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Absztrakt

A kompetencia fogalma sokrétii, azonban szerepe a hatékony munkavégzésben
megkérddjelezhetetlen. A teriilet kutatasa tobb évtizedes multra nyulik vissza, ami
valtozatos modszerek megalkotasat és a fogalom definiciojanak béviilését eredmé-
nyezte. Jelen vizsgalat a kompetenciat a szervezeti szocializacié elemeként értelmezi.
A kompetencia mint a szervezet-személy kézti interakcid eqyik meghatarozd ténye-
zbje hozzdjarul az uj belépdk integralasanak sikeréhez. A vizsgalat feltaro jelleggel
18 kompetenciat ismertet, amelyek a Magyar Honvédség vezetdi utanpotlasat
megcélzd személyi allomany kérében megjelennek. Kiemel tovabba olyan, a szakmai
kompetencidkon tulmutatd munkavallaléi igényeket, amelyek a specialis célcsoport
sajatossagaibdl fakadnak. A munkavallaléi oldal vizsgalata ravilagit a letisztult,
célcsoporthoz illesztett elvarasok megfogalmazasanak sziikségességére, €és felveti
a jovére nézve alternativ lehetdségek kidolgozasanak igényét.

Kulcsszavak: kompetencia, szervezeti szocializacid, Magyar Honvédség

Abstract

The concept of competence is manifold, however, its role in effective work is unques-
tionable. The research into the area has decades of history, which has resulted in the
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development of diverse methods and the widening of the definition of the concept.
The current research interprets competence as an element of organisational socialisa-
tion. Competence, as a determining factor of the institution—-person interaction, con-
tributes to the success of new entrants’ integration. The research —with exploratory
nature - presents 18 competences, which appear among the future leader staff of the
Hungarian Defence Forces. It also highlights such employee needs, beyond professional
competences, that derive from the specific features of the special focus group. The
analysis of the employees’ side highlights the necessity to word the pure - suited to
the target group — expectations, and raises the demand for developing alternative
possibilities for the future.

Keywords: competence, organisational socialisation, Hungarian Defence Forces

1. A kompetencia fogalma

A szakirodalmi hatteret vizsgalva a kompetencia fogalma és alkalmazasa szamos
terlileten megjelenik.? A fogalmat az 1960-as évekig, a kognitiv forradalom egyik
meghatarozo eléfutaranak tekinthetd Noam Chomsky munkassagaig vezetik vissza.
Chomsky kompetenciafogalmat a gyermekek nyelvelsajatitasa kapcsan alakitotta
ki. Javaslatot tett arra is, hogy definicioja kell§ altaldnositasat kovet&en hozzak létre
a fogalom tudomanyos kozdsség altal elfogadott és mas terileteken is hasonlokép-
pen alkalmazhatd formajat. Az lizleti és pszicholdgiai tudomanyok teriiletén végzett
kompetenciakutatasok latszolag lehet&séget kinaltak erre. A kutatok sajat elméleteik
megalkotasahoz szamos modon kisérelték meg meghatarozni a fogalmat, kiilénb6z8
szegmenseit tarva fel a témanak. A kompetenciakutatasok dependens lényegébél faka-
ddan azonban a konszenzuson alapulo, altalanosan elfogadott definicio kialakitasara
nem kerdilt sor. Az altalanos érvény definicio hidnyat és ezzel egy idében a sokrét(
értelmezést részben magyarazza, hogy a kutatdk sajat teriiletiikhoz illesztették és sajat
keretrendszeriikben értelmezték a fogalmat.*

1.1. A kompetencia fogalmanak béviilése az 1970-es évektdl
napjainkig

McClelland az 1970-es években végzett kutatasai alapjan ugy vélte, hogy a varhatd
teljesitmény bejoslasara nem elegendd ismerni az intelligenciahanyadost. A sikeres
munkavégzéshez ugyanis szlikséges azoknak a képességeknek a listazasa és rendezése,
amelyek birtoklasa elengedhetetlen az egyén szamara feladatai teljesitéséhez. Ennek
fényében a kompetenciat mint személyes vonast vagy tulajdonsagegyiittest értel-
mezte, amelynek birtoklasa hozzasegiti az egyént a megfelel6 vagy éppen a kimagasld

¢ Varga Erika: A személyes kompetenciék atértékel6dése az emberi eréforras menedzsment és a gazdasagi felsGoktatas
szemsz6gébol. PhD-értekezés. Godolls, Szent Istvan Egyetem, 2014.

3 Kelemen Gyula: A tandri kompetencia rendszere az angolszész irodalom alapjén. 2008. 2.

Szabé Stzilvia: A vezetdi kompetencia-fejlesztés tapasztalatai és lehetségei egyes rendvédelmi szervek hivatasos élloménya

kérében. PhD-értekezés. Zrinyi Miklés Nemzetvédelmi Egyetem 2008. 11-12.
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teljesitmény eléréséhez.® Fontos szempont azonban, hogy McClelland a kompetenciat
minden esetben olyan gazdasagi értéktobbletként értelmezte, amely hozzdadodik
az egyén befektetett eréfeszitéséhez.® McClellandhoz hasonléan Klemp az 1980-as
években a kompetencidrél ugy ir, mint a személy olyan alapvetd tulajdonsagardl,
amely birtoklasa lehetévé teszi az eredményes és/vagy kivalod teljesitmény elérését
amunkaban.” Boyatzis definicidja szerint a kompetencia az egyén egy olyan hattérben
munkald jellemzéje, amelynek segitségével magasabb munkateljesitmény érhet6 el .®
A kompetencia fogalmanak meghatarozasat bdviti azonban azzal az észrevétellel,
miszerint a kompetencia mas valtozokkal egyiitt hatarozza meg a munkateljesitményt.
A kompetencia munkateljesitményre gyakorolt hatasa figg a tobbi valtozotol: ha bar-
mely kapcsolodo tényez6 allapotaban valtozas all be, a kompetencia hatasa is valtozni
fog. Boyatzis tovabba kisérletet tett a j6 vezet6 tulajdonsagainak meghatdrozasara
is, aminek sordn 19 generikus kompetenciat azonositott. A 19 vezetdi kompetenciat
csoportositotta és 6t klaszterbe sorolta. A klaszterek a cél- és cselekvéskdzpontu
vezetés, leadership, emberier6forras-menedzsment, beosztottak iranyitasa, valamint
masokra iranyuld figyelem cimkéket kaptak.® Boyatzis amellett tehat, hogy mas
elméletalkotdkhoz hasonléan a kompetencia fogalmat a teljesitményhez kototte,
kutatdsaiban tobb Uj gondolattal segitette a definicié és a kutatasi teriilet béviilését.

A j6 vezet6 személyének és tulajdonsagainak vizsgalata mas elméletalkotokat is
a vezetdi kompetenciak meghatarozasara késztetett. Az 1980-as évek végén e célbol
alkotta meg Hornby és Thomas szerz6paros sajat definiciéjat. A szerz6paros szerint
a kompetencia nem mas, mint képesség az iranyitashoz kapcsolddo teriileteken, tovabba
a napi munkavégzés soran felmertild feladatok, kihivasok hatékony megoldasara a kivant
teljesitmény eléréséhez.”® Hornby és Thomas mellett tobbek kozt Jacobs is a vezetdk
szerepét kiemelve kisérelte meg meghatarozni a kompetencia fogalmat. Jacobs szerint
a kompetencia egy megfigyelhetd készség vagy képesség a vezetdi feladatok sikeres
ellatasdhoz." Hogg definicidjaban tovabb bdéviti a fogalom tartalmat. A kompeten-
ciat olyan vezetdi jellemz6k dsszességének nevezi, amelynek segitségével lathatéva
valnak azon készségek, képességek, amelyek hatékony teljesitményt eredményeznek
az adott foglalkozas teriiletén.”?

A fogalom Ujabb aspektusat vezette be Spencer és Spencer szerz6paros az 1990-es
évek elején azzal, hogy a kompetencidk megszerzésének lehet6ségét hangsulyoztak.
A szerz6paros szerint a kompetenciak olyan készségek, képességek és ismeretek, ame-
lyek tapasztalati tanulds Utjan megszerezhetSk. A tapasztalatszerzés tobb teriileten
is végbe mehet, mint példaul a munka soran, élettapasztalatok kapcsan, tanulassal

«

D. C. McClelland: Testing for Competence Rather Than for Intelligence. American Psychologist, 28. (1973), 1. 1-14.
V. S. Chouhan - S. Srivastava: Understanding Competencies and Competency Modeling. A Literature Survey. /OSR.
Journal of Business and Management, 16. (2014), 1. 14-22.

G. O. Klemp: The assessment of occupational competence. Report of the National Institute of Education. Washington
D.C., 1980.

8 Chouhan-Srivastava (2014): i. m. 14-22.

°® Richard E. Boyatzis: The Competent Manager. A Model For Effective Performance. New York, John Wiley & Sons, 1992.
© D. Hornby - R. Thomas: Toward a Better Standard of Management. Personnel Management, 21. (1989), 1. 52-55.

T R. Jacobs: Getting the Measure of Management Competence. Personnel Management, 21. (1989), 6. 32-37.

B. Hogg: Realizing the Potential of Your Employees through Assessment and Development. London, McGraw Hill Training
Series, 1989.
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vagy képzéssel.® A szerz6paros elméletét vitte tovabb tobbek kozt Gilbert, aki a kom-
petenciara mint allapotra tekintett, aminek fenntartasa érdekében képesnek kell
lenni a kivant eredmények elérésére (vagyis sziikséges, hogy a viselkedésmintazatnak
pozitiv kifejlete legyen).

Az1990-es évek elejére jelents szakirodalmi bazis jott [étre a témaban. A korszakra
jellemz8en tobben megkisérelték 6sszegezni a felhalmozoddott ismeretanyagot. Page
és Wilson kozel 340 definicio attekintésével probalta megalkotni a kompetencia altala-
nos fogalmat. A szerz&paros altal javasolt fogalommeghatarozas szerint a kompetencia
nem mas, mint azon készségek, képességek, személyiségvonasok dsszessége, amelyek
elengedhetetlenek ahhoz, hogy valaki hatékony vagy jo vezet6vé valhasson. Page
és Wilson meghatarozasa tobb szempontbdl is jelents. Egyrészt 6sszegzé munkajuk-
ban torekedtek egy, a szakteriilet kiemelkedd képviseldinek munkain alapul, altalanos
érvény( definicio kialakitasara. Emellett a meghatarozas a kompetencia fogalmat két
teruletre bontja: a megfigyelhet6 és mérhet6 tartalmakra (példaul: tudaselemek,
készségek és képességek), valamint a kevésbé lathatd és nehezebben szamszer(isithets
tartalmakra (példaul: személyiségvonasok, személyiségbél fakadd kompetenciak).®
Az 4tfogd definicionak szant meghatarozast azonban a kovetkezd évek kutatasai uj tar-
talmakkal toltotték meg. Rice a kompetenciaalapu vezetés tekintetében vélekedett ugy,
hogy az nem mas, mint tisztan a karrierre iranyulé torekvések dsszessége. Hangsulyozta
tovabba az egyénen tul a szervezeti oldal vizsgalatat. Ennek oka Rice szerint, hogy ha
a teljesitmény novelésére és karrierépitésre tett kisérletek eredményesnek tekinthe-
ték, a szervezet teljesitéképessége is novekvé tendenciat mutat.!” Cernusca és Dima
(2007) kutatasukban a kompetencia, a teljesitmény és a karrier fejl6désének harmasat
vizsgaltak. Vizsgaltak tovabba a kompetenciatérkép kialakitasara megalkotott modellek
uzleti életben valo gyakorlati felhasznaldsanak lehetségét is. A P-J-O fit modellhez
hasonldan a szerzéparos ugy vélte, hogy nem elég megfelel6 kompetencidkat birtokld
emberi er6forrassal rendelkeznie egy szervezetnek. Abban az esetben ugyanis, ha ezek
a személyek nem a hozzajuk leginkdbb ill§ pozicidkban tevékenykednek, teljesitményiik
alacsony marad. Ennek elkertilése érdekében kaphat szerepet a kompetenciatérképek
készitése és a megfeleld értékeld eszkdzok kivalasztasa.'

1.2. A kompetencia fogalma és szerepe a szervezet életében

Az ismertetett meghatdrozasok a kompetenciat kiilonb6z6 szempontok mentén,
kilonbozé hangsulyokkal értelmezik. Kézos jellemzéjik azonban, hogy a fogalmat
minden esetben kotik a teljesitményhez. Fontos tovabba, hogy az 1990-es évektdl

3 Lyle M. Spencer — Signe M. Spencer: Competence at Work. Model for Superior Performance. New York, John Wiley &
Sons, 1993.

" Thomas Gilbert: Human Competence. Silver Spring, MD, International Society for Performance Improvement, 1996.

5 C. Page - M. Wilson: Management Competencies in New Zealand. On the inside looking in Wellington. Ministry of
Commerce -5, 1994.

6 Chouhan-Srivastava (2014): i. m. 14-22.

7 ). Rice: Career and Competency Mapping. Healthcare Executive, 21. (2006), 6. 52-55.

8 L. Cernusca - C. Dima: Competency and Human Resource Management. Revista da Faculdade de Ciéncias Humanas
e Sociais, (2007), 4.162-171.
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a kompetenciarol valo gondolkodasban megjelenik az aktiv cselekvés (lasd: tanulhatd
kompetenciak; a kompetencia mint kivant allapot, amelynek elérése és fenntartasa
aktivitast és folyamatos eréfeszitést igényel az egyén részérél). A fogalomhoz kap-
csolt aktivitason tul az évtized masodik felében tovabb bdviilt a teriilet kutatasi
perspektivaja. A kompetenciat ekkorra mar a szervezet és személy kozti interakciok
meghatarozd tényez6jének tekintették. Mint ahogy a fogalom (tartalmi) valtozasa
is példazza, a valasztott definici6 minden esetben meghatarozza a kutatas iranyat.
Jelen munkaban a definici¢ kivalasztasanal tehat célszer( egy olyan altalédnos foga-
lommeghatarozas, amely alapjaul szolgalhat a kutatason tulmutaté kérdések jovébeni
megvalaszolasdhoz is. Ilyennek tekintem tébbek kozt Klein értelmezését, amelyben
kompetencianak nevezi a munkavallalo azon lényeges tulajdonsagait (tudas, képes-
ség, készség, személyiségvonas stb.), amelyek eredménye a hatékony és kiemelkedd
munkavégzés. A kompetencia 6sszekapcsolja azembert és a munkat. Ha a munkaltato
szamara ismertek a munkakor betoltéséhez szilkséges kompetenciak és az alkalmazni
kivant személy tulajdonsagai is, megallapithaté a munka és személy 6sszeillésének
mértéke, aminek segitségével a bevalas bejosolhatova valik.® A kompetencidk tehat
eszkdznek is tekinthetdk. Segitségiikkel kiszlirhetd az adott munka elvégzésére
alkalmatlan személyek sokasaga, valamint behatarolhat6 az atlagos és kiemelked6
teljesitményt nyujté munkavallalok csoportja.?® Munkaelemzéssel meghatéarozhato
azon kompetenciak dsszessége, amelyek birtoklasa elengedhetetlen a munka sikeres
elvégzéséhez. Listazasukon tul tovabba lehet6vé valik annak a megallapitasa is, hogy
az adott kompetenciat milyen szinten sziikséges birtokolni a kiemelkedd teljesitmény
eléréséhez.

2. A kompetenciakutatas torténete

A kompetenciakutatas kezdeti szakaszaban az Amerikai Egyesiilt Allamokban &ssze-
kapcsolodott a személyiségkutatasokkal. A személyiségpszichologia teriletén sziiletett
eredmények szolgaltak alapul néhany olyan tényezé megnevezéséhez (lasd példaul
kezdeményez6készség, felelésség, egyuttmiikodésre valo torekvés dimenzidi), amelyek
késébb a kompetenciadk vizsgalatanalis jelentdssé valtak.?" A teriilet fejlédéséhez hoz-
zdjarultak tovabba azon kutatasok, amelyek a teljesitmény fokozéasara és a munkaeré
hatékonysaganak ndvelésére iranyultak. A vizsgalatok soran meghatéroztak tobbek
kozt a munkaeré tesztelésének altalanos feltételeit, modszertani alapjait, valamint
megkezdték az alkalmazott eszkozok bemérését.2? Az egyik korai eljarast George Kelly
dolgozta ki az 1950-es években. A repertoar-racs (Repertory Grid) megalkotasanak
eredeti célja a személyiség vizsgalata és a személyiségbél fakadé tapasztalatfeldolgozo
mechanizmusok mérése volt. Az Uj mddszerben rejlé lehetéségeknek kdszonhetben
arepertoar-racs aklinikai pszicholdgiai hasznalatan tul is népszer(ivé valt. Alkalmazni

1 Klein Sandor: Kivalasztas és fejlesztés. In Klein Sandor (szerk.): Munkapszicholdgia a 21. szézadban. Budapest, Edge,
2018.295.

2 Klein Sandor: A teljesitmény. In Klein Sandor (szerk.): Munkapszicholdgia a 21. szézadban. Budapest, Edge, 2018. 256.

21 Kelemen (2008):i. m. 2.

22 McClelland (1973):i. m. 1-14.
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kezdték tobbek kdzt a pszicholdgia egyéb teriiletei és bizonyos pedagogiai kérdések
kutatasaban. Emellett alkalmazni kezdték vallalati kzegben is (példaul minéségelle-
nérzésnél, tréningeknél stb.).?

Szintén az 1950-es években alkotta meg Flanagan a kritikus incidensek mddszerét
(CIT: critical incident technique). A CIT célja az emberi viselkedés azon tényez6inek
megfigyelése volt, amelyek egy meghatdrozott cél elérésében jelentéséggel rendel-
keznek, és illeszthetdk egy elézetesen kidolgozott kritériumrendszerhez.?* Bar a CIT
megalkotasatol tobb mint 60 év telt el, a modszer napjainkban is alkalmazhaté mind
akadémiai kutatasok soran, mind a gyakorlatban. A CIT szdmos teriileten felhasznal-
hatd eszkdz, amelynek segitségével lehetévé valik a gyakorlati szempontbol relevans
adatok megszerzése. Alkalmazhaté tovabba bizonyos komplex helyzetek elemzéséhez
és értelmezéséhez.? Ennek kdszonhetden szamos szervezetnél alkalmazzak a mddszert
a kivalasztasoknalis. A CIT egyik leggyakrabban hasznalt formaja retrospektiv elbeszé-
lésen alapul. Az interjuztatd arra kéri a jel6ltet, idézzen fel az adott szempontrendszer
tekintetében relevans tapasztalatot (incidenst), majd ezzel kapcsolatos kérdésekkel
méri a jelolt viselkedése és a kritériumrendszer kozti illeszkedés mértékét.?

Az 1970-es évekre a munkaerérél alkotott kép atalakult. A munkapszicholdgia
tertiletén is megkezdédtek azok a kutatasok, amelyek a munkavallalé személyének
teljesitményre gyakorolt hatasat vizsgaltak. McClelland az 1970-es években megki-
sérelte dsszehasonlitani a sikeres és kevésbé sikeres személyek gondolkodasmaodjat
és viselkedésmintazatat annak érdekében, hogy feltarja a sikert eredményez6 tényezék
osszességét. Megalkotta a BEI (behavioral event interview) interjumddszert, amelynek
célja az interjualany kilonboz6 szituaciokra adott valaszainak mérése volt. Részben
ez vezetett a kompetenciamodellek kialakuldsdhoz.?’

Boyatzis empirikus kutatasokkal tamasztja ala sajat kompetenciamodelljét.
A teljesitmény tényezdi kozt nevezi meg a kompetenciakat, és ravilagit kapcsolatukra
amunkakdri elvarasokkal, valamint a szervezet kdrnyezeti jellegzetességeivel. Kutatasai
soran féként a vezetdi készségek és tulajdonsagok feltarasara helyezte a hangsulyt,
célként tekintve a kiemelkedd vezetd ismertetSjegyeinek azonositasara. Ugy vélte
tovabba, hogy a szervezeti jellemz&k figyelembevétele nélkil a hatékony szervezeti
m(ikodés nem valésulhat meg.2® A sikeres m(ikodés érdekében tehat cégenként sajat
kompetenciakereteket kell kidolgozni, amelyek a szervezeti célok megvaldsitasahoz
kapcsolodnak.?

A terileten végzett kutatasok kezdetét kovetd évtizedekben szamos eredmény
sziiletett. Ennek kdszdnhetéen az 1990-es évekre az elméleti hattér bévilése mel-
lett a kompetencidk gyakorlati felhasznalhatosagat tamogatd modszertani hattér

2 |.Siraj-Blatchford: Kelly's repertory grid. A technique for developing evaluation in design and technology. Loughborough,
Loughborough University, 1995. 5.

¢ ). C. Flanagan: The critical incident technique. Psychological Bulletin, 51. (1954), 4. 327-358.

% K. J. Breunig - L. Christoffersen: If x then why? Comparative analysis using critical incidents technique. Journal of
Business Research, 69. (2016), 11. 5141-5146.

% Az eljaras menetére nézve lasd: www.hrportal.hu/jelentese/kritikus-incidensek-modszere.html

27 D. C. McClelland: How motives, skills and values determine what people do. American Psychologist, 40. (1985),
812-825.

% Boyatzis (1982): i. m.

? Varga (2014):i. m.
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kialakitasa is megkezd6dhetett. Spencer és Spencer az évtizedes elméleti alapokra
épitve konkrét modszereket, eljardsokat dolgozott ki a kompetenciamodell kiala-
kitasahoz. A szerzéparos tovabba Utmutatast nyujtott abban a kérdésben is, hogy
mely magas értékd munkakorokre érdemes kialakitani modellt. Munkajukban harom
kompetenciaklasztert kilonitenek el, amelyek a teljesitményorientacid, a befolyas
és a személyes hatékonysag.*

2.1. A kompetenciakutatas Uj megkozelitése

KészonhetSen részben a fentiekben ismertetett szerzék kutatasainak, napjainkra
a kompetencia fogalma és évtizedes kutatasi eredményei beépiiltek a mindennapok
gyakorlatdba. A szervezetek szamara ugyanis elengedhetetlen ezek figyelembevétele,
tobbek kozt a versenyel6ny megszerzése és megtartasa érdekében. A terilet gya-
korlati felhasznalhatdsaga visszakdszon tovabba az alkalmazottak motivalasat célzo
modszerek fejlesztésében, a valtozdsmenedzsment teriiletén, valamint a teljesitmény
novelése érdekében tett lépésekben. Munkavallaloi oldalrél a megfelel6 kompetenciak
megszerzése és birtoklasa hozzajarul a magasabb teljesitmény eléréséhez, valamint
a sikeres palyavitelhez. A kompetenciakutatasok Ujabb irdnyzata is kiemelt szerepet
tulajdonit az eredmények gyakorlati felhasznalhatésaganak. Erre példa tobbek kozt
Ugwu és munkatarsai vizsgalata, amelyben nigériai kutatok kompetenciait vizsgaltak.
Ugwu kérdéivével a kutatdbmunkahoz sziikséges kompetenciak mérésére tett kisérle-
tet. Az eredmények elemzése és értékelése soran a szerzék 32 kutatoi kompetenciat
kilonitettek el, tovabbd megnevezték azt a 25 kompetenciat, amelyek birtoklasat
a fiatal kutatok elengedhetetlennek tartjak, azonban nehezen alkalmazzak.?’

Kansal és Jain a kutatas-fejlesztés teriletén végeztek empirikus vizsgalatot egy
olyan egységnél, amelynek tagjai CTE- (critical technology element) fejlesztésen
dolgoztak. Tanulmanyuk célja egy, a tudomanyos tevékenységet végz6 munkaerd
alkotta egységre szabott kompetenciamodell és kompetenciatérkép kialakitasa volt.
Emellett a szerz6paros kisérletet tett a sziikséges kompetenciaszint és a vizsgalat
idejében birtokolt kompetenciaszint meghatdrozasara is. Ennek érdekében tobbféle
modszert alkalmaztak, amelyek a BEI, kérd6iv és STAR (Situation, Task, Action, Result)
kompetenciaalapu interju voltak. A BEI és a kérdGives felmérés az adatgy(ijtésre
szolgalt, mig a STAR-t a kompetencidk szintjének meghatarozasara alkalmaztak.
Az eredmények fényében létrehoztak egy négylépcsés kompetenciamodellt, amely
tartalmazza az alapvetd munkavégzéshez sziikséges f6bb képességeket, a célorientalt
egylittm(ikodés elemeit, a vezetdi és a stratégiai szint(i kovetelményeket.*?

3 Spencer-Spencer (1993):i. m.

3 A.N.Ugwu-F.O. Ifeanyieze - P. N. Agbo: Competency Needs of Postgraduate Students of STEM Education in Research
Writing in Nigerian Universities. Creative Education, 6. (2015), 8.701-706.

3 J.Kansal - N. Jain: Development of Competency Model and Mapping of Employees Competencies for Organizational
Development. A New Approach. Journal of Scientific & Industrial Research, 78. (2019), 1. 22-25.
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3. Kompetenciak szerepe a szakmai szocializacié folyamataban

A kompetencidk dsszekapcsoljak a személyt és a munkat. Segitségiikkel elkiilonithet6
a kiemelked§ teljesitményt nyUjtd munkavallalék csoportja a munkajukban kdzépszerti
tarsaiktol. Emellett lehet6vé valik azon személyek kiszlirése, akik a mérések alapjan
nagy valészinliséggel atlag alatti teljesitményt fognak nyujtani. Tovabba szerepik
megkérdéjelezhetetlen a teljesitmény fokozasaban is. Fontos kiemelni ezenfelil, hogy
a kompetencidk egy része tanulhato6.?® Egyes szervezetek ennek fényében az alacso-
nyabb értéki pozicidikban gyakran alkalmaznak olyan személyeket, akik betanitasa
kompetenciaik fejlesztését is tartalmazza. A kompetencidk elsajatitasa és fejlesztése
ezaltal részévé valik a szervezeti szocializacié folyamatanak.?*

Erdemes kitérni tovabba a betanitas mellett a kompetenciak szakmai szocializacid-
ban bet6ltott szerepére is. Ahogy a tarsadalmi normak, értékek és ismeretek, valamint
a kulturalis hattér formalja a személyiséget, gy a palyavalasztas (beleértve az oktatast
és tervezett karrierutakat), késébb pedig a munka és a szervezeti hatasok is alakitjak
gondolkodasmddunkat, meghatarozzék dontéseink irdnyat.® Ez a tanulasi folyamat,
amelynek célja a sikeres munkavégzés és palyavitel elérése, a szakmai szocializacio.
A szakmai szocializacié harom f& szakaszra tagolhatd, amelyek a palyaorientacio,
a palyakezdés és a palyavitel. 3¢ A harom szakasz k6zos ismérve, hogy teljesitésiik
elengedhetetlen a palyavitel és a munkavégzés sikeres megéléséhez. Hasonléan
a fejlédéslélektani modellekhez, a szakmai szocializacioé szakaszainal is szamos olyan
feladattal szembesiil az egyén, amelyek megoldasanak hidnya elakadast idézhet el
a szakmai fejlédésében. E kihivasok hatékony kezeléséhez a munkavallalédnak specidlis
eszkozkészlettel, ismeretanyaggal, készségekkel és képességekkel kell rendelkeznie,
amelyeket részben a szakmai képzések keretében sajatithat el.

4. A kompetenciavizsgalat szerepe a fegyveres eréknél

A kompetencidk megszerzése és birtoklasa kihat a munkateljesitményre és megha-
tarozza az egyén értékét a szervezetben. A munkavallaléi eredményességhez kap-
csolédva hatast gyakorol a szervezet teljesit6képességére és versenyképességének
megtartasara.’” Kulcstényez6ként hatarozza meg a szervezetbe illesztés folyamatat
és a szakmai szocializacié kimenetelét.?® A kompetencidk vizsgélata és kompetencia-
profilok kialakitasa a nagyvallalati kdzegen tul az dllam m(ikddéséhez és védelméhez
kapcsolédd szervezeteknélis elényt jelenthet. Kiilonos tekintettel azon szervezetekre,
amelyek tobbségében specialis feladategylittessel rendelkeznek. 2010-ben erre tett

3 R.E. Boyatzis: Competencies in the 21% century. Journal of Management Development, 27. (2007), 1. 5-12.

3 A Magyar Honvédség esetében ilyennek tekinthet6 minden olyan beosztéas, amelynek betoltéséhez az alapkiképzés
vagy a szervezet altal el§irt képzés (altiszt- vagy tisztképzés) teljesitése kitelezd.

3 A.Furnham: Vocational choice, organizational selection and socialization. In Adrian Furnham (szerk.): The Psychology
of Behaviour at Work. The individual in the organization. Hove — New York, Psychology Press, 2012. 107-158.

% Szabo Istvan: Bevezetés a szocialpszicholdgiaba. Budapest, Nemzeti Tankonyvkiadd, 1998.

¥ Rice (2006): i. m. 52-55.

3 Cernusca-Dima (2007): i. m. 162-171.
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kisérletet az 1282/2010. (XII. 15) Korm. hatarozat,*® amely a fegyveres szervek hiva-
tasos allomanyu tagjainak szolgalati viszonyardl szolo6 torvény*® hatdlya ala tartozd
rendvédelmi szervek esetében meghatarozta a rendvédelmi szervek egységes képzési
rendszerének kialakitasat.* Hasonloan a rendvédelmi szervekhez a magyar fegyveres
er6 esetében is kedvezd lehet egységes, kompetenciaalapt metéddusokat bevezetni
arendszerbe. Ilyenek lehetnek tébbek kdzt a kompetenciaalapu kivalasztasi programok,
amelyek megalapozzak a rendszerbe bekeriilé személyi allomany beillesztési, motiva-
cios, fejlesztési, teljesitményértékelési folyamatait.*> A rendvédelmi szervek példajan
tul érdemes lehet roviden kitérni a nemzetbiztonsagi szolgalatoknal végzett korabbi
kutatdsokat is, amelyekben a munkavallalok felé kdzvetitett szervezeti elvarasokat,
valamint ezek mérésére szolgaldo mddszereket atfogdan vizsgaltak. Zalai (2012) mun-
kajaban a kompetenciaalapu kivalasztast négy aspektus mentén vizsgalja, amelyek
a munkakorelemzés (és eredményeinek hasznositasa), a szakteriileti specifikaciok
alkalmazasa, kompetenciatérkép alkalmazasa, valamint bevaldsvizsgalat végzése.
Emellett 6sszegzi és rendszerezi tobb egyéb terlilet mellett a nemzetbiztonsagi szol-
galatok allomanyanak felkészitési, képzési lehetdségeit és az ezekben rejlé kihivasokat,
példaként ismertetve a Belligyminisztérium egységes képzési koncepcidjat.*®

4.1. A kompetenciavizsgalat célja, modszertana

A Magyar Honvédség esetében a hivatasos tiszti allomany szamara sziikséges kompe-
tenciak vizsgalatat korabbi tanulmanyok a munkaltato oldalarol kozelitik meg.** Jelen
vizsgalatban ezzel szemben a munkavallaléi oldalon* megjelend tapasztalatok és igé-
nyek feltarasa keriil fékuszba. A vizsgalat célja feltarni azon kompetenciak halmazat,
amelyek a honvéd tisztképzés sikeres teljesitéséhez sziikséges elemekként jelennek
meg a munkavallaldi oldalon. Cél tovabba a kompetenciaszintek valtozasanak leko-
vetése. A vizsgalat feltard jellegébdl fakadéan modszertandban a kvalitativ technikak
alkalmazasa dominal. A munkavallaloi oldal feltérképezése félig strukturalt interjuk
felvételével tortént. A vizsgalatban 8 f6 (6 férfi, 2 n6) vett részt. A kutatasi eljaras
soran nem valdszin(iségi, hozzaférés-alapu mintavételre esett a valasztas. A vizsgalati
személyek életkori besorolas alapjan a 19-24 éves savba tartoztak. Az interju négy

3 1282/2010. Korm. hatarozat a rendvédelmi szervek egységes modularis alapu képzési rendszerének kialakitasahoz
sziikséges intézkedésekrél. Magyar Kézlény, (2010), 190. 27163.

0 1996. évi XLIII. térvény a fegyveres szervek hivatasos allomanyu tagjainak szolgalati viszonyarol.

#1 Zalai Noémi: A humén erdforras kérdéseinek vizsgalata a nemzetbiztonsagi szolgalatoknal. PhD értekezés. Budapest,
Nemzeti Kozszolgalati Egyetem, 2012. 108.

2 Szabo Szilvia - Stréhli-Klotz Georgina: Kézszolgalati életpalyéak. Emberi eréforrés aramlas. Budapest, Nemzeti Kozszol-
galati Egyetem, 2014. 32.

# Zalai (2012):i.m. 71.

#  Lasd Benkd Tibor: Gondolatok az idealis parancsnokrol. Hadtudomany, (2008), 3-4.91-103; Szabd Jozsef: A kompetenciak
értelmezése a haderében. Hadtudomanyi Szemle, 5. (2012), 3-4. 363-369; Bolgar Judit: A katonai vezetdi-parancsnoki
(harcaszati vezetdi) kompetenciak meghatarozasa: a kognitiv-, szocidlis- és személyes kompetenciak. In Krajnc Zoltan
(szerk.): A katonai vezetéi-parancsnoki (harcészati vezetdi) kompetenciak fejlesztésének lehetséges stratégidja. Budapest,
Nemzeti Kozszolgalati Egyetem, 2014. 117-146.

4 Jelen vizsgalatban a honvéd tisztjelolt hallgatokat sajatos jogallasukra, valamint a specialis képzési programra tekintettel
a munkavallaléi oldalhoz sorolom.
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blokkbdl épiilt fel, amelyek: a képzés bemeneti kovetelményeire, az alapkiképzésre,
a képzés 1-2. évére, valamint a képzés 3-4. évére fokuszaltak.

4.2. Eredmények

Az interjuk elemzésével 18 kompetencia elkilonitése valt lehetévé. A kompetencidk
4 blokkra tagolt felosztasa soran bemeneti kovetelményként 8, alapkiképzéshez
kothet6 10, a képzés 1-2. évében megszerezheté 11, a képzés 3—-4. évében megszerez-
hetd 12 kompetenciat neveztek meg. A bemeneti kdvetelmények blokkja két egyéb,
kompetencianak jelen vizsgalatban nem mindsitett tényez6t tartalmazott.

A 4 blokkban megjelend kompetencidk elemzése sordn meghatérozasra keriltek
azon f6bb elemek, amelyeket az adott szakasz teljesitéséhez kiemelten fontosnak
itéltek a vizsgalati személyek.

1. tablazat: Kiemelt kompetenciak id6szakonként
Forras: a szerz6 szerkesztése

Bemeneti Alapkiképzéshez A képzés 1-2. évében | A képzés 3-4. évében
kovetelmény kothetd megszerezhet6 megszerezhet6
1 elkotelezettség alklalmazkf)do!fepe:sseg alapszmtu Yezet0| kozepszllntu,vezetm
és szabalykovetés készség készség
L ... | személyes fejlédéshez . ) .
szervezeti viselkedési s szakismeretek birtokla-
2. fegyelem L , kapcsolédo kompe- ) .
normak birtoklasa - sa és hasznalata
tenciak
- . személyes fejlé6déshez
Al X alapszint(i szakismeretek L X s
3. alloképesség X tanulasi képesség kapcsoldédo kompe-
megszerzése i
tenciak
4. - - szocialis készségek szocialis készségek

4.3. Az eredmények értelmezése

A vizsgalati személyek 18 olyan kompetenciat neveztek meg, melyekre a képzés tel-
jesitéséhez és az els6 beosztas betdltéséhez a honvéd tisztjelolteknek szliksége van.
A kompetencidk illeszkednek a szervezeti szocializacié szakaszaihoz.*® A haromszakaszos
modellben az el8zetes szocializacié a munkaba allasig tarté idészakot jeldli, amelynek
része az oktatas soran és egyéb, tobbek kozt referenciaszemélyek, csoportok altal
szerzett ismeretek és tapasztalatok gyjtése a munkavallaloi létr6l és a munkaerdpiaci

4 Lasd példaul D. Feldman: A contingency Theory of socialization. Administrative Science Quarterly, 21. (1976), 433-452; Edgar
H. Schein: Career dynamics. Matching individual and organizational needs. Boston, Addison-Wesley Publishing, 1978.
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helyzetr6l.*” A folyamat eredményeként kialakulnak a valasztott palyaval kapcsolatos
elvarasok.*® Az 1. blokk kiemelt kompetenciai ezekre az elvarasokra mutatnak ra.
Azinterjualanyok tobbsége bemeneti kdvetelményként altaldnos kritériumokat emli-
tett, amelyek még nem kapcsolddnak a szervezetspecifikus elvarasokhoz. Sziikséges
azonban réviden kitérni két — kompetencidnak nem mindsitett — tényezére, amelyek
minddssze egy esetben, emlités szintjén jelentek meg. Ezek a tényez6k a hazaszeretet
és becsiilet volt, amelyek a Magyar Honvédség tarsadalom felé kozvetitett értékeire
utalnak.

A 2. blokk kompetenciai az alkalmazkodas szakaszanak sikeres teljesitését segi-
tik el6. Az alkalmazkodoképesség és szabalykdvetés, a szervezeti viselkedésnormak
megismerése és birtoklasa, valamint az alapszint( szakismeretek megszerzése teremti
meg az alapot, amely lehet6vé teszi a tisztképzés megkezdését. A 3—4. blokk kompe-
tencidi el8segitik a szerepalakitast és a szervezetbe integralddast. Emellett a szocialis
készségek és a személyes fejlédéshez kapcsolddd kompetencidk elsajatitasaval ered-
ményesen végbe mehet mind a munka-maganélet egyensulyanak kialakitasa, mind
pedig a szervezeti konfliktusok kezelése.

Bar az eredmények az ltalanos szervezeti szocializacios elméletekhez jol illeszt-
het&k, érdemes kitérni a munkaltatdi oldallal torténé Gsszevetésre is. Munkaltatéi
oldalon tobbek kozt a kovetkezé kompetencidk jelennek meg: proaktiv viselkedés,
Osszetett dolgok atlatasanak és kezelésének képessége, etikus magatartas, embe-
rekkel valé banasmaod képessége, valtozas iranyitasa, egyéb képességek®. Egy masik
felosztas szerint a fiatal honvédtiszteknek alapvetéen 4 kompetenciacsoporttal kell
rendelkezniiik ahhoz, hogy hivatasukban kimagaslé teljesitményt nyujthassanak.
A szerzé kognitiv, személyes, szocidlis és specidlis kompetenciak halmazat kiiloniti el.>
Kritikaként merdl fel azonban, hogy a 4 csoportba sorolt elemek atfogé és magyarazd
jellege miatt a lista nehezen alkalmazhaté a gyakorlati életben. Hasznalata leginkabb
egy lehetséges kompetenciaszotar elkészitéséhez nyujthat tdampontot.”’

Mindkét megkdzelités vezetdi és munkaltatdi oldalrol értelmezi a kompetenci-
akat. Osszevetve a munkavallaloi oldalon megjelend valaszokkal kiemelhetd, hogy
egyrészt a vezetGi elvarashoz képest a még friss tapasztalat hatasara megfogalmazott
kompetencidk kozti stlyozas eltér, masrészt sokkal konkrétabban fogalmazédnak meg
a sikeres munkavégzés feltételei.

A fentieken tul sziikséges kitérni réviden a vizsgalat korlataira is. A vizsgélat feltaro
jellege, valamint a valasztott mddszertanhoz mérten alacsony mintaelemszam nem
teszi lehet6vé, hogy az eredményeket altalanosan érvényesnek itéljik a populaciora.
A vizsgalat emellett tovabbi kérdéseket vet fel, melyek a jév6ben Ujabb kutatast
igényelnek. Ezen teriiletek feltarasa hozzajarulhat ahhoz, hogy a Magyar Honvédség
egyik ,vezet6képz4” programjat komplexen értelmezhessiik és az eredményeket
kontextusba helyezhessiik.

4 Feldman (1976): i. m. 433-452.

48 Bodnar Eva - Kovécs Zoltan - Sass Judit: Munka- és szervezetpszicholdgia. Budapest, 2011. 61.

4 Egyéb képességek kozé sorolhato: problémamegoldé- és kontingenciaképesség, energikussag, szivossag, érzékenység,
figyelem és torédés a munkatarsakkal, alarendeltekkel és beosztottakkal. Benkd (2008): i. m. 91-103.

0 Szabé (2012): i. m. 363-369.

5T Bolgar (2014): i. m. 117-146.
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5. Osszegzés, kovetkeztetések

A munkavégzéshez sziikséges kompetenciak feltarasa a szervezeti teljesitmény nove-
lésének egyik eszkdze. A munkakdrelemzésen alapuld kompetenciatérkép készitése
a szervezet mindennapjaiban szamos terlileten felhasznalhaté. A kilénb6z8 mérési
technikakkal alatamasztott készségek, képességek és attitlidok halmaza lehet6vé teszi
a toborzas-kivalasztas folyamataban a bevalas mértékének pontosabb meghataroza-
sat, valamint hozzasegiti a vezetdket és a szervezet emberi eréforras gazdalkodasaért
felelés szakembereit a munkavallalok tovabbképzési és fejlesztési iranyainak hatékony
meghatarozasahoz.

A Magyar Honvédség részben a honvéd tisztképzés keretein beldl kivanja a jové
katonai vezet6i allomanyanak atadni mindazon ismeretek egyittesét, melyekre
a szervezet vezet6i allomanyanak sziiksége lehet a sikeres feladatvégrehajtasban.
Az elgondolas nem egyedi, hiszen a versenyszférahoz tartozo vallalatok jelent8s
része alkalmaz hasonlé programokat sajat vezetdik kinevelésére.>? Ezek a gazdasagi
szereplSk tobbségében® mar egyetemi keretek kdzt megszerzett alapvetd szakmai
ismeretegyittesre épitenek. Ett6l eltér6en a Magyar Honvédség, részben specia-
lis feladategylittese, valamint szervezeti kulturajanak egyes elemei miatt, vezet6i
képzésével célcsoportként a kdzépiskolai végzettséggel rendelkezd személyeket
hatarozza meg. Fontos kiemelni, hogy a célcsoport tulajdonsagainak figyelembevé-
telével a letisztult, kdvetkezetes és pontos elvarasok meghatarozasa elengedhetetlen.
A munkavallaléi oldalon végzett vizsgalat is ezt tamasztja ala. A 18 kompetencia
(kiilonos tekintettel az 1. tablazatban ismertetett kiemelt elemekre) egymasra épuls,
a szakirodalmi kanonba foglalt ivet kdveti. Az interjualanyok valaszai kozt megjelenik
az ismeretszerzés fokozatossaganak igénye (alapszintli ismeretek megszerzése, majd
birtoklasa és hasznalata; alap és kdzépszint(i vezetdi készség stb.). A szakmai ismeretek
és a szervezeti normak elsajatitasa mellett az egyéni fejlédés is kiemelt szerepet kap.
Részben a célcsoport sajatossagaibdl fakadhat (lasd példaul: életkor, élettapasztala-
tok Gsszessége, ,palyakezdd” statusz), hogy a munkavallaloi oldalon a szervezet felé
elvarasként jelenik meg olyan elemek fejlesztése, melyek tébbségében nem a mun-
kaltato hataskorébe sorolhatok. Figyelembe kell venni azonban a vizsgélat fentiekben
ismertetett tényezdit, melyek ravilagitanak tovabbi kutatasok sziikségességére jelen
eredmények megerd@sitése és altalanos érvény(i kovetkeztetések levonasa érdekében.
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