét, miszerint a képességek és készségek vizsgalata elegendd annak
eldontéséhez, hogy kibdl lesz sikeresebb, hatékonyabb munkaerd. A személyiségvonasok
irdnti érdekl6dés kiment a divatbdl. A kutatas els6sorban olyan tényez6k azonositasara
szolgalt, amelyek alapjan a bevalast biztosabban lehet bejdsolni. (MOHACSI, 1996) A
kizardlag kognitiv alapu kompetencia felfogdsok mellett Ujabb és dsszetettebb elméletek
jelentek meg. (SPENCER&SPENCER, 1993; BOLDEN, 2006)

Miutdn a gazdasagi élet szerepl6i kimutattdk, hogy a kompetencidk haszndlatanak
észlelhetd hatdsa van a szervezetek eredményes m(ikodésére, , divathullamuk” beboritotta
mindennapi életiinket: a fogalom fellelheté a munka vilégdban- mind a magéan, mind a
kozszférat érintéen, illetve az oktatdsi rendszereket is atszGtte. Mindamellett barmely
terletr6l legyen is sz6, a hagyomdnyos irdnyvonalrél a kompetencia alapu szemlélet
megvaldsitasara valo attérés a hétkéznapi miikédés soran csaknem mindig nehézségekbe
iitkozik. A nehézségek beazonositasdhoz, lehetéség szerinti elkerliléséhez kiemelt
jelentdséglivé valik a kompetencidk kialakuldsanak, fejlédésének, differencidlasanak és az
erre éplil6 megkozelitéseknek a pontos szakirodalmi ismerete.

A kompetencia-elméleti hattér egy rendkiviil ellentmondasos keretrendszer, amely
sokszinliségével, gazdagsagaval hatraltathatja is az utveszt6ben nehezen eligazodd
szakembereket. Annak dacara, hogy a torténeti gyokerek azonosak voltak, és a hasznalt
szakkifejezések is hasonlitanak egymasra, a kompetencidkra éplil6 megkozelitések a '80-
90-es években igen eltérd uton haladtak a vildgban. (in: BOYATZIS , 1982; FLETCHER, 1991-
in: HORTON, 2002; SPARROW, 2002) A gondolkoddsméd és a keretrendszer orszagonként
kilonboz6, emellett az is nagyon meghatarozd, milyen a kapcsolat az oktatds és a

munkaer@piac viszonylatdban, hogyan képzelik el a tanulas teoretikus hatterét, illetve mit



dllitanak a vizsgalatok kozéppontjdba. (GARAVAN-MCGUIRE, 2001; HORTON, 2002;
KENWORTHY, 2010)*

Az eltéré megkozelitések vezettek oddig, hogy ma mar a kompetencia fogalmara
vonatkozdan sincs egységes, dltalanos érvényii definicié. A kompetencia fogalma marad
az egyik legszétterjeddbb, legkuszébb kifejezése a szervezeti irodalomnak (NORDHAUG —
GRONHAUG, 1994). A definiciok sokszinlisége utan felmerul a kérdés: a kompetencia
tulajdonképpen egy személyiségvonds, képesség, készség -e, illetve pontosan milyen
kapcsolatban &ll a tuddssal, ismeretekkel. Annyi bizonyos, hogy a kompetencia egy
komplex jelenség. Ezért szllethettek olyan eltérd tartalmd és megkozelitésli modellek,
osztalyozasok, amelyek kisérletet tesznek arra, hogy feltérképezzék a kompetens
viselkedés 0OsszetevGit, alkotdegységeit és megmagyarazzdk a kozottik huzédo
kapcsolatrendszert. (BOYATZIS, 1982; SPENCER & SPENCER, 1990 - in: MOHACSI, 1996;
BROWN, 1994 — in: SZELESTEY, 2006; SVEIBY, 2001; GOLEMAN - in: JUHASZ, 2004;
FREUDENBERG, 2004)

A ,kompetencia-divat-vilag” mindennapi mukodtetdi, szereplGi,
kedvezményezettjei/elszenveddi altaldaban igen eltéré pszicholdgiai hdttértuddssal
rendelkeznek a témardl. Nem véletlen haszndlom némileg pejorativ értelemben ezt a
kifejezést, mivel a divathullam sok esetben magat a munkapszicholégus szakembert is
magdval ragadja, arra Osztokélve, hogy olyan, gyorsan eladhaté mddszer-csomagot
teremtsen, amelynek kialakitdsa és alkalmazdsa minimalis személyi, targyi is id6i
raforditdssal jar; mindezt akar nagy szakmai-etikai kompromisszumok &rdn is. Ennek
hatterében allhat a megrendel§ diktdlta nyomdskényszer, finanszirozasi problémak, de a
kidolgozast végz6 szakember felkésziletlensége, elnagyolt szemlélete is. Az interneten
szamos olyan sokat igér6 és minden bizonnyal jél eladhaté félmegoldast taldlunk a
témaban, amely a kivalasztasban jartas pszicholdgus szemében ,nagyobb a fistje, mint a

langja” benyomast és hianyérzetet ébreszt.

LA Kétf8 irdnyvonal:
1. amerikai, income, dolgozé-orientalt modell,
2. angolszasz, outcome, munka-orientalt modell

Amikor altaldnossagban beszéliink kompetencia alapi human eréforras-
gazdalkodasrol, szimpatikus, logikus és kovethet6 képet latunk. Mindamellett a
munkapszicholégus a gyakorlati kivitelezés soran szembe keril a koncepcid
megfogalmazasanak nehézségével, a szervezeti, munkakori kompetencia-igények
meghatarozasaval, kompetencia modell felépitésével és a kivdlasztas,
teljesitményértékelés soran mért személyhez kotétt kompetencidk mérésének
problémdjaval, valamint az alkalmazds bevezetésével. A kompetencia alapi emberi
eréforras-menedzsment egyik vitathatatlan el6nye a szervezet-és munkakor specifikussag,
a konzerv megoldasok helyett a véllalat egyedi igényeinek kovetése, a keretrendszer testre
szabhatdsaganak lehetGsége, objektiv megfigyelési-értékelési rendszer haszndlata.
Ugyanakkor éppen ez az elény valt a koncepcié legnagyobb hatranyava.

Probléma tehat, hogy a gyakorlati alkalmazhatosdgi elvdrdsok kielégitése mellett
hogyan lehet egyben olyan kompetencia alapu keretrendszert alkotni, amely a pszicholégia
tudomdnyos igényeit, esetleg még annak fejl6dését is méltan szolgdlja, végsdkig
ragaszkodva a szakmaisag kritériumaihoz és a pszicholégiai mérések irdnyelveinek valé
megfeleléshez.

Taldn a kivalasztas célja az egyetlen olyan dolog, ami egyetlen vallalatnal sem kérdés:
a kivalasztasban részt vevs szakember (optimalis esetben munkapszicholégus) feladata a
jelolt késébbi munkahelyi magatartdsanak el6rejelzése, elSsegitve azt, hogy a legnagyobb
valésziniiséggel bevdlé személyek kerlilhessenek be a szervezetbe, illetve az egyes
munkakorokbe, ahol a késébbiekben hosszutavon képesek kiegyensulyozott, egyenletes,
hatékony teljesitményt nyujtani. Kérdés viszont, mit mérjen pontosan; hogyan, milyen
mérési eljdrdsokkal végezze el a kivdlasztdst! Joggal vethetd fel tehat a kérdés, hogy a
sikeres teljesitményt meghatdrozd, tobbdimenzids kritériumok mérésére alkalmas
kompetencia alapt és nem kompetencia alapu kivalasztasi mddszerek kozétt milyen
dsszefiiggés van. Munkapszicholdégusként veszni hagyhatjuk —e a hagyomdnyos
kivdlasztdsi modszerek eredményeit, ragaszkodjunk —e a klasszikussa (sokak szemében
elavulttd) valt —tébb esetben idSigényes- mérési eljarasokhoz, ha képesek vagyunk
megalkotni és mikodtetni egy olyan rendszert, amely mlveléséhez nem feltétlen kell
pszicholdgusnak lenni, ldtszélag mégis mélyére tudunk hatolni az emberi viselkedés,

képességek, készségek rendszerének. Vajon a viselkedés keresztmetszeti tanulmdanyozasa



hozzajarul ahhoz, hogy a személy valdszinlsithet6 munka-magatartisa mellett a
személyiségérdl is relevans informacidt kapjunk? Kivdlasztast végzé szakemberként
egyaltalan fel kell ismerniink a potencialis munkatars, megfelelni vagyo Uj belép6 mogott
rejl6 embert is ebben a felgyorsult, teljesitményorientdlt vilagban? El lehet, el kell —e
vélasztani a munkavégzés szempontjabdl relevans, megfigyelhetd viselkedésjegyeket,
készségeket, képességeket a személyiség mélyebb rétegeit61? Mit mériink tulajdonképpen,
amikor kompetenciamérést tlzunk ki célként?

Tapasztalatom szerint pszichologusi berkekben sincs egységes dlldspont a felmerilt
kérdéseket illetGen. Sajndlatos mdodon kozismert és terjedGben 1évs jelenség, hogy
hagyomanyos pszicholdgiai teszteket nem pszichologus végzettségliek hasznalnak teljes
mértékben jogszeritlenil, vagy pszicholégus végzettségliek nem megfelel6en alkalmazzdk
6ket, durvan megsértve a Pszicholdgusok Etikai Kddexét, barmiféle tényleges retorzid
nélkal. Ebbdl kiindulva nem meglepS, hogy a kompetencidk ,piaca” is egyre kevésbé
pszicholdgus-specifikus, mondhatni a kompetencidk meghatdrozdsaban, mérésében
,Szabad a vasar”....

Taldn még a probléma komolysdgdnak felismeréséig, nyilt megfogalmazdsdig sem
jutottunk el. Errél tanuskodik a szamtalan kompetencia-megkozelités, a tartalmi definiciok
kényes csUsztatdsai, Osszemosasai; a pdrhuzamosan egymas mellett létezd vizsgalati
lehet&ségek, amelyek tdbbnyire semmilyen megalapozott, végigvitt tudomanyos
koncepciét nem tudnak felmutatni. Taldn azért, mert nincs is sziikség arra, hogy a
megrendeld felé barmi is tudomanyos igénnyel igazolva legyen: manapsdg az, hogy egy
cég milyen kompetencia szétdrral és térképpel dolgozik, az csakis az adott cégen muilik. A
széles korben valo alkalmazdsnak és a szakmai szabalyozds hidnydnak koszonhet6en ma
mar barmilyen tulajdonsagra, s6t tulajdonsag-egylittesre rd lehet huzni, hogy
kompetencia, és a kifejezés divatos csengése miatt a nem hozzaért6 megrendels-
munkaltaté meg van réla gy6zGdve, hogy a leghatékonyabb vizsgélati eljards birtokaba
jutott. A klasszikus kivalasztdsi modszerek (elsésorban a pszicholdgiai tesztek)
alkalmazasanal az igényes vallalatok megkovetelik a standardizdlt, nemzetkozileg
elfogadott mddszerek hasznalatdt, betartva a tesztelés iranyelveit. Kompetenciamérés
terén ezzel ellentétben rendkivil eltér6 a helyzet: kilonb6z8 mindségl, kiilonb6z6

szinvonalon kialakitott és alkalmazott mddszerek terjednek, amelyek messzirél sem

tekintheték valodi mérGeszkéznek. Nem véletlen, hogy kutatasi tapasztalatok kapcsan a
hagyomanyos kivalasztasi mddszerekre vonatkozéan olvashatdéak csak korrekt,
tudomanyos vizsgalati eredmények, tapasztalatok.

A felsorolt problémak megmagyarazzdk, miért is nehéz feladat egy olyan komplex
kompetencia modell kidolgozdsa, amely tartalmaban és nyelvezetében is az adott vallalat
specifikus szervezeti, munkakori igényeihez igazodik, kozérthet6 és kovethetd hatteret
adva mind a vezet6k, mind a munkavéllalék, mind a human szakemberek
tevékenységének.

Annak ellenére, hogy a kompetencidknak szamos definicidja létezik, és a kompetencia
modellek kialakitdsdnak is tobb moddja ismert, a human er6forrds menedzsment
gyakorlatdnak egyre inkabb részét képezik a kompetencia modellek. Thomas Atkinson a
kompetencia modelleket Osszegezvén hangsulyozza, hogy a dolgozdék fejlesztéséhez
nagymértékben hozzajarulnak, elésegitve a szervezeti célok elérését és a szervezeti tanulds

megvaldsulasat (CHONG, 2000).

Kutatas

A disszertacid célja a modern munkalélektani paradigma kozéppontjaban allo
kompetencia alapu kivalasztas elméleti és gyakorlati vizsgalata, valamint annak
feltérképezése, van —e, és ha van, milyen létjogosultsaga van mindemellett a hagyomdanyos
kivalasztdsi modszereknek. Annak azonositdsa, pszicholdgiai értelemben mit is mériink
valéjgban, amikor kompetencia mérésrél  beszélink, eltér§ személyiség-és
képességstrukturak allnak —e az eltér6 kompetencia szintek hatterében? Annak a
kérdésnek a megvalaszolasa, hogy mdst mériink —e, mint amit az évtizedek 6ta hasznalt
hagyomanyos pszicholdgiai eljarasokkal (képesség-és személyiségvizsgalatok) eddig is
mérni tudtunk.

A kompetencidkkal kapcsolatos ellentmondé hattér implikdlja, hogy az azonositdsig
hosszadalmas, részletekbe mend uton tudtam csak eljutni. Nem volt elég 6nmagdban
kompetencia méréseket végezni, meg kellett teremteni hozza az identikus kompetencia
keretrendszert is, amibe a vizsgalt jelenségek a rendszer részeként illeszkedni képesek. A
kutatds ezért kompetencia modell kidolgozasaval indult, amelyben természetesen benne

voltak az elméleti paradigma 4ltal diktalt kulcs-folyamatok: adatgydijtés, szervezeti



kompetencidk azonositasa, definidlasa, szintezése, kompetencia profilok kialakitdsa. A
kompetencia alapti human-eréforras gazdalkodas megteremtésének Iépései nem 6nalldan,
elszigetelten végezhet6 pszicholdgusi munkak, elsGsorban egy miikods, él6 szervezetet
feltételeznek, amely jelen esetben egy rendészeti szerv volt.

Részletesen kidolgozott kompetencia-hattér mellett az empiria kovetkezs, az
értekezés kozéppontjaban allé l1épcséfoka a jeloltek meghatdrozott kompetencidinak
mérésére alkalmas modszer kidolgozasa volt. Az el6z6ekbdl kovetkezik, hogy a
kompetenciamérés sem oOnmagdban torténik, hanem kompetencia alapi kivalasztas
keretein belll, amely feltételrendszerének megteremtése szintén kulcsfontossagu feladat.
Kulonosen fontosnak tartottam a kidolgozott eljaras validalasat, amelyet kérd&ives
modszerrel végeztem el (a kompetencidkat méré modszerek validaldsa hianytémanak
szamit a szakirodalmat tekintve!).

Validalt mér6eszkoz birtokaban mar el tudtuk végezni a szikséges vizsgalatokat.
Ahhoz, hogy kideriljon, milyen 6sszefiggésben vannak a megfigyelhetd viselkedésjegyek
altal mért kompetenciak a személyiséggel, minden jel6ltnél hagyomanyos pszicholdgiai
vizsgalatokat is végezniink kellett. Szamomra kiilon jelentGsége van annak, hogy mindez
valddi alkalmassdgvizsgdlat keretein beliil torténhetett: gy gondolom, ebben a témaban
nem megengedhetd elszigetelt, kis mintaszamu pilot-vizsgdlatokat végezni, hiszen a
végeredmény nem arra hivatott, hogy kizdrélag a tudomanyos gondolkodds szolgalatdban
alljion. A kompetenciaméréseket mindig a gyakorlatban, szervezeti folyamatokhoz
(kivélasztds, TER, képzési igények felmérése) kototten kell végezni, igy azok a tudomdnyos
eredmények, amelyek mitermi kézegbdl erednek, nem ekvivalensek azzal a gyakorlati
céllal, amely miatt a kompetencidkban valé gondolkodds egydltaldn megsziilethetett
(McClleland, Boyatzis-féle iranyvonal). Emiatt a kutatas tobb kompromisszummal jart

(koltség-és id6vonzat, jogszabalyi és szervezeti megkotések).

A kutatds munkatervének szemléltetésére készitettem a kovetkezd oldalon lathato

abrat.

Kompetencia modell kidolgozasa
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1. sz. abra: A kutatds munkate




Kutatasi hattérmunka

A kompetencia rendszer kialakitasaban elsésorban a roviditett sJCA (Short Job
Competency Assessment) modell 1épéseit kovettiik., mintat nyujtva arra, hogyan is néz ki
egy tobb ezres létszamU szervezetben (jelen esetben szervezetekben, dgazatban) az

elméletbdl ismert keretrendszer gyakorlati kialakitdsa.

ELOKESZITES
- szakirodalom attekintése
- bevalasi kritériumok meghatarozasa
- célcsoportok kijellése

ADATGYUITES

- Fokuszcsoport

- 360 fokos kérd&ivek

- Munkakorelemzésikérddiv

KOMPETENCIA LISTA

- ajanlas a hatardrségilista alapjan
- 14 alap &s 7 vezetdirendészetikompetencia

KOMPETENCIA TERKEP
- 19 munkakdrcsoport
- szakértdi bizottsagok
- sulyozas, szintezés
- minimalisan elvart szint, kivaldk szintje

2. abra: Rendészeti kompetencia modell kialakitasdnak Iépései
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3. abra: Kompetencia alapu kivalasztas kidolgozasanak utja

Kompetencia méré eljards validalasa

A ,Bemutatkozo helyzetgyakorlat” egy egyéni AC feladat, amely nem tul idGigényes,
mégis két részbdl all: irasbeli munka és prezentacid. El6nye tovabba, hogy csoportos
helyzetben is alkalmazhaté az elsd része (irasbeli felkészulés).

Vizsgalt kompetencidk:

1.  Kommunikacids készség

2 MinGségre torekvés

3.  Ondllésag

4. Onbizalom

5 Szabalytudat-szabalytartas

A konkrét feladatra vonatkozd kontextusban fogalmaztuk meg a szinttel

osszefuggésben 3allo, megjelend viselkedést. Talan ez volt az egyik legnehezebben
végigvihet6 feladat, hogy egy munkahelyzethez kétheté kompetencia-leirast egy konkrét,
munkahelyzettel nem 0sszefligg6 gyakorlat soran megjelend viselkedésjegyekké forditsunk
at.

KérdGives eljarast alkalmaztam, amely a késSbbiekben vizsgalt kompetencidk
definicidit, illetve konkrét, megfigyelhetd viselkedésjegyeik leirasat tartalmazza, random
modon Osszekeverve. A kitolt6k feladata az volt, hogy megprébaljak dsszepérositani, mely
itemek (kérdések) mely kompetencidk méréséhez tartoznak.

A kérddivkitoltésben 100, randomszeriien kivdlasztott személy vett részt, 56 né, 44
férfi. Atlagéletkoruk 30, 4 év, a legfiatalabb kérdGivkitolt6 15 éves volt, a legidGsebb 61
éves. Legnagyobb aranyban a 20-30 év kozottiek képviseltették magukat (37 f6).
Végzettségiket tekintve a kozép-és fels6foku végzettségliek kozel azonos aranyban
képviseltették magukat. A kérdGiv kitoltGi tébbszérds vdlasztds (6 tipusu valasz-lehetdség)
modszerét hasznaltak. Az eredmények khi-négyzet préobaval lefuttatott elemzésénél arra
voltam kivancsi, hogyan oszlanak meg az egyes vélaszok az itészek kozott. Osszességében
elmondhatd, hogy a kompetenciamérésiink valid eljaras, azzal a kitétellel, hogy a
vizsgdlatot végz6 értékel6-megfigyelSk figyelmét némelyik viselkedésjegy leirasanal kilén

fel kell hivni az esetleges téves értelmezések kockazatara



Kutatasi kérdések

1.  Mit mériink, amikor kompetenciat mériink? A kompetencia mely rétegeirél kapunk
informaciokat?

2. A kompetencia szintek mogott valdban eltér6 képesség-és személyiségstruktirak
feltételezhet6ek —e? A kompetenciamérés kiilonb6z6 szint(i eredményei megjelennek
—e mar a pszicholégiai mérések (személyiségvizsgalat, figyelemvizsgalat,
intelligenciavizsgalat, konfliktuskezelési képesség-és készség) eredmény-
kilonbségében is? Pszichologiai eredményektdl fliggben alakul —e a tényleges,
megfigyelhetd viselkedés?

3. Tetten érhet6 —e a kompetencia és a kompetencia-potencidl kozti 6sszefiggés? Mely
kompetencia-potencialok dllnak egy konkrét kompetencia hatterében?

4. Szikség van —e a kompetenciamérés mellett a hagyomanyos pszicholdgiai
mérGeszk6zok haszndlatara egy alkalmassagvizsgalat soran? Sziikség van —e a
hagyomanyos pszicholdgiai méreszkozok tobbdimenzids alkalmazasa mellett
kompetenciamérésre? Mennyiben nyujtanak eltérd, relevans informaciot az egyes

eljarasok egy alkalmassagvizsgalat soran?

Hipotézisek

1. A kompetenciamérés eredményei és a hagyomanyos pszicholdgiai eljarasok
eredményei kozott korreldcié mutathatd ki. A korreldciét mutatd jelenségkor kozos
jelenségtartalom is egyben.

2. A kompetencidakon kiilonboz8 szinteken allé személyek pszicholdgiai eredményeiket
tekintve is eltérd szinteken, dvezetekben alinak. Meghatarozott kompetencia-szinthez
meghatarozott személyiség-és képességstruktura kothetd.

3. Az 5 vizsgdlt kompetencia mindegyike mdas-mas pszicholdgiai valtozé eredményeivel
mutat korrelaciét. A korrelaciot mutatd valtozék az adott kompetencidhoz tartozd
kompetencia-potencialok.

4. A kompetenciamérés és a hagyomanyos pszicholdgiai eljarasok eredményei eltéré
kritériumokhoz és kritériumszintekhez kothet6k, ezért vannak olyan személyek, akik az
egyik vizsgalaton megfelel6 eredményt értek el, a masikon viszont a kritériumszint

alatt teljesitettek.
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Vizsgalati mddszerek
Miutdn a kompetencia egy tobb réteggel rendelkezé konstruktum, ,letapogatdsahoz”

az egyéb vizsgalatok széles palettdjdra van szikség. Mindenképp olyan vizsgalati
eszkozoket kellett valasztanom, amelyek képesek a SPENCER&SPENCER-féle jéghegy
modell (in: MOHACSI, 1996) rétegei, jelenségei koziil minél tobbet egyidejiileg megragadni.
Ennek tiikrében a vizsgalathoz az aldbbi médszereket vélasztottam®:

1. Bemutatkozo helyzetgyakorlat (kompetenciamérés)

2 RAVEN/OTIS Il. intelligenciavizsgalat

3 CDT-1 figyelemvizsgalat

4.  Konfliktuskezelési kérd6iv

5 CPI

Vizsgalat

A vizsgdlat egy rendészeti szervnél zajlott, a kutatdsi adatokat elGzetes pszicholdgiai
felvételi alkalmassagi vizsgalat soran nyertiik. A 241 f6 vizsgalati adatai anonim mddon
kerlltek be a kutatdsi adatbdzisba, a csoportos tesztfelvételekhez sziikséges objektiv
feltételek minden esetben biztositottak voltak. A CPI kérddivek kiértékelése szamitogépen
a CPI 2000 3.1 verzidju szoftver segitségével tortént. Mivel a program tartalmaz beépitett
rendvédelmi sztenderdeket, a vizsgalati személyek eredményei ugyanahhoz a
vonatkoztatasi csoporthoz lettek viszonyitva, igy koherens, 6sszehasonlithaté eredmények
szllettek a teszt 480 kérdéses verzidjara nézve. A konfliktuskezelési kérdGiv és az OTIS Il
intelligenciavizsgalati kérdGiv kiértékelése excel programban tortént, a RAVEN tesztet
manudlisan értékeltik ki. A probak elvégzése a PASW Statistics 18 matematikai statisztikai
szoftverrel tortént. Minden kompetencia vonatkozdsaban egyszempontu, fiiggetlen
mintds variancia-analizist alkalmaztam, amely képet ad a hagyomdnyos kivalasztasi
modszerek atlagpontszamainak szignifikans eltérésérdl, az egyes kompetenciaszintek mint

fuggetlen valtozok tekintetében. Ennek eredményétdl flggben szignifikdns eltérések

2 Ezen kivil négyszemkozti, félig strukturalt karrier-és élettorténeti interju felvételére is sor kertilt
minden vizsgélati személlyel, de mivel az ott kapott informéciék nem fordithatok le egyértelmien
kvantitativ adatokkd, ezek tapasztalatait, eredményeit nem hasznaltam fel a kutatas statisztikai probai
soran.
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esetén lefuttattam a fliggetlen mintas t-prébat. Az elsé faju hibat 0,05-ben hataroztam

meg, tehat az eredmények 95%-os szignifikancia esetén vonatkoznak a nullhipotéziseimre.

Eredmények

Els6 hipotézis

Szignifikans Osszefiiggések mutathatok ki a kompetenciamérés és az Gsszes egyéb

prediktor eredményei kozott. A vizsgalat kozéppontjaban allo, megfigyelhetd

viselkedésjegyekkel biré kompetencidknak van olyan 6sszetev6je, amely kapcsolatban all

az intelligencia-, képesség- és személyiségméréssel is, vagyis kozos jelentéstartomannyal

birnak a konkrét valtozdkkal. A kompetencianak jelen vizsgalatban beazonositott tartalmi

elemei, rétegei a kovetkez6k (a tartalmak a hagyomdnyos, nagy multra és tesztelméleti

hattérre visszatekinté méréeszk6zok leirdsaibol szarmaznak.):

a) Személyiségjegyek (a CPI alapdimenzidival, Big Five dimenzidival valé korrelaciok
alapjan)

b)  Motivécids Osszetevék (a CPl Murray-féle sziikségletekkel valé korrelacié alapjan,
illetve Statusz elérésére vald képesség)

c)  Enkép (CPI-skalak alapjan: Onelfogadas, J6 kbzérzet, J6 benyomaskeltés, Enerd)

d)  Szocidlis szerepek, értékek (konfliktuskezelési kérdGiv Alkalmazkodas skalaval valo
korrelacid alapjan, illetve CPI Szocidbilitds, Szocialis fellépés, Szocializaltsag)

e) Ismeretek, tudas (az IQ-tesztekkel vald korrelacidk alapjan)

f)  Készségek, jartassagok (az IQ-tesztekkel valé korrelacidk alapjan)

Masodik hipotézis

Mind az 5 kompetencia vonatkozdsaban elmondhatd, hogy az egyes kompetencia-
szintekhez eltéré pszicholdgiai eredmények tarsultak. Egyes kompetenciak esetén
intenzivebb személyiség-és képesség hattér rajzolodik ki a kilénb6z6 lépcséfokok
mogott. Egyes szintek kis elemszama miatt azonban O6vatosan kell kezelni a kapott
Osszefuggéseket. A legtdbb esetben valddi, szakmailag is értelmezhet6 kilonbség
elsésorban a szint alatt és a szint felett teljesit6k eredményei kozott volt, de

tendencidjaban a legtdobb szignifikdns eredménynél a magasabb szint magasabb
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eredményekkel jart. Kiemelném, hogy valamennyi kompetencia és csaknem valamennyi
CPl skala kozott oOsszefliggések mutathatdk ki. Miutan a CPl alapjat a szocidlis
kapcsolatokban kozvetlenll megjelend mindennapi jelz6k képezik, nem meglepd, hogy a
hétkdznapi széhasznalatban 6nmagunk/masok leirdsara hasznalt kategoriak egyiittjarast
mutatnak a tényleges tarsas viselkedés soran megfigyelhetd és szintén tapasztalati Gton
definialt viselkedéses jellemzékkel, kompetenciakkal.

A lényegesen leegyszerisitett eredményeket tartalmazza a kovetkez§ tablazat. (A

szignifikans eredmények kozll a leginkabb értelmezhet&eket emeltem ki.)

Kompetencia Milyen magasabb értékekkel jar egyltt a magasabb Alacsonyabb
kompetenciaszint értékek
Kommunikacios J6 kozérzet, magasabb
készség Szorongasmentesség, Enerd, interperszonalis
Emocionalis kontroll, hatékonysag

Szocializaltsag, Intellektualis
hatékonysag, VezetGi 6sszes;
Versengés; Verbalis 1Q,
figyelemvizsgélat

MinGségre J6 kozérzet, J6 Alkalmazkodas
torekvés benyomaskeltés, Konform

teljesitmény, Emociondlis
kontroll, VezetGi Osszes;
Verbdlis és nonverbalis 1Q

Onallésag Dominancia, J6 kdzérzet,
Szorongdsmentesség, Enerd,
J6 benyomaskeltés,
Emociondlis kontroll;
Versengés; Nonverbalis 1Q

Onbizalom Dominancia;
Teljesitményigény, Verbdlis 1Q
Szabdalytudat Verbalis 1Q Engedelmességigény

4. 4dbra: Az egyes kompetenciaszintekhez tarsuld eltérd pszicholdgiai eredmények
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Harmadik hipotézis
Vizsgalatomban az eredmények alapjan az egyes kompetencidakhoz az aldbbi kompetencia-
potencialok tarsithatdk (nem a kompetencidk eredeti definiciéjabdl kiindulva, hanem a

t6bbi eljaras fogalomkészletét felhasznalva):

Kompetencia Kompetencia-potencial Mivel mérhetd
Kommunikaciés figyelem szinvonala CDT-1, munkatempd
készség Uj ingerekre vald gyors
és adekvat reagalas
informaciok OTIS-II. (verbdlis fea-k)

megértésére valo
torekvés, értelmi

hatérozottsag rugalmassag
kiegyensulyo- intellektudlis CPI (le)
zottsag hatékonysag
stabilitas szocializaltsag CPI (So)
Mingségre enero intelligencia szintje RAVEN
térekvés OTIS-II
Onallésag onérvényesitési igény Konfliktuskezelési
- ] kérdéiv
(nem tul magas
Alkalmazkodas)
CPI (Do, Wb, An, Es, Gi,

Vezetdi Osszes,
Emocionalis kontroll)

Onbizalom sikerorientdcio CPI (Ti)
bizonyitasi vagy
feladatellatdsra valo képesség-érzet

Szabalytudat tobb lehetbség koziil a megfeleld, OTIS-II.
elfogadott 6sszefliggés kivalasztasa
engedelmességigény a dominanciara CPI (Ei, Ek, Do, Es,
torekvés helyett Szocialis hatékonysag)

5. abra: Kompetenciadk, kompetencia-potencidlok, mér&eszk6zok

A hagyomanyos mérési eljarasok és a kompetenciamérések eredményei kozti atfedések
tulajdonképpen a kompetenciapotencialok. Egy kompetencia-potencial tobb kompetencia
megjelenésének is eldrejelzéje lehetett. Az adott kompetencia pontosan definidlt tartalma
hatdrozza meg leginkabb, hogy milyen potencidlok kétheték hozza. Ha valaki korrekten
szeretné ezt megdllapitani, el kellene végeznie az dsszehasonlitasokat kompetenciamérd

eredményei és egyéb vizsgdlati médszerek eredményei kozott. Ezen kival a
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kompetenciamérés mogott szamos olyan potencial van, amely a vizsgalatban bemutatott
egyéb prediktorokkal nem mérhetd, ezek pedig elsGsorban a viselkedéses Gsszetevékhoz

kothet6k.

Negyedik hipotézis

¢ Az alkalmatlanok fele bekertlt volna a szervezetbe, ha nem tobb dimenzids kivalasztasi
eljarast alkalmazunk!

e Az alkalmatlanok 25%-a bekerllt volna a szervezetbe, ha ©nmagdban csak
kompetenciamérést alkalmazunk!®

¢ A kompetenciamérés 6nmagaban nem befolyasolta az alkalmatlansag alakulasat.
Olyan személy nem volt, aki csak a kompetenciamérés alapjan kapott volna alkalmatlant,
és az Osszes tobbi eredménye megfelelt. A kompetenciamérésen nem megfeleltek mas

eredményein is kilitkoztek problémak (els6sorban az interjun, IQ-teszteken és a CPl-on).

Osszegzés

A kutatas eredményeként az alabbi 6sszefoglald ilapi@sok tehéik:

» A kompetencia rendszert6l vérhatdé pozitiv véltozasok feltételei a kompetencia
modell hatékony kidolgozasan kivil: az adott szervezet, véllalat vezetGi rétegének
elkotelezettsége a folyamat véghezvitelére, bevezetésére; szervezet érettsége az Uj
irdnyvonal kovetésére; nyilt rendszerm(ikodés;, a szervezet fontos stratégiai
elemeként m(ikodé HR-komponens; szervezeti valtozdsra vald teljes felkészilltség
(eréforrasok, rugalmassag, piacorientaltsag).

»  Mindkét kivalasztasi mddszer-tipusnak (hagyomanyos eljarasok, kompetenciamérés)
megvannak az elényei és a korlatai; azonban rendszerszemlélet és folyamatos
monitorozas, bevalasvizsgalatok hianydban barmelyik elszigetelt kivalasztasi eljaras
kudarcra van itélve.

Az alabbi dbra szemlélteti a két kivalasztdsi forma legfontosabb elényeit, korlatait:

3 Atszémitva: ha 6k is bekeriiltek volna, a 241 fébdl 171 lett volna alkalmas, amibél valdjaban 24 {6
alkalmatlan. igy a bekeriiltek 14%-a valéjaban pszicholégiailag alkalmatlan lenne.
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(kompetencia alapu interju, 360 fokos

érés
értékelés, Kompetencia tesztek, AC)

Kompetenciam

El6ny6k

Hatranyok

—validalt, standardizalt, nemzetkozileg

elfogadott, azonnal megvasarolhato eljarasok

—kombindlhatdsag (tobbdimenzidés mérések),
dinamikus kivalasztasi rendszer

—barmely munkakdrnél hasznalhatok

— szamos publikalt paraméter alapjan

vélaszthatok (validitas, reliabilitas, korrektség,

koltség, haszndlhatdsag)

— személyiség mélyebb megismerése, sok
informacié (mentalhigiénés, motivacios,
képesség, készség, személyiségpszicholdgiai
szempontok)

— negativ markerezés lehetGsége

— személy-munka Gsszeillés vizsgélata

— kép a személy varhato viselkedésérdl

— palyatiikor-kutatdsok

munkafeladatok, munkakér szempontjabol
relevéns, koltségesebb eljarasok kilon
kidolgozast igényelnek

hasznélatukat sok esetben a hozzaférhetGség
hatdrozza meg, nem a kivalasztas célja
egydimenzids kritérium-mérés csapdai
el6rejelz érvényességét tekintve szakman
belil sincs egyetértés

személyes, irrelevans informécidk (klinikai
tesztek)

onkitoltés kérdbivekkel kapcsolatos
problémak

interjutechnikai problémak

pszicholdgus végzettséghez kotott

— kompetencia alapt HR-rendszer all mogotte

—szervezetspecifikus, egyedi

— felhasznaldbarat (vilagos, egyértelmi
nyelvezet, szervezeti kultura tiikrozése)

—nincsenek irrelevans informaciok (hatékony
munkavégzés kompetencidi)

—kezelhetd szamu kompetencia

—valdsagkozelibb (megfigyelhetd viselkedések,
nem kovetkeztetések)

—jeloltek rangsorba allithatok

—rugalmas

—nem feltétlen pszicholdgus végzettséghez kotott

kompetencia modell hibai (tartalmi-
definialdsi problémak, szintek csusztatasai,
mas kozegbdl atvett mérési eljarasok, amely
mogott nem all sajat kompetencia modell
minden kompetencia alapos feltarasa:
id6+koltség!

altaldban kulcs/vezetsi munkakdroknél
hasznalhaté

fontos, relevans informacidk hianya (pl.
kompetencia alapu interju — nincs 6néletrajzi
interju)

rejtett tulajdonsagokrdl nincs kép
mentalhigiénés szempontok kimaradnak
(mentalis zavar, szenvedélybetegség)
mérési hibak: kompetenciapotencialok
mérése kompetenciak helyett, nkitoltss
mddszerekkel kapcsolatos hibak,
interjutechnikai hibak; AC hibazasi
lehetGségei

értékeléssel kapcsolatos problémak
(hagyomanyos skaldzas a viselkedés-leiras
helyett)

empirikus, tudomanyos adatok hidnya
(validitds, standardizaltsag kérdése)

6. abra: A hagyomanyos kivalasztasi eljarasok és a kompetenciamérés elényei, korlatai

A betolteni kivant munkakor értéke és a kivalasztasi keretrendszer hatarozza meg,

hogy mely eljaras indokolt a kivalasztasban. Bizonyos munkakoroknél elegendé lehet

csak kompetenciat mérni, mas munkakoroknél elegendé lehet a hagyomanyos

pszicholdgiai eljdrasok haszndlata. A leghatékonyabb a kettd egyiittes alkalmazdsa,
mivel a kompetenciamérésnek és a hagyomanyos p#zighi méréseknek van
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atfedésiik, de alapvetGen eltérd kritériumok mérésére alkalmasak. A kett§ egylttes
hasznalata biztositja legnagyobb pontossaggal a motivacio, tudas, képesség,
személyiség és viselkedés elemzését, megfigyelését.
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