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Az egyéni teljesitményértékelés
kompetenciaalapu megkozelitései
a rendészeti szerveknél

Competency-based Approaches to Individual Performance
Assessment in Law Enforcement Agencies

HORVATH Biborka'

Bevezetés: Az egyéni teljesitményértékelés kiemelkedd szerepet jdtszik a koz-
igazgatdsiésrendvédelmiszervezetek hatékonysdgdnaknoévelésében, azonban
a rendszer objektivitdsdnak és dtldthatdsdgdnak megvaldsitdsa gyakorlati
kihivdsokat jelent. Az eddigi kutatdsok rdmutattak az értékelési rendszerek
szubjektivitdsdbdl és a kompetencidk komplexitdsdbdl fakadd nehézségekre,
de a fejlesztésre vonatkozd konkrét [épések gyakran hidnyoznak.

Célkittizések: A tanulmadny céljo a magyar renddrségi teljesitményértéke-
|ésirendszer és az Alapkompetencia Vizsgdld rendszer 6sszehasonlitdsa mellett
azok kompetenciaalapd megkozelitésének elemzése és javaslatok megfogal-
mazdsa az objektivitds és hatékonysdg névelésére.

Moddszertan: A tanulmdny a jelenlegi hazai és nemzetkdzi teljesitményér-
tékelési rendszerek 6sszehasonlité elemzésén alapul. A szakirodalom alapjdn
osszehasonlitjia a magyar kompetenciamérési és -értékelési rendszereket.
A nemzetkézi szakirodalmi példdk bevondsdval elemzi és foglalja 6ssze a meg-
lévd gyakorlatokat és az azokbdl levonhaté tanulsdgokat.

Eredmények: Az elemzés feltdrta, hogy a kompetencidk egyértelmi meg-
hatdrozdsa és szétvdlasztdsa javitja az értékelési folyamat dtldthatdsagat.
Arészletes visszajelzések és az egyénre szabott fejlesztési tervek ndvelik a mun-
kavdllalok elégedettségét és fejlédését. A nemzetkdzi gyakorlatokbdl szarmazd
maodszerek, mint példdul a viselkedésalapul megfigyelés és a konstruktiv vissza-
csatolds, elésegithetik a hazai rendszerek fejlesztését. A modern technoldgiai
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eszkdzok bevondsa szintén hozzdjdrulhat az értékelési folyamat pontosabbd
és hatékonyabbd tételéhez.

Konkluzié: A renddrségi teljesitményértékelés fejlesztése érdekében
kulcsfontossdgl a kompetencidk pontos definidldsa és az értékelési folya-
mat objektivabbd tétele. A rendszer eredményessége érdekében a vezetdk
és alkalmazottak koézotti egyuttmikddés, valamint a rendszeres felulvizsgdlat
elengedhetetlen. A jovébeni kutatdsok a fejlesztési folyamat hatdsait vizsgdl-
hatjdk, kuléndsen a technoldgiai innovdciok integrdldsdnak tertletén.

Kulcsszavak: renddrségi egyéni teljesitményértékelés, kompetenciafejlesztés,
koézszolgdlati alapkompetencidk

Individual performance appraisal plays a prominent role in improving the
effectiveness of public administration and law enforcement organisations, but
achieving objectivity and transparency in the system poses practical challenges.
Previous research has highlighted the difficulties arising from the subjectivity of
appraisal systems and the complexity of competencies, but concrete steps for
improvement are often lacking.

The aim of this study is to compare the Hungarian police performance
evaluation system with the Basic Competency Examination (CPE) system, ana-
lyse its competency-based approach and make recommendations fo increase
its objectivity and effectiveness.

The study is based on a comparative analysis of current national and
international performance assessment systems. It compares Hungarian com-
petence measurement and assessment systems based on the literature. It
analyses and summarises existing practices and lessons learned from them by
including examples from the international literature.

The analysisrevealed that a clear definition and separation of competences
improves the fransparency of the assessment process. Detailed feedback and
individualised development plans increase employee satisfaction and develop-
ment. Methods from international practices, such as behavioural observation
and constructive feedback, can help to improve national systems. The use of
modern technological tools can also help to make the appraisal process more
accurate and efficient.

In order to improve police performance evaluation, it is crucial to define
competences precisely and to make the evaluation process more objective.
Collaboration between managers and staff and regular review are essential
for the effectiveness of the system. Future research could examine the impact
of the development process, particularly in the area of integrating fechnological
innovations.

Keywords: police individual performance assessment, competency develop-
ment, basic public service competencies
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A kompetencia definiciéjdnak vdltozatossdga

A kompetencia szénak sokféle definicidja sziiletett az évek soran, valtozatossaguk egyik
oka, hogy a fogalmat a kiilonb6z6 tudomanyigak mésképp értelmezik vagy mas szem-
pontjait tartjik fontosnak a fogalomnak. Példdul a szervezetpszicholégidban a kompetens
egyén az, aki a szervezeten belill képes megvélasztani és hatékonyan alkalmazni az adott
cél eléréséhez sziikséges eszkozoket, a neveléstudomdnyban pedig az, aki képes a meg-
felel$ tuddst elsajatitani, az j ismereteket integralni a sajat tuddsaba, ¢és képes a tanu-
lasra, fejlédésre (PLEH 2011). A Teljesitményértékelési Rendszerrel (TER) foglalkozé
Léczy Péter és Varga-Mészaros Brigitta megfogalmazdsa alapjin pedig ,a kompetencidk
magukba foglaljak a kozszolgalati feladatok elldtdsahoz sziikséges ismeretek, jartassagok,
készségek, képességek, szocialis szerepek vagy értékek, az énkép, valamint meghatérozott
személyiségvondsok ¢és a hatékonysdgi motivdcid egyiittesét” (LOCZY-VARGA-MESZAROS
2015: 14). Egy masik megkozelités szerint a kompetencia az egyén azon személyiségjegye,
képessége vagy készsége, amely kozvetleniil befolydsolja az eredményes munkavégzést, igy
annak lényeges alapfeltételeként szolgdl (MALET-SzaBO 2013). Az elébbi egy rendszer-
szintt, a kozszolgalat specidlis kovetelményeit és a személyes, valamint szocidlis tényezék
széles spektrumét integral6 definicié, migaz utdbbi egy letisztultabb, a hatékony munka-
végzéshez kozvetleniil kapesolddé személyes tulajdonsigokra, képességekre és készségekre
osszpontositd megkozelités.

Az egyéni teljesitményértékelés kotelezé elemd
kompetenciaértékelése

Léczy és Varga-Mészéros (2015) ésszefoglaldja alapjan a kormanytisztviselSk és dllami
tisztvisel6k munkateljesitményét irdsban értékelik a vezetdk a torvény eldirdsai alapjan.
A teljesitményértékelésnek egységesen érvényes kételezd és ajanlott elemei vannak. A kéte-
lez6 elemek kozé tartozik a munkakori teljesitmény és a kompetenciaalapi munkamaga-
tartds, migaz ajanlott elemek kozott szerepelnek a stratégiai teljesitménykovetelmények,
fejlesztési célok, év kozbeni tobbletfeladatok és kompetencidk. Ezek az elemek hirom
f6 dimenzi6ba sorolhatdk: a munkakorhoz kapesolddo kovetelmények, a tisztviseld sze-
mélyéhez kot8dé viselkedési jellemzdk és a szervezethez és személyhez kothetd specidlis
dimenzidk. Az értékelési modulok alkalmazisa a teriileti sajitossigoknak megfeleléen
torténik (LOCZY-VARGA-MESZAROS 2015).

Mind a kotelez8, mind pedig az ajanlott elemek kozott vannak olyanok, amelyek
az éreékelt kompetencidira, azok meglétére és fejlesztésére vonatkoznak. A kételezd ,,kom-
petenciaalapi munkamagatartds meghatdrozdsa” alatt 1441 kompetenciat értékelnek
(1. melléklet), a 10/2013. (I. 21.) Korm. rendelet 3. szdmti melléklete alapjén. Ezeket
a kompetencidkat 5+1 csoportba soroljék. Az értékeld vezetdnek az értékelés kezdetén
el6 kell irnia a kompetenciaalapd munkamagatartast értékeld lap hasznalatae, és errél
tdjékoztatnia kell a tisztvisel6ket. Az értékeld vezetének minden tisztviseldre ki kell tol-
tenie az értékeld lapot az elsd ot faktorral kapesolatosan, mig a vezetdk esetében a hato-
dik faktor is kotelez8. Az értékelés sordn az értékeld vezetd meghatarozza, hogy milyen
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teljesitményfokozatot érdemel a tisztvisel§ kompetenciaalapti munkamagatartdsa alapjan.
Az informatikai rendszer automatikusan Gsszesiti és kifejezi szézalékban az értékelés ered-
ményét (LOCZY-VARGA-MEszAROS 2015).

Az egyéni teljesitményértékelés ajanlott elemt
kompetenciaértékelése

A kotelezok mellett, az ajanlott elemek kozott szerepel a ,kompetencia-éreékelés”. A koz-
szolgalati tisztviselknek szdmos valtozatos készséget és képességet kell alkalmazniuk
a munkdjuk sordn. A ,kompetencia-értékelésrél” sz6lo jogszabély egy olyan rendszert
megkozelitést titkroz a teljesitményéreékelésében, amelyben huszonhat kiilonbézé készség
és képesség leirdsat tartalmazé kompetenciatérkép van meghatdrozva [26/2013. (V1. 26.)
BM rendelet]. Az értékelSk szabadon allithatjik ossze a kompetenciakészleteket mind
avezet$, mind pediga nem vezetd beosztdst kolléga részére. Fontos hangsulyozni, hogy
akotelez6 elemt ,kompetenciaalapt munkamagatartas” értékelésében szerepld négy sze-
mélyes és szocidlis kompetencia (eredményorientdcié, motivdcié; kommunikdcié; csa-
patmunka, egyiittmikodés; problémamegoldds) nem hasznélhaté fel az ajanlott elemt
~kompetencia-értékelés” sordn, mivel ez parhuzamos értékeléshez vezethet. A vezetdi
poziciéban 1évé dllami alkalmazottak és a beosztottak kompetenciacsoportjéba hat olyan
képesség kertil, amelyet a kozigazgatdsi szervezet vezetdje hatdroz meg. Ezutdn — a megma-
rad6 huszonkét képesség koziil — a munkéltat6 tovibbi harom értékelendd kompetenciat
valaszt ki a vezetd és a nem vezetd allami alkalmazottak szimara. Ez dsszesen kilenc,
az egy¢én igényeihez igazitott, személyre szabott képesség értékelésének lehetdségét biz-
tositja mind a vezet8k, mind a beosztottak szdméra (L6CzZY-VARGA-MESZAROS 2015).

Ha a rendeletben szerepl kompetenciatérkép 26 kompetencidjahoz nem tarsul rész-
letesebb leiras vagy definicié arrdl, hogy az egyes készségek és képességek mit jelentenck
példéul egy rendér szempontjébol, akkor fennéllhat annak a lehetdsége, hogy az értékelés
szubjektivvé valik. Ilyen esetben az értékel kénytelen lehet sajit megitélése alapjan éreé-
kelni az egyént. Egy egységes definicidkészlet hidnya magiban hordozhatja annak a koc-
kézatdt is, hogy nem alakul ki egy k6z6s, egységes nyelv, amely megkonnyitené az egyéni
teljesitmény pontos leirdsit, valamint az értékelt szdmdra vilagossd tenné, hogy jelenleg
hol tart a kompetenciik szintjén. Ez megnehezitheti annak megértését is, hogy milyen
konkrét Iépésekre lenne szitkség a fejlédés érdekében a kovetkezd év soran.

A TER és az AKV kompetenciarendszerek &sszehasonlitdsa

A Teljesitményértékelé rendszer (TER) és az egységes kozszolgilati alapkompetencidkat
mérd Alapkompetencia Vizsgalé (AKV) tesztrendszerek kompetencidkkal foglalkoznak,
azonban a két rendszer kozott alapvetd kiilonbségek vannak, més elveken mikodnek,
amelyeket a 2. melléklet tdblazata is szemléltet. Mig az egyik a teljesitmény értékelésée
segiti, a masiknak az alkalmassdgvizsgalatban van szerepe.
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Az AKYV tesztrendszer célja az egységes kozszolgalati alapkompetenciak mérése és
egy kompetenciaalapu kivalasztési, valamint értékelési rendszer biztositdsa a kozszolgélati
munkakorokben. Ez az eszkoz dtfogdan értékeli azokat a kompetenciakat, amelyek kulcs-
fontossaguak az 4j belépdk alkalmassdganak meghatdrozésahoz. A rendszer atfogé jellege
abban rejlik, hogy a kompetencidk kiilonbozé dimenzidit — attitidoket, motivaciokat és
viselkedési jellemz8ket — is mérhetdvé teszi. Ez a megkozelités nemesak a sziikséges készsé-
gek szintjének pontos meghatdrozasit teszi lehet6vé, hanem a jelentkezék kompetenciak-
hoz val4 hozzaalldsit és motivacidjit is figyelembe veszi a felmérés sordn (MALET-SZABO
etal. 2018; HOGYE-NAGY-BALAZS-MUNNICH 2023).

Ezzel szemben a kozszolgilati teljesitményéreékelési rendszer kiemelt célja, hogy
objektivan mérje az egyéni teljesitményt, és hozzajaruljon az egyének fejlesztéséhez a rend-
védelmi szektorban. A rendszer alapvetéen a jogszabalyokban meghatérozott kompeten-
cidk [a rendvédelmi feladatokat elldt6 szervek hivatdsos dllomanydnak szolgalati jogvi-
szonyardl sz6l6 2015. évi XLIL torvény (Hszt.), a 26/2013. BM rendelet és a 10/2013.
(VL. 30.) KIM rendelet] értékelésére épiil, amelyek féként viselkedéses és szakmai szem-
pontokat tartalmaznak (L6 Czy-VARGA-MEszZAROS 2015). A kozszolgalati alkalmazot-
tak éves éreékelésekor a vezetdk értékelik az egyéni teljesitményeket az év sordn végzett
munka alapjan. Ennek keretében meghatdrozzak a kotelezd és ajinlott (opciondlis) érté-
kelési szempontokat, majd ezek alapjin éreékelik és visszajelzést adnak az alkalmazott-
nak. Az alkalmazott mindsitése az éves teljesitményéreékelések sulyozott dtlagin alapul.
Az értékelés folyamata és dokumentacidja elektronikus titon térténik, egy egységes rend-
szeren keresztiil, ami biztositja az egységes és atlithatd éreékelést az egész kozszolgélati
szektorban (LOCZY-VARGA-MESZAROS 2015).

Bér némely kompetencidk elnevezése azonos a két rendszerben, az egyik rendszer
dltalanosabb, mint a mésik. Példdul a ,csapatmunka, egyiittmtikodés” (AKV-ban csak
»egytittmikodés”) jelentése a kormdnyrendelet szerint az, hogy ,az értékelt munkavégzése
soran hogyan képes mésokkal egytittmtkodni, velitk a feladatokat, illetve a felel8sséget
igy megosztani, hogy kozben az elérendé cél és az eredmény ne keriiljon veszélybe, tovibba
hajlandé-e magdtdl segitséget felajinlani, otleteket és informécidkat dtadni masoknak”
[10/2013. (L. 21.) Korm. rendelet, 3. melléklet]. Ezzel szemben az AKV rendszerben leir-
tak kifejtik, hogy az egyén ,a hidnyz6 ismeretek megszerzése érdekében kozvetlen munka-
kornyezetében segitséget kér és ad; a feladatmegoldds érdekében torekszik a masokkal valo
egyttemiikodésre; tevékenységét osszehangolja munkatdrsaival; kozos feladat-végrehajeds
sordn kiemelt figyelmet fordit tdrsaira és kornyezetére; felismeri az egytittmtikodés aka-
délyait és torekszik azok elhdritdsdra” (MALET-SZABS 2023b: 7).

Az egyéni teljesitményéreékelés kotelezd elemeiben fellelheté 14+1 kompetencidt
osszehasonlitva az AKV tesztben mért alapkompetenciakkal, ldtszik, hogy vannak dtfe-
dések, de a teljesitményéreékelés kompetencidi az egyes részkompetencidi vagy viselkedés-
jegyeiaz AKV tesztben [év6 kompetencidknak, azaz az AKV tesztben a megfogalmazds és
a kompetencidk szintjeinek leirdsa részletesebb és drnyaltabb. Péld4ul a ,kozszolgalatbdl
és a szervezeti kultirabdl fakadé magatartasi, viselkedési, 6ltozkodési szabélyok és/vagy
az alakisdg betartdsa, valamint a munkakornyezet rendezettsége” kompetencia [10/2013.
(I.21.) Korm. rendelet] az AKV rendszerben beletartozik a ,szabdlykévetés, fegyelmezett-
ség” készségbe (MALET-SZABO 2023a).
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Egy masik kiilonbség a két rendszer kozott, hogy az AKV-t elvégzé személyek
a tesztet egy szamitdgépes programon keresztil toltik ki a KOMP rendszerben, amely-
nek a megvaldsitdsa szabélyozott keretek kozott torténik. Ez lehetévé teszi az értékelés
mélyebb strukturdldsat és osszehasonlithatdsédgat. A rendszerszerti, standardizalt mérési
eszk6zok a kompetencidk attitdd-, motivacio- és képességalapt megkozelitésén alapulnak.
Ez az objektivitds novelését és az értékelések Gsszehasonlithatdsagit szolgélja. Emellett
a rendszer 12 alapkompetencidra épiil, amelyek az egész kozszolgélatra egységesen érvé-
nyesek (MALET-SZABO-TaKACS-FEHER 2021). A TER rendszer a jogszablyok dltal
meghatarozott kompetencidkra épiil, de az értékelés jellemzéen az értékeldk szubjekeiv
megitélésére timaszkodik, ami csokkentheti a rendszer objektivitasat.

Globdlis nehézségek a renddri egyéni teljesitményértékelésben

A rendéri tevékenységek egy részét nehéz mérhetdvé tenni, ami megneheziti az objektiv
éreékelést nemesak Magyarorszdgon (VAR 2017), de kiilfoldon is (COUTTS—SCHNEIDER
2004; SANDERS 2008; VAN THIELEN et al. 2018). Viri Vince felmérése szerint a valasz-
addk tobbsége nem elégedett a renddrségi egyéni teljesitményrendszerrel, illetve az érté-
kelést befolydsolja a vezetd szubjektiv megitélése az egyénrol. Egy belga kutatds szerint
az alkalmazotti teljesitményéreékelés csokkentheti a rendérok jolétée, ha rosszul alkal-
mazzik azt (VAN THIELEN et al. 2018). Egy kanadai kutatdsban pedig a rend6rék t5bb-
sége nehezményezte, hogy az egyéni teljesitményértékelések soran nem kapnak rendszeres
informalis visszajelzéscket, az értékelésiik szubjektiv, valamint a kapott értékelés végiil nem
vezetett jobb munkateljesitményhez vagy a karrierfejleszeési célok eléréséhez (CouTTs—
SCHNEIDER 2004).

Neena Tiwana és munkatdrsai egy szakirodalmi 6sszefoglalé tanulményt készitettek
ebben a téméban, és ugy talaltak, hogy a teljesitménymérés gyakran koltséges, és alegpon-
tosabb mutaték felmérése altaldban dréga és id6igényes. Az olcsébban elérheté és rutin-
szerlien gyujtott operativ adatok pedig inkabb csak hattérinformacioként szolglnak, és
nem feltétleniil tikrozik a valds teljesitményt (TrwaNA-Bass—FARRELL 2015). David
M. Gorby amerikai kutat6 szerint a hagyomdnyos teljesitménymutatdk, mint péld4ul
az elfogdsok és birsdgok szdma, a reakci6idé és a btincselekmények megoldasi ardnya,
nem képesek megragadni a modern renddrségi munka 6sszetett jellegét, mivel a rendéri
munka nagy része nemcsak a biiniild6zésre, hanem a kozosségi szolgélatokra és a koz-
rend fenntartdsdra Gsszpontosit. A szerzé szerint a kozosséggel valé egytitemiikodés és
a problémamegoldds a modern rendéri munka kulcsfontossagu elemei. A hagyoményos
mérési modszerek azonban nem veszik figyelembe ezeket az eredményeket, mint példdul
a hatékony kommunikdciot, a diszkréciot, a kozosségi kapcesolatok dpoldsit és az olyan
készségeket, mint a konfliktusmegoldds, mivel ezeket nem mérik, és igy statisztikai ada-
tokkal nem lehet 6ket aldtamasztani (GORBY 2013).

A leirtakbdl kittinik, hogy a rendéri egyéni teljesitményértékelés egyik £6 probléméja,
hogy nagyon nehéz objektivan mérhet6vé tenni az egyes kompetenciakat, ahogyan a telje-
sitmény mds aspektusait is. Mivel a kompetencidk elég sokréttick és komplexek, igy nem-
csak értékelni lehet nehéz, de az értékelést értelmezni sem egyszerd, f8leg, ha az éreékelt
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nem kap egy részletes leirdst az eredményei mellé, amely megmagyardzza, hogy mit csindl
jol, és pontosan mik a fejlesztendd teriiletei. Ha az egyén nincs teljesen tisztdban azzal,
hogy pontosan mit és hogyan kellene fejlesztenie, az nemcsak az egyén jov8beni teljesit-
ményére lesz negativ hatdssal (COUTTS-SCHNEIDER 2004), de felmeriil a kérdés, hogy
ez hogyan hathat a szervezet teljesitményére (SANDERS 2008). Viri tanulmdnya szerint
a szubjektiv, hidnyos értékelés és az ehhez tirsulé munkavéllaléi elégedetlenség negativ
hatdst gyakorol az egész szervezet teljesitményére (VARI 2020).

A teljesitményértékelés kiilfoldi kitekintése és megolddsi javaslatok

A teljesitményértékelés rendszereinek célja a rend6rség hatékonysigdnak és eredményes-
ségének mérése, valamint a tédrsadalmi bizalom novelése. A hagyomdnyos, mennyiségi
alapt mutatdk helyett egyre nagyobb hangsulyt kapnak a mindségi mutatdk, mint példul
a lakossagi clégedettség és a renddrség irdnti bizalom (VARI 2020). Vari szerint az orszé-
gok kozotti kiilonbségek ellenére kozos elem, hogy a rendérség tarsadalmi hatdsait egyre
inkabb figyelembe veszik a teljesitményértékelés sordn. A modern rendszerek elétérbe
helyezik a lakossdgi elégedettséget és a tdrsadalmi bizalom névelését célzé mutatdkat.

Tiwana és munkatdrsai 6sszefoglalé munkajukban tobbek kozott két olyan teljesit-
ménymérési rendszert mutatnak be, amelyet mas orszégokban is hasznalnak. Az egyik
a Compstat (Computer Statistics) rendszer, amelyet a New York-i rendérség vezetett be
az 1990-es években, hogy javitsa a bliniigyi statisztikdkra alapulé rendészeti teljesitmény-
menedzsmentet. Ez a rendszer napi adatgyjtésre és statisztikai elemzésekre épiil, amelyek
segitik a renddri vezetést a blincselekmények tipusédnak, idébeli és foldrajzi megoszldsanak
azonositdséban, igy hozzdjarul a proaktiv, helyi alapt blinmegelézési intézkedések beveze-
tés¢hez. Azonban ez a rendszer ,6nbevalldsos”, mindenki sajit magéra vonatkozéan tolti
ki, igy az adatok torzithatnak. A Compstat rendszert leggyakrabban az adatok manipu-
laldsanak kritikdja éri (TrwaNA-Bass—FARRELL 2015).

A misik rendszer a Balanced Scorecard (BSC), amelyet Robert Kaplan és David
Norton fejlesztett ki a vallalati szektor szdmara, de késdbb a rendvédelmi szervezeteknél
is alkalmaztdk. A BSC keretrendszer egyensulyt teremt a rend6rségi célok kozote négy
kilonbozd teljesitménymutatd teriiletén: pénziigyi, igyfél-orientalesdg, belsé folyamatok
és tanulds/fejlédés dimenzidk mentén (TrwANA-Bass—FARRELL 2015). Ennek a rend-
szernek az egyik f6 elénye, hogy nemcsak a multbeli teljesitmény értékelésére szolgal,
hanem eléremutatd stratégidk kialakitdsat is lehetévé teszi. A renddrségi szervezetek ese-
tében ez azt jelenti, hogy nem csupdn a bliniigyi statisztikdk és a letartdztatdsok szdéma
alapjdn mérik a sikert, hanem figyelembe veszik a lakossagi elégedettséget, a binmegel6-
zési programok hatékonysdgat és a szervezeti belsé mikodés javitdsara tett erdfeszitéseket
is (TtwANA-BAss—FARRELL 2015). A BSC rendszer segitségével a rendérségi vezetés
jobban megérti a rendészeti célkittizések kozotti osszefuiggéseket, és meghatdrozhatja
aszervezet hosszti tavu stratégiai céljait. Ezen tulmenden az dtldthatdsag novelésével hoz-
zéjarulhat a kozbizalom erdsitéséhez is. Ugyanakkor egyes mutatdk elfedhetik a valds
teljesitményt, vagy nem teljesen relevinsak a rendészeti tevékenységek méréséhez. Az is
eléfordulhat, hogy a rendészeti egységek eltérd miikodési kornyezetben tevékenykednek,
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igy a kozos mérészdmok alkalmazdsa torz sszehasonlitdsokat eredményezhet (TrwaNa-
Bass—FARRELL 2015). Rdaddsul a teljesitménymutatdk talségosan nagy hangsulyt fektet-
hetnek a konnyen mérhet$ adatokra, miga nehezebben szdmszerusithetd tényez6k — pél-
ddul a rendérok kozosségi kapesolatai vagy a lakossag bizalma a rendérség felé — hactérbe
szorulhatnak (TtwANA-BASS—FARRELL 2015).

Tiwana és munkatarsai 6sszefoglalé tanulmdénya sszehasonlitotta a rendéri telje-
sitménymenedzsmentet mds ipardgakéval, és hangsulyozta, hogy bar vannak atfedések,
arenddrségi tevékenységek kiilonleges modszertani kihivasokkal jirnak. Kiemelték, hogy
a renddrségi munka haté¢konysiginak mérése gyakran nem tdmaszkodhat egyszertien
kvantitativ mutatdkra, mert ezek szdmos nem kivant hatdssal jirhatnak, példdul a sta-
tisztikdk manipuldcidjaval.

A rendéri egyéni teljesitménymérés dilemmaival szembekertilve David J. Roberts
egy olyan értékelési rendszert ajanl, amely az egyéni rendéri tevékenységek hatékonységat
vizsgalja, beleértve az intézkedések szamdt, az esetek felderitési ardnyat és a kozosségi
kapcsolatépitési eredményeket (ROBERTS 2006). Gorby hangstilyozza a teljesitményalapti
menedzsment fontossdgat a rendészetben, amely az elérendé célokat és eredményeket
helyezi elétérbe, nem pusztin a statisztikai adatokat. Egy ilyen keretrendszerben a rend-
orségi szervezetek a kozosségi elvardsok alapjin hatdrozzék mega céljaikat és éreékeiket,
igy a rendérségi tevékenység nemesak a bintildozésrdl, hanem a kozosségi szitkségletek
kielégitésérdl is szol. Az 0j értékelési modszerek kialakitdsa sordn fontos, hogy a rend6rok
teljesitményét ne csupan a mennyiségi eredmények alapjin itéljék meg, hanem a széle-
sebb korti kozosségi szolgalatok és a kozosség altal értékelt mindségi jellemz8k alapjin is
(Gorsy 2013).

Matthijs Koedijk és munkatarsai Hollandidban 4j médszertani keretet mutattak be
a rendérok pszicholdgiai kompetencidinak viselkedéses megfigyelésen alapulé éreékelé-
sére. A kutatds célja egy olyan értékelési eszkoz kifejlesztése, amely jobban tiikrozi a ren-
dérok gyakorlati teljesitményét, mint a hagyomadnyos, személyiségjegyekre és onbevallésra
alapozott mddszerek. A szerzék hangsulyozzik, hogy a viselkedéses megfigyelés az egyik
legjobb eszkoz a pszicholdgiai kompetencia gyakorlati megnyilvdnulasainak mérésére
(KoeEDIK et al. 2021).

Tiwana és munkatdrsai az dtlithatdsag és a felettesek nyilt kommunikdci6janak fon-
tossdgat hangsilyozzék, amely el8segiti a rendéri tevékenységek hatékonysdganak, fele-
18sségvéllalasinak és kommunikdci6janak javitdsit. Emellett a tanulmdny azt javasolja,
hogy a rendérségi teljesitmény mérésében érdemes olyan indikdtorokra Gsszpontositani,
amelyek ténylegesen értéket képviselnek a kozosség szdmara, és egyben 6sztonzik a tisz-
tességes ¢s eredményes rendéri munkdt (TrwaNA-Bass—FARRELL 2015). David Lilley és
Sameer Hinduja amerikai kutat6k tobb tényezdt is azonositottak, amelyek novelik a telje-
sitményéreékelés irdnti elégedettséget. Ilyen tényez6 példdul az éreékelé képzés, a szélesebb
teljesitménykritériumok vagy az értékelési folyamat fejlesztési célu alkalmazasa. Azok
a szervezetek, amelyek nagyobb hangsulyt fektettek a szakmai fejlédésre, és bovitették
az értékelési kritériumokat, Gsszességében magasabb elégedettségi szintet értek el a mun-
kavillaléiknal. A tanulmdny javasolja, hogy a rendéri vezetdk rendszeresen vizsgéljék feliil
az éreékelési folyamatokat, és igazitsik azokat a szervezeti célokhoz. Az ilyen rendszeres
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felilvizsgélatok hozzdjérulhatnak a folyamat igazsigossiganak és pontossigdnak novelé-
s¢hez, ezéltal javitva az alkalmazotti és vezetéi elégedettséget (LILLEY-HINDUJA 2007).

Bryan Vila és munkatarsai az USA-ban egy j metrikus rendszer kifejlesztését mutat-
jék be, amely a rendértisztek viselkedésének objektiv értékelésére szolgil a nyilvanossaggal
val¢ taldlkozasok sordn. A kutatds célja a rend6rok dontéshozatali és viselkedési minta-
inak mikroszintti mérése volt killonb6z6 dimenzidkban. A kutatds sordn az absztrakt
fogalmakbol konkrét, mérhetd véltozdkat hatdroztak meg, példdul a ,helyzeti tudatosség”
fogalmat olyan mérheté tényezdkre bontottak le, mint a gyanusitottak szimanak pontos
azonositdsa. Emellett tobb szdz résztvevd értékelte a viselkedési mintakat egy hétfoka
Likert-skédldn, ¢és az eredmények alapjan pontos, intervallum szintti mérészdmok sziilettek.
Tovabb4, a szitudcids tényez8k (példaul vilagitdsi viszonyok, a gyanusitott viselkedése)
mérésére kiilon metrikde fejlesztettek ki, ami lehet8vé tette az egyéni teljesitmény objektiv
osszehasonlitdsat a kiilonbozé korilmények kozote. A szerz8k szerint az 4j mdédszertan
lehetéséget nyujt a rendérok teljesitményének pontosabb mérésére a helyzetek osszetett-
ségének figyelembevételével, el6segitve a rendéri munka dtldthatésagat és legitimitdsat
(ViLa-JAMES—JAMES 2018).

Robert C. Davis és munkatdrsai hangsulyozzik, hogy a hagyomanyos mutat6k, mint
példdul a blintigyi statisztikdk, a letartdztatasok szdma és a reagéldsi id6, nem elegend6ek
a modern renddrségi munka komplexitdsanak mérésére. Ehelyett szélesebb kort mutaté-
kat kell bevezetni, amelyek figyelembe veszik a kozosségi bizalom szintjée, a tisztességes
bdndsmddot, a belsé szervezeti kulttirae és az er6forrdsok hatékony felhasznaldsée. A kuta-
ts sordn kidolgoztak egy standardizilt, olesén alkalmazhaté teljesitménymérési rend-
szert, amelyet tobb amerikai vdrosban teszteltek. A médszer lehetévé teszi, hogy a rend-
orségi teljesitményt 6sszehasonlitsék mds szervezetekkel, és idében is nyomon kévessck.
A cél egy atfogd adatbdzis Iétrehozésa volt, amely timogatnd a dontéshozatalt és a rendér-
ségi reformokat. A médszer alapjit a Commission on Accreditation for Law Enforcement
Agencies (CALEA) éltal meghatdrozott teljesitménymutaték képezik, és a kilenc telje-
sitménydimenzidra épiil (példdul a szolgaltatdsok mindsége, a blindzés és dldozatta valds
csokkentése, kozosségi elégedettség stb.). Az adatokat hdromféle médon gyujeoteék ossze:
vizsgaltdk a kozvéleményt a renddrség hatékonysagardl és tisztességességérél, elemezték
az éllampolgarokkal tortént specifikus interakcidkat, és felmérték a rendérok munkahelyi
clégedettségée, integritdsdt és vezetdségiik megitélését (DavIs et al. 2015).

A rendéri munka hatékonysdgdnak névelése, kompetencidk
fejlesztése - kulfoldi kitekintés

Az Eurépai Unid egyes orszdgaiban alkalmazott rend6rképzési és kompetenciamérési
eljdrdsok kozote vannak hasonlésagok és kiillonbségek is, ezeket probélta meg feltdrni
Férizs Sdndor és Mészdros Bence egy osszefoglalé tanulmanyban. A szerzék szerint
a kompetenciafejlesztés és a képzések hasonlitanak egymasra a szitudcids gyakorlatok és
moduldris vizsgarendszerek alkalmazésanak, a fizikai és pszicholégiai alkalmassig méré-
sének és a vezetdi képességek kiilon fejlesztésének és értékelésének tekintetében. A kom-
petenciamérések azonban részleteiben és a prioritdsokban is eltérnek: mig Németorszag
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a szimuldcidkra és az Assessment Centerre helyezi a hangsulyt, Ausztria az egészségligyi
és fizikai feltéelek kiemelt mérését alkalmazza. Emellett a kompetenciafejlesztés meg-
kozelitése is véltozik: Finnorszdgban kétlépesés, mig Ausztridban rugalmas, blokkokra
osztott modell miikodik (FORIZS-MESZAROS 2021).

Ausztridban a beligyminisztérium kérésére kifejlesztettek egy kompetenciafejlesztési
profilt és a hozza kapcsolddé rendérképzési programot, amely segiti a rend6roket a gyor-
san véltozo tarsadalmi elvardsokhoz valé alkalmazkodasban. A képzés sordn a résztve-
v6k elméleti, modularis tréningeken és gyakorlati, szimuldcids helyzeteken vesznek részt.
A kompetenciaprofilhoz olyan elemek tartoznak, mint a személyes kompetencidk (példdul
felel6sségvéllalds, hitelesség, megbizhatésdg), tarsas-kommunikacids kompetencidk (pél-
déul egytitemikadés, segitokészség, kommunikdcids készség), a szakmai és médszertani
kompetencidk (szakértelem, interdiszciplindris tudds, médszeres gondolkodds), tevékeny-
ségi kompetencidk (példdul rugalmassig, konfliktuskezelés, eredményorientélesdg) és
kulcskompetencidk (példaul helyzethez igazodé cselekvés és dnreflexié) (SCHLESINGER—
NAGL- KREMNITZER 2017).

Michael L. Birzer és Ronald Tannehill szerint a rend6rképzés hatékonysiga novel-
hetd a hagyoményos, hierarchikus médszerek lecserélésével egy rugalmasabb, tanulé-
kozpontt megkozelitésre. Ez nemcsak az egyes rendérok teljesitményét javitja, hanem
a kozosségi bizalom novekedéséhez is hozzdjirulhat. A renddrség szerepe az évek sordn
kibéviile, kiilonosen a kozosségi rendészet (community policing) bevezetésével. A rend-
éroknek olyan képességekre van sziikségiik, mint az empdtia, problémamegoldds ¢s kul-
turdlis érzékenység, hogy hatékonyabban kommunikéljanak a lakossédggal. A szerzoék
a konstruktivista pedagégiai megkozelitést javasoljak a renddrképzésben. Ez a médszer
a tanuldk aktiv részvételére, 6nallé gondolkoddséra és a tanultak gyakorlati alkalmazdsira
osszpontosit (BIRZER-TANNEHILL 2001).

A kompetencidkat az oktatdsban kell elkezdeni fejleszteni. Az oktatdsnak interaktiv-
nak kell lennie, lehet6vé téve a hallgatdk szimdra, hogy tapasztalataikbdl és reflexioikbdl
tanuljanak (BIRZER-TANNEHILL 2001; FEKETE-BAJNOK-HEGEDUS 2023). Ilyen példaul
a problémakézpontt méddszer, amelynek kozéppontjdban valds életbdl vett helyzetek elem-
zése és megoldasa 4ll. Ez a megkozelités fejleszti a kritikai gondolkoddst és az egytittmiiko-
dési készségeket, amelyeket a rendéroknek a mindennapi munkéjuk sordn alkalmazniuk
kell. Emellett a tapasztalt tisztek 4ltal vezetett mentori programok segithetik az tjoncokat
abban, hogy gyorsabban clsajititsak a sziikséges készségeket (BIRZER-TANNEHILL 2001).

Rendvédelmi kompetenciafejlesztés Magyarorszdgon

Magyarorszdgon a 2010-es évek elején a Beliigyminisztérium kezdeményezésére atfogé és
részletes kutatdsok eredményeként meghataroztak azokat a kompetencidkat, amelyeket
elvirnak a kozszolgélati dolgozdktél és vezetékedl (HEGEDUS 2014; MALET-SZABO etal.
2021). Tobbek kozott ez is hozzéjarult a képzési rendszer évtizedek Sta tartd, folyamatos
dtalakuldsihoz. Bevezették a rendvédelmi hivatdsos allomény kompetencidinak mérésére
a KLIR rendszert (Kétlépcsds Integréle Alkalmassdgvizsgélati Rendszer), amellyel belé-
péskor a rendvédelmi hallgaték kompetencidit is mérik. A KLIR rendszer lényege, hogy
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két szinten elemzi, mennyire felel meg egy személy egy adott munkakér elvdrasainak, ezzel
segitve a sikeres bevéldst. Az elsé szakaszban azt vizsgaljak, hogy az egyén rendelkezik-e
azokkal az egészségi, pszicholdgiai és fizikai adottsdgokkal, amelyek nélkiilozhetetlenek
az adott pozici6 betdltéséhez. Ha ez a feltétel teljestil, a médsodik szakaszban a személy
pszicholégiai tulajdonsdgait vetik 6ssze a munkakor specialis kovetelményeivel. A KLIR
rendszer ezen elemzésének alapjat a KOMP kompetenciarendszer adja, amelyben kiemelt
szerepet kapnak az egységes kozszolgélati kompetencidk és az ezek mérésére szolgalo AKV
tesztrendszer, kiilonosen a klasszikus beosztotti pozicidk esetében (MALET-SZABO-
TAKACS-FEHER 2021).

A rendvédelmi felséokratdsba belépé hallgaték kompetencidit is ezen elvek szerint
mérik. A rendszer eredményei lehetéséget adnak arra, hogy a felsdoktatdsban célratoréb-
ben tudjanak fokuszalni a fejlesztendd teriiletekre, az oktatdsi programok jobban igazod-
hatnak a hallgatdk egyéni sziikségleteihez, hozzéjirulva a tanuldsi folyamat hatékonysé-
ganak noveléséhez és a munkahelyi elvérasokra valé felkészitéshez (FEKETE et al. 2022;
MALET-SZABO et al. 2021).

A képzés az Eurépai Felséoktatdsi Térséghez val6 csatlakozast kovetéen egyre inkabb
hallgat6kézpontavé vile, el6térbe helyezve az interaktivitdst és a tapasztalati tanuldst.
Az oktatasban a viselkedéstudoményok, az etika, a kommunikdcié és a pszicholdgia integ-
raldsaval torekszenek a szocidlis kompetencidk, példaul a kommunikaciés készségek, prob-
lémamegoldds és konfliktuskezelés fejlesztésére (FEKETE et al. 2022).

Az oktatdk kihivasként emlitik a megvéltozott hallgatéi elvirasokhoz val6 alkal-
mazkoddst és a pedagdgiai képességek fejlesztésének szitkségességét. A modszerek kozoee
szerepelnek tréningek, kooperativ technikdk, problémaalapt tanulds, és projektmddszer.
Emellett a digitalis oktatds teriiletén is innovativ megolddsokat vezettek be, kiilondsen
a pandémia idején, ami a médszertani sokszintiséget tovabb gazdagitotta. Osszességében
a képzés célja, hogy a hallgatdk ne csak technikai tuddssal, hanem magas szintt inter-
perszonalis és vezetdi készségekkel is felvértezve kertiljenek ki az oktatdsi rendszerbél
(FEKETE et al. 2022; FEKETE-BAJNOK-HEGEDUS 2023).

Konkluzié

A kompetenciaalapu teljesitményéreékelési és alkalmassdgvizsgalati rendszerek kulesfon-
tossagu szerepet toltenck be mind a rendérségi, mind a kozszolgilati szektorban az egyéni
és szervezeti hatékonysdg névelésében. Bar mindkét rendszer alapveten a kompetenciak
mérésére és fejlesztésére irdnyul, a TER ink4bb a specifikus, jogszabalyok 4ltal meghatd-
rozott szempontokra, migaz AKV rendszer a szélesebb kort, standardizéle és részletesebb
megkozelitésekre épul.

Az elemzésekbdl latszik, hogy a teljesitményértékelés kulcsfontossagu szerepet jét-
szik a rend6rségi munka hatékonysigédnak novelésében, de miikodtetése kihivasokkal teli
feladat, nemcsak Magyarorszdgon, hanem nemzetkozi szinten is. Az objektiv értékeléshez
elengedhetetlen a kompetencidk pontos és kozérthetd meghatarozasa, valamint a vissza-
jelzések részletessége, hogy az értékelt egyének tisztiban legyenek fejlédési irdnyaikkal.
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Az Ssszehasonlitdsbdl, illetve a kiilfoldi tanulmanyokbol kideriil, hogy az értékelési
rendszerek hatékonysdgét a modern technoldgiak, példaul az elektronikus platformok
integracidja tovabb fokozhatja. Ezek az eszkozok tdmogatjik a rendszer dtldthatdsagit és
az egyéni fejlédési tervek pontosabb kialakitasit. Az értékelési folyamat igazsagossaganak
és atlathatdsigdnak novelése mellett az oktatasban alkalmazott interakeiv és gyakorlato-
rientalt mddszerek tovabbi alapot nyujtanak a kompetenciak fejlesztéséhez.
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