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TOTH ESZTER '

A katonai vezet6 kivalasztas és felkészités pszichologia
aspektusai

The psychological aspects of military leadership selection and
preparation

Absztrakt

Sokszor hallani a kivalasztas kapcsan azt a mondatot, hogy megfelel6 embert a
megfelelé helyre. Ez a mondat 1855-ben hangzott el Lyard angol alséhazi képvi-
sel6 szajabol és hiven tiikrézte a kornak azt a szemléletét, hogy a munka vilaga-
ban az ember érdekl6dése, motivacidja, munka attitlidje nem szamit. Akkor tgy
vélték az ember passziv elszenvedbje a munkanak. (Hegyi, 2012). Nemeskéri
Gyula (2010) szerint azonban ez a mondat félrevezetd, mivel a megfelelé hely és
idé attol fiigg, hogy jelen pillanatban sziiksége van-e a szervezetnek uj munkaeré-
re. A megfelel6 ember pedig azt jelenti, hogy milyen végzettséggel és milyen
motivacios hattérrel rendelkezé embert keresnek.

Egy jol miikédé alkalmassagvizsgalati rendszer toébb részbél tevidik bssze.
Ezek a részek lehetek jogi, személyligyi, egészségligyi, fizikai, pszicholdgiai stb.
A témabdl fakadban a pszicholégiai részt alaposabban leirom.
valasztasi modelleket, majd bemutatjia a Magyar Honvédség kivalasztasi rendsze-
rét.

Kulcsszavak: kivalasztas, felkészités, katonai vezeték

Abstract

In relation to selection we often hear ‘the right man for the right place”. This
phrase was quoted in 1855 by Lyard (member of the parliament in the United

Kingdom) and reflected point the view that the interest, motivation and attitude to
work does not matter at the workplace. During that era people suffered through
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their jobs quietly. (Hegyi, 2012). According to Gyula Nemeskéri (2010), this sen-
tence is misleading, as the right place and time depends on the organisa-
tion’s need for new staff. The right man means the educational background and
motivation of the potential employees.

A well-functioning suitability test has various aspect, such as legal, personal,
medical, physical, psychological etc.

In the following paper, | will introduce the historical background of the psychol-
ogy of recruitment, the majors models of selection, afterwards I'll describe the
selection system of the Hungarian Defence Forces.

Keywords: selection, preparation, military leaders

KIVALASZTAS ES ALKALMASSAG VIZSGALAT

Napjaink megkoézelitésében a munkaerd felvétele kapcsan inkabb a kivalasztas, mint az
alkalmassag-vizsgalat kifejezést hasznaljak. Mind az alkalmasagvizsgalat, mind a kivalasz-
tas f6 célja, hogy el6rejelezze a jelolt kés6bbi munkahelyi viselkedését.

Amikor az alkalmassagvizsgalat témakdrét targyaljuk nem lehet emlités nélkdl elmenni
Csirszka Janos (1985) definicidja mellett. Szerinte a munkaalkalmassag a munka és a
személyiség jellegzetességeink 6sszhangja, amely megadja a bevalas lehetéségét és
valészinliségét. Az alkalmassag egyoldalu viszonyulas: az embert helyes kritériumok alap-
jan, a munka nézépontjabdl megfelelének illetve nem megfelelének itéli. EIméletében az
alkalmassagnak négy szintjét kiilénbdzetti meg: a gyenge, az atlagos, a kivaloé és az ab-
szolut alkalmassagot. Gyenge alkalmassagrol abban az esetben beszélhetlink, ha a jeldlt a
munka alapkritériumainak megfelel, és nincs nala jobb jelentkezé. Atlagos alkalmassag
esetén a jeldltlink a sziikséges ismérveket teljesiti. Kivalo alkalmassag esete akkor all
fenn, ha a sziikséges kritériumok mellett a munka szempontjabdl kedvezé egyéb tulajdon-
sagokkal is rendelkezik a jel6lt. Az abszolut alkalmassag esetében minden kritériumnak
maradéktalanul megfelel a jeldlt. Ez azonban nagyon ritka. (Hegyi, 2012)

Alkalmassagvizsgalat folyamat kdzben jellemzd az ugynevezett ,negativ markerezés”.
Ez azt jelenti, hogy a vizsgalat els6 részében olyan tényezbket keresnek a kivalasztasi
szakemberek, amik kizard okot jelentenek a késébbi munkavégzés aldl. Példaul lehet ilyen
egy rossz fogazat, tulsuly, nem megfeleld végzettség. (Hegyi, 2012) A Magyar Honvédség
esetében kizaré oknak mingsiilnek a kiilonb6zé mentalis betegségekek, az epilepszia, a
cukorbetegség. (10/2015. HM rendelet) Csak ezt kdvetéen kerll sor az alkalmassag tény-
leges vizsgalatara, azon személyekkel, akik megfeleltek az elészlirésen.

A pszicholégiai alkalmassagvizsgalatot négy f6 szempont alkotja.
1. A mentalhigiénés szempont azt vizsgalja, hogy az egyénnek van-e olyan mentalis
zavarban, szenvedélybetegségben, amely az altalanos alkalmasagat korlatozhatja
vagy amely sulyosbodhat kés6bb a munka hatasara.
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2. A motivaciés szempont hivatott feltarni azt, hogy az egyénnek mennyire megalapo-
zott, kiforrott a az adott palyaval, szervezettel kapcsolatos motivacidja.

3. A képesség szempont vizsgalja, hogy a jeldlt képességei — altalanos és specialis —
(intelligencia, gondolkodas, figyelem) elérik-e a kivald dolgozok altal meghatarozott
kritériumszinteket.

4. A személyiségpszicholdgiai szempont azt nézi, hogy a személyiség érettsége és jel-
lemzdi illeszkednek-e az adott munkakdrben elvart szinthez. (Hegyi, 2012)

Az alkalmassag egyszer(: valaki vagy megfelel a munkakdvetelményeknek, vagy nem.
Azonban szo6t kell ejteni egy masik fontos témardl, ez pedig a bevalas. Bevalt személynek
tekinthetd, aki hosszu id6n keresztil munkatempojat és munkajanak szinvonalat azonos
szinten anélkil, hogy pszichés funkcidzavarok lépnének fel nala. (Turi, 2008) ,Az alkal-
massag vizsgalat arra torekszik, hogy a dolgozok kés6bbi munkahelyi magatartasat (telje-
sitményulket, munkajuk minéségét) a belépéskor elvégzett vizsgalatokkal elére jelezze. Az
alkalmassag-vizsgalat legfébb értéke, hogy segitségével névelheté azok aranya, akik kiva-
I6an megfelelnek, bevalnak az Uj munkahelylikoén.” A bevalas jelenti a munkanak valé tény-
leges megfelelést, ebben benne van az egyén dontése, akarata és elégedettsége is. (Klein,
1998)

KULTURTORTENETI HATTER

Az elsd kétlépcsds alkalmassag vizsgalatra a Bibliaban torténik utalas el6szoér. (Klein,
1998) Jehova Gideon kirdly szamara keresett katonakat. Els6 Iépésben megkérdezte, ki
az, aki fél. Akik jelentkeztek azokat hazakildte. (Ez a motivacion alapuld szelekcio eléfuta-
ra, azokkal nem kell foglalkozni, akik nem szeretnének részt venni valamiben.) Masodik
Iépcsében arra kérte a jelentkezdket, hogy igyanak a folyd vizébdl. Akik lefeklidtek és a
nyelvikkel ittak, mint az allatok, azokat szintén hazakuldte, végil azok maradtak, akik a
kezukkel merték a vizet, és abbdl ittak.

A természeti népeknél megfigyelhetd beavatasi ritualék is egyfajta szelekcionak tekinthe-
t6, hiszen a kulénb6z8d munkak, funkcidk elosztasa fligg a szertartas eredményétol.

Az 6korban az egyéni képességeket egyfajta kivalasztasi alapként hasznaltak. Az okori
gorogoknél a hatékony berendezkedéshez nagyban hozzajarult az emberek iranyitasa,
atcsoportositasa, harcra késztetése.

A kozépkorban a csalad, a szarmazas hatarozta meg a munkavégzést. Azonban a céhek
mestervizsgai egyfajta kivalasztasi alapként miikodtek.

Az ipari forradalommal tdmeges igény mutatkozott a munkasokra. Erre az idészakra te-
hetd Taylor tudomanyos munkaszervezés elmélete, melynek keretében az emberi munka-
tevékenység elemzésével probalta hatékonyabba tenni a termelést. Ugyanakkor azt meg
kell emliteni, hogy célja az volt, hogy az emberek teljes munkakapacitasukat a termel6
vallalatnak, az Uzemnek aldozzak. Ekkor mar elkezdtek foglalkozni az ember munkaban
betdltdtt szerepével és arra a kdvetkeztetésre jutottak, hogy a munkaszervezés, a kivalasz-
tas specialis szaktudast igényel. (Klein, 1998)
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Ezt az id6szakot kdvette a XX. szazad és a vilaghaboruk idészaka. Ebben az id6szakban
a katonakat egyrészt kuldn tesztekkel vizsgalték, hogy képesek lesznek e megfelelni a hadi
kovetelményeknek, masrészt olyan mesterséges helyzeteket teremtettek szamukra, ami
megmutatta, hogyan teljesitenek kildnleges helyzetekben. Ennek az eredményébél kdvet-
keztettek a jeldlt munka alkalmassagara.

Az 1915-30-as évekre tehetd a pszichometria elterjedése, mely megalapozta a pszicho-
I6giai munkaval kapcsolatos alkalmazasat. Erre a korszakra tehet6 az egyes foglalkozasok,
szakmak részletes munkakéri kdvetelményeinek a létrejotte, valamint ekkor mar bevalas
vizsgalatot is végeztek. (Juhasz, 2006)

A Human Relations (emberi kapcsolatok) szemlélet elterjedésével (1930-1950) egyre
hangsulyosabba valt az ember szerepe a szervezetben. Ebben a szemléletmddban figyel-
met forditottak a motivacié vizsgalatara, a személy- szervezet megfelelésére, a kivalasztasi
folyamat pedig az ember egészébdl indult ki. Erre az iranyvonalra alapozva Carl Rogers és
Abraham Maslow (1950-1970) humanisztikus iranyzata az 6nmegvalésité emberképet
fogalmazta meg. Ebben fontos szerepet kap a motivacio- és attitlid kutatds szemben a
képességek elszigetelt vizsgalataval. (Klein, 1998. Klein, 2009)

Lathatd, hogy a kivalasztas mindig jelen volt a térténelem soran. Lehet az motivacio, ira-
nyitokészség, csalad, szarmazas, de mindig volt valamilyen szempontrendszer, hogy fog-
lalkozast valasszon valaki. A gyarak megjelenésével, a termelékenység fokozasa lett a cél,
akkor mar tudomanyos modszerekkel valasztottak ki az embereket. A pszicholdgia, ezen
bellil is a pszichometria fejlédésével parhuzamosan pedig el6térbe kertlt az ember.

Ez a fejlédési folyamat és a munkara jelentkez8 képességei fontos szerepet jatszanak a
kivalasztasi modellek fejlédésében is.

KIVALASZTASI MODELLEK

A kivalasztasi moédszerek evolucidjaval parhuzamosan sziilettek meg a kilénb6zé model-
lek, melyek leirjak a munka és a munkara jelentkezé jellemzdit, egymashoz valé viszonyu-
lasat.

Az els6 pszicholodgiai kivalasztasi modell 1949-ben sziiletett meg és Thorndike nevéhez
kothetd. Ez a kivalasztas klasszikus modellje, masnéven a prediktiv validitas modellje. A
folyamat egymast kovetd, jol kortlhatarolt részekbdl all. A folyamat munkakérelemzéssel
kezddédik, melyek soran azonositasra kerliinek a munkakor jellegzetességei, és a sikeres
munkavégzeés kritériumai. Ezek alapjan kerlinek kialakitasra a prediktorok. Ezt kévet&en a
pszicholdgiai jellemzdket és a teljesitményt mérik. Ezt kdvetéen a mért értékeket 6sszeve-
tik, ha pozitiv korrelaciét mutatnak a kritériumok mérészamaval, akkor a modszer érvé-
nyes, és be tudja jésolni a munkavallalé alkalmassagat. Az elmélet f6 kritikaja, hogy a
személy szervezet Osszeillés hogyan tikrézédik a munkavégzés eredményességében.
(Juhasz, 2002)
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A modellek kévetkezd generacidjat a dinamikus, interakcionista modellek adjak. Ezek
kozé tartozik Csirszka Janos alkalmassagi-megfelelés modellje, Edwards személy-munka
megfelelési modellje és Dawis, Lofquist munkahoz val6 igazodas elmélete. (Hegyi, 2012)

Csirszka Janos alkalmassagi megfelelés modellie a munka és a személyiség
megfelelése kozott horizontalis és mélységi tagolddast kilénbdztet meg. Horizontalis
tagolodasrél akkor beszélhetiink, ha a munka és a személy oldalan talalhatd tényezék
egymassal Osszeillenek. Az 6sszeillés mértéke valoszindsiti a bevalast. Az Osszeillés
mértéke annal nagyobb, minél tdbb objektiv és szubjektiv tényez8 kdzott all fenn dsszeil-
Iés. Bevalt az a személy, aki hosszu idén keresztiil képes eleget tenni a teljesitménykdve-
telményeknek, egyenletes, legalabb kézepes szinten.

Edwards Személy-Munka megfelelési modelljében (1991) a hangsuly a személy és a
munka kozotti kapcsolaton van. A személy és a munka kozotti dsszeillés tobbféle modon
valosulhat meg: az egyén ismeretei, képességei, készségei talalkoznak a munka
mennyiségi és mindségi kdvetelményeivel, valamint az egyén vagyai, céljai, sziikségletei,
értékrendszere ¢sszeillik a munka kihivasaival, lehet6ségeivel. Ezek megnyilvanulnak a
munkaval valé elégedettségben, az elkdtelez6désben, pszichés teherbirasban, pszichés
jollétben, stresszel valé megkiizdésben, motivacioban, fejlédésben, karriertervben. Ha
egyaltalan nincs, vagy kicsi az 6sszeillés, annak a kdvetkezménye a hianyzasok nagyobb
szama és a fluktuacio.

Dawis és lofquist Munkahoz val6é igazodas elméletében a szervezet egy nyilt
rendszerként szerepel. (Hegyi, 2012) Ez a modell a tObbiektdl eltéréen dinamikus, mivel a
szervezet részérdl a kovetelmények, az egyén részérdl a sziikségletek vannak folyamatos
atalakulasban. Amennyiben kdlcsdnds megfelelés van az egyén és a szervezet k6zott az
egyén jobb teljesitményre torekszik, hogy ezt az Osszeillést fenntartsa. A modellben két
megfelelési folyamatot irnak el:

I.  Megfelelési folyamat: a személy képessége, készsége, tudasa, személyisége il-
leszkedik a munkakéri kévetelményekhez, mikézben a szervezet is alkalmaz-
kodast kivan meg az egyéntdl. Ha ez teljesil a szervezet elégedett lesz.

Il. Megfelelési folyamat: a munka, a szervezet kielégiti a dolgozé munkahoz
kapcsolddo vagyait, elvarasait, sziikségleteit, azaz lehetéséget ad az egyénnek
arra, hogy megvaldsitsa 6nmagat. Ez a folyamat az egyén elégedettségéhez
vezet.

A modellek kovetkez6 generacidja a szocializacidt és szelekciot hangsulyozé modellek
voltak. Ezen elméletek alapjan a dolgozé a szocializacids folyamat soran valik egyre alkal-
masabba a munkakor betdltésére. Szereptanulas révén tanulja meg a normakat és a mun-
kahelyi elvarasokat. Ezt a folyamatot tréningprogramokkal lehet segiteni. Az elmélet szerint
az alkalmassag vizsgalat soran nem az egyén képességeit kell vizsgalni, hanem a
tanuloképességeét kell feltarni, mivel a kés6bbiekben ennek a segitségével tud majd bele-
tanulnia a ,szerepébe”. (Juhasz, 2010.)

A kivalasztasi modellek sokféleségébdl latszik, hogy nincs egy allandé modell, amit
minden korszakra, minden munka kritériumaira egységesen ki lehetne vetiteni. A modelle-
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ket az évek soran tobbszdr felllvizsgaltak, atalakitottak az adott korszak kdvetelményeinek
megfeleléen. A Magyar Honvédség kivalasztasi rendszerével sincs ez masként, a vezetd
kivalasztas hatékonysaganak fokozasa érdekében idénként felllvizsgalat szikséges.

A MAGYAR HONVEDSEG VEZETO KIVALASZTASI RENDSZERE

A 10/2015-6s HM rendelet a kdvetkezOképpen fogalmaz az alkalmasséagot illetéen: katonai
szolgalatra az a személy alkalmas, aki megfelel a katonai szolgalat altal tdmasztott szelle-
mi, érzékelési, személyiségbeli, értékrendi és palyamotivaciés kdvetelményeknek.

Az alkalmassagvizsgalat harom részbél all: egészségiigyi, pszicholdgiai és fizikai. En a
pszicholdgiai részt fogom megvizsgalni.

Az egészségi, pszichikai és fizikai alkalmassag mindsitése a mindsitést kdzvetlendl
megel&z&en végzett vizsgalat eredményén, illetve a korabban végzett, de még érvényes és
a mindsités céljaval egyez6 kdvetelményszintii vizsgalat eredményén alapulhat.

A minGsitések érvényessége:

— katonai szolgalatra jelentkez6k esetében legfeljebb 1 évre;
— hivatasos és szerzédéses katonak esetében:
o ahonvéd 35 éves életkoraig legfeljebb 5 évre;
— 35-44 éves életkor kozott legfeljebb 3 évre;
— 44 éves életkor felett legfeljebb 1 évre;
— 365 napot meghalado kilféldi katonai szolgalat esetén a kiklldetés idétartamara,
de legfeljebb 5 évre;
— honvéd tisztjeldlti és honvéd altiszt-jeldlti katonai szolgalatra jelentkezdk esetében
legfeljebb 1 évre;
— honvédségi Osztondijasnak jelentkezettek esetében a tanulmanyok idétartamara
adhato;
— a mindsités érvényességének letelte utan az alkalmassagot ismételten min&siteni
kell;
— Onkéntes tartalékos katonak esetében:
o 45 éves életkor felett 2 évre;
o 45 éves életkorig 5 évre.

A katonai vezetSknek karrierjik soran meg kell jellenitik pszicholdgiai vizsgalaton tisztje-
I6ltként a szakirany valasztast megel6z6éen, a beosztasba helyezés elétt, id6szakosan
(esetleg soron kivil), kulféldi szolgalatra vezénylést megel6zden, (ha a kinti beosztas koéve-
telményei jelent6sen eltérnek az itthoni beosztas kdvetelményeitdl), Uj beosztasba térténd
kinevezést megel6zden, ha az Uj beosztdsadra meghatarozott kévetelmények a betdltott
beosztasara meghatarozott kévetelményektél eltéréek, 365 napot elérd vagy azt meghala-
do idétartamu rendelkezési allomanyt vagy tavollétet kévet6 Ujboli beosztdsba helyezést
megeléz6en, az allomanyilletékes parancsnok tekintetében, vezet6 beosztasba térténd
kivalasztasa el6tt.
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A rendeletben megfogalmazasra keriiltek azok az altaldnos pszicholégiai kritériumok,
melyekkel minden katonanak rendelkeznie kell legalabb atlagos szinten. Ezek a kdvetke-
z6k:

Személyiségjellemz6k koézil: érzelmi, indulati élet kiegyensulyozottsaga, stresszt(ird
képesség, frusztracios tolerancia, dnkontroll, adekvat viselkedés, magabiztossag, 6nisme-
ret.

Ertelmi szint: altalanos intelligencia (logikai, kombinacids, problémamegoldé készség),
emlékezet, kommunikacids készség.

Szenzomotoros és percepcids teljesitmény: altalanos figyelmi teljesitmény, érzékelés,
ingerdiszkriminacio, reakcioidé, mozgaskoordinacio.

A katonai vezet6knek ezen felul meg kell felelnitik azoknak a kdvetelményeknek, ame-
lyek alapjai az adott szinti hatékony katonai vezet6nek. Az altalanos pszichés
alkalmassagon (Pa) tul a vezetéshez sziikséges készségek, képességek, személyiségjel-
lemz6k tartoznak ide. |. Személyiségjellemzék: kapcsolatteremté készség, kezdeménye-
z6készség, egyuttmikodési készség, megbizhatésag, empatias készség, erkdlcsOsség,
igényszint, rugalmassag, pszichés tempo, 6nallésag, elkotelezettség, szabalytudat.

Ertelmi szint: logika, kreativitas, lényeglatas.

Vezeti, szervezbi készség: tervez6-, szervezOkészség, dontési készség, probléma-
megoldd készség, informacidkezelés, stratégiai gondolkodas, csapatépitési készség, me-
nedzselési készség, motivaloképesség, kommunikacios készség, kritika elviselésének
készség, intellektualis hatékonysag, szellemi terhelhetéség.

Ezeket a képességeket teljesitménytesztekkel, figyelem vizsgalo tesztekkel, mlszerek-
kel, személyiségtesztekkel és pszichologusi exploraciéval mérik fel a szakemberek.
(10/2015)

Az alkalmassagvizsgalo rendszernek vannak elényds, pozitiv részei és vannak olyanok,
amik fejlesztésre szorulnak. A rendszer egyik legnagyobb elénye, hogy létezik. Azaz sen-
kibél nem lehet ugy vezeté a Magyar Honvédségben, hogy ne esett volna at egy szigoru
alkalmassag vizsgalaton. A vizsgalat soran a jelentkez6, a vezeté tobb képességének,
készségének, személyiségének és motivaciojanak feltarasara van lehetdéség, olyan valid
eszkozokkel, amelyek évek 6ta megbizhatdan sziirik az allomanyt. Ezen kivil egy sajat,
katonai minta van a tesztek eredményeire, igy minden esetben ezzel a mintaval torténik az
Osszehasonlitas.

Ugyanakkor a rendszer egyik hibaja, hogy egy egylépcsds vizsgalatrél beszéliink, ami
soran olyan jellemzék feltarasa a cél, melyek kizarjak a jelolt alkalmassagat, azaz a cikk
elején emlitett ,negativ markerezés”, masnéven alkalmatlansag vizsgalat torténik.

A masodik |épcs6, azaz a tényleges megfelelés vizsgalata nem torténik meg. Ennek
oka lehet, hogy jelen pillanatban a fent emlitett vezet6éi kompetenciakbdl kell dolgozni.
Azonban ezek a kompetenciak nincsenek megfeleléen ledefinialva, és mivel a rendelet
pszichologiaval kapcsolatos részét pszicholégusok irtak, igy a kovetelmények azon méré-
eszk6zokhoz lettek alakitva, amikkel a Honvédség rendelkezett.
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A kovetkezd probléma, hogy a vezet6k bevalas vizsgalata egyaltalan nem szerepel a
rendeletben. Nincs lehetéség annak a kideritésére, hogy valdjaban 6 hogyan teljesit a
munkakérében, mennyire elégedettek vele a beosztottjai, a felettesei. A bevalasnak az
egyik mutatdja lehetne a teljesitményértékelés és a parancsnoki jellemzés, azonban ez
utobbi szubjektiv. A teljesitményértékelés olyan részeket is tartalmaz, ami nem a vezet6i
képességeket mutatja meg, tovabba az csak a felettes véleményét tikrozi.

OSSZEFOGLALAS

Osszességében elmondhato, hogy a bemutatott szakirodalom, a térténelem, és a modellek
tikrében lehetne hatékonyabban végezni a vezetd kivalasztast. A jévBben szikséges len-
ne a jelenlegi alkalmassag vizsgalati rendszerrel parhuzamosan, egy uj, tébblépcsés kiva-
lasztasi rendszer megalkotasa, tovabba a Magyar Honvédség kivalasztasi modelljének
leirasa. Ezen eredményekkel egy olyan vezet6 kivalasztast lehetne |étrehozni, amely ala-
posabba és tudatosabba tehetné a katonai vezetd palyaképet, és az arra legalkalmasab-
bak keriilhetnének be a katonai vezetd képzésbe, tehetséggondozé programokba és a
kés6bbiekben parancsnoki beosztasokba.
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