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Az Assessment Centre technika alkalmazasanak
lehetséges aspektusai az ENSZ és NATO missziok
személyzetének kivalasztasa soran
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,,Ott ismerhetjiik meg az embert, ahol alkalma van megnyilatkozni.”
(Harkai Schiller Pdl, 1935.)

A professzionalis hadsereg alappillére a megfelelé képességekkel,
kompetencidkkal rendelkezé dllomany. Elengedhetetlen a jelenleg
alkalmazott rendszer miikodési alapelveinek Gjraértelmezése a kom-
petencia alapu kivalasztasi felfogas alkalmazasa. A teriiletet illet6en
a cikk célkittizései: a kivalasztas soran alkalmazott pszicholégiai méd-
szerek értelmezéséhez elméleti hattér bemutatasa (elméleti modellek,
meérdszamok, dontéshozas prediktorok alapjan). Alkalmat ad arra, hogy
bemutassa a szerz6 szemszogébdl a napjaink katonai kivalasztasa-
nak dinamikajat, tovabba a kompetencia alapu kivalasztas egyik jol
alkalmazhaté moddszerének, az Assessment Centre leirdsa utan
(torténetiség, elméleti hattér) egy esetet mutat be, amely soran alkal-

mazasra keriilt az A.C. technika a Magyar Honvédségben.

A hatékonysagot vélasztod szerveze-
tek egyértelmden elismerik a human
téke fontossagat. Human sz6 jelenti
a format (emberi format) a t6ke, pedig
a tartalmat. Ennek kovetkezménye-
ként értelmezhetjiik, a munkaerd fel-
vételnél elsésorban nem eggyel tobb
emberre, hanem eggyel tobb teljesit-
ményforrdsra irdnyul a kivalasztds
szandéka. Ez azonban egyaltalan nem
teszi elhanyagolhatéva azt a tényt,
hogy a téke formdja specialis: a tel-
jesitmény hordozoja az ember [29].

A Magyar Honvédség mar tobb éta-
lakuldson ment keresztiil és jelenleg

is dinamikus atalakulds jellemzi. Ez
6hatatlanul érinti a hadsereg human-
politikai megfontolasait is, amelyen
beliill a kivalasztas kilon speci-
fikumként értelmezends. Tendenci-
aként jelentkezik a szerzédéses ka-
tondk alkalmazasanak egyre novekvd
aranya, amely gyakorlatilag felvaltja
a jelenleg sorkotelezettségen alapul6
szolgalatteljesitést. Ez kozel két éven
belil varhato.

A professzionalis hadsereg alappil-
lére ,high tech” haditechnikai esz-
kozok alkalmazdsan tul, a magas
szinten képzett és megfelel§ képessé-
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gekkel, kompetencidkkal rendelkezd
alloméany. Az ilyen jellegli kompe-
tencia alapu kivalasztas gyakorlati-
lag paradigmavaltast igényel a ka-
tonai személyzeti vezetés felSl.

Napjainkban az alkalmassagot két
szempont alapjan mérlegelik: orvosi
és pszicholdgiai vizsgédlatokrdl be-
szélhetlink. A betegségkozpontu al-
kalmassagvizsgalat tobb évtizedes
tapasztalatra tekint vissza a Magyar
Honvédség, illetve elédje a Magyar
Néphadsereg részérol.

Tobb évre visszatekintve az érvényes
torvényi szabalyzo (9/2002 HM ren-
delet) egyértelmtien azon kritéri-
umokat fogalmaztdk meg, amelyek
az alkalmatlansagot értelmezik, vagy-
is olyan munkavéllaléi kritériumokat
vizsgal, amely a munkafeladatokat
nem, vagy csak kis mértékben tel-
jesité munkavallaléra jellemzd8. Erre
jO példa a sorozasi tevékenység, de a
hivatasos allomany kivalasztasa is ha-
sonlo elvek alapjan tortént.

A kompetencia alapu kivalasztas
felfogasrendszerében kritériumként
alkalmazott kompetencia fogalmat
ugy hatdrozhatjuk meg, mint egy
személy azon alapvetS, meghatarozé
jellemz6it, amelyek okozati kapcso-
latban éllnak a kritérium- (kove-
telmény)szintnek megfelels, haté-
kony és kivalo teljesitménnyel. A
kompetencidt tehat a kovetkezdk
alapjan értelmezziik:

* Alapvetden az, amit egy munkakor-
ben a legjobban teljesitk leggyak-
rabban, a legtobb helyzetben, a leg-
jobb eredménnyel tesznek;

¢ Azon jellemzdk, amelyek megkii-
lonboztetik a kivaloan teljesitSket
az atlagosaktol.

Osszességében tehat le kell cserélni a
,ha nem beteg, akkor alkalmas” fel-
fogdst a kompetencia alapu kiva-
lasztasi felfogassal.

2003 év elején megjelent 4/2003-as
HM rendelkezés mar modositasokat
tartalmaz pszicholégiai téren, mivel
igen nagy aranyu létszdmmozgas
varhat6 egyrészt a szerzddéses ka-
tonak kivalasztasa, masrészt a kiilfol-
di katonai missziok allomdnyaba
torténd kivalasztas alkalmaval. A ko-
rabbi elvek kevésbé hatékonyan al-
kalmazhatdk e tertileten.

A cikk a kovetkezd célokat ttizi ki ma-
ga elé:

* a kivalasztas soran alkalmazott pszi-
cholégiai mddszerek értelmezé-
séhez elméleti hattér bemutatasa
(elméleti modellek, mérdgszamok,
dontéshozds prediktorok alapjan),

* bemutassa a szerz6 szemszogébdl a
napjaink katonai kivalasztdsanak
dinamikajat,

* a kompetencia alapu kivélasztds
egyik jol alkalmazhatd modszeré-
nek, az Assessment Centre bemu-
tatasa (torténetiség, elméleti hattér),

* végll egy esetet mutat be, amely
soran alkalmazésra kertlt az A.C.
technika a Magyar Honvédségben.



HONVEDORVOS 46

2004. (57) 1. szam

Klasszikus és modern kivalasztasi
modellek

Thorndike modellje

A szakirodalom két alapvet§ elgon-
dolast targyal a kivalasztéas soran [27]:

* Az el6rejelz6 (prediktiv) validitas
modellje: az eljaras jellegzetessége,
hogy tgy ad bejéslast a munkaerd
bevalasara, hogy az alkalmazast
megeldzi egy kivalasztasi folyamat.
Az itt feltart eredmények és a mun-
kdban torténd bevalasat vetik egybe,
a prediktorok alapjan kivélasztasra
kertilt munkavallalék nyomon ko-
vetésével (follow up) feltart adatait
egybevetik a kivalasztasi eljards
eredményeivel.

* Az egyidejl (konkurrens) validitas
modellje alapjan a vizsgalaton részt-
vevl csoport tagjai mar a szerve-
zetnél dolgoznak, és a feltart ered-
ményeket gyakorlatilag idébeli el-
térés nélkil tudjak egybevetni.
Amennyiben az eredmények valid-
nak nevezhetGk, abban az esetben a
kivalasztasi eljarast lehet hasznalni.

A tovébbiakban a prediktiv validitas
szemléletét veszem mérvaddnak a
kivalasztasi rendszerek értelmezé-
sében.

A XX. szdzad kozepe tdjan fogalma-
zodott meg a legkorabbi kivalasztasi
modell, mely Thorndike nevéhez
kapcsolédik [31]. A modell annak el-
lenére, hogy elviekben mar idejét-
mult, minden tovabbi modell kiin-
dulé elméleteként szolgal (1. dbra)

A folyamat munkakorelemzéssel in-
dul, ahol feltarasra kertilnek a mun-
ka jellegzetességei és a sikeres mun-
kavégzés kritériumai. Ez a fazis adja
a prediktorok kialakitasahoz sziik-
séges informacidkat.

Mindezek utan mind a pszicholégiai
jellemzoket, mind pedig a kritérium-
valtozdk alapjan megfogalmazott tel-
jesitményt mérik. Ezt kovetSen a mért
értékeket egybevetik, és amenynyi-
ben az alkalmazott vizsgalati mod-
szer mérészamai (mint prediktorok)
pozitiv korrelaciét mutatnak a sikeres
munkavégzés kritériumainak mérd-
szamaival, abban az esetben a kiva-

Amunka pszichol égiai
jellemzdi / prediktorok

Munkakorelemzés

g
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e

1. abra: Thorndike kivdlasztdsi modellje (1949)
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lasztdsi modszer érvényes, alkal-
masnak bizonyul arra, hogy kell6 mé-
don bejésolja a munkavallalé alkal-
massagat.

Természetesen tjabb munka el&tt all
a fejlesztd, ha nincs egytitt jaras a fent
emlitett valtozok kozott: ebben az
esetben vagy a prediktorok vagy a
kritériumok korrekcidja sziikséges.

A modell kapcsan tobb kritika is meg-
fogalmazédott [22]:

e A teljesitményben mutatkozé kii-
lonbségek vizsgalata az egyén ké-
pességeinek és személyiségének al-
lando, statikus szemléletét alkal-
mazta. A szemlélet hidnyossagot
mutat abbél a szempontbdl, hogy
nem veszi figyelembe az egyén cél-
jait, motivacidjat.

¢ A modell abban az id&szakban
sziiletett, mikor a tesztek kidolgo-
zasa és alkalmazasa aranykorét élte,
igy a teljesitménymérés a predikto-
rok validalasat szolgélta.

e A kritérium-adatok elsGsorban a ve-
zet6k dolgozoéira iranyuld értéke-
1ésébdl szarmaztak. Egydimenzids,
mas néven alapvetd (ultimate) kri-
tériumot hasznal a metddus, ahol a
kivélasztasban résztvevs vagy meg-
felel, vagy nem.

* Fontos egy kivalasztas soran, hogy
a valtozdé kovetelmények mellett
folyamatos korrekcié legyen jelen a
kivalasztasi rendszerben.

¢ Nem foglalkozik a jelolt beillesz-
kedésével, a személy és munka kol-
csonos megfelelésével.

A fenti vélemények megfogalma-

zasara a gyakorlati alkalmazas fel-
merul6 kritikdi alapjan keriilt sor. A
korabbi statikus felfogast felvaltja az
a szemlélet, ami figyelembe veszi
azon sziikségleteket és elvarasokat,
melyeket az egyén tadmaszt a munka-
javal és a szervezettel szemben, tovab-
ba azon lehetGségeket, amit a munka
nyujt az egyén szamara.

Egy tjabb gondolatmenet fogalma-
zodott meg e tertileten, amely egyre
inkdbb érvényt szerzett annak az
egyre erdsodd igénynek, hogy a sze-
mély és a munka/munkahely kozott
oda-vissza iranyu kapcsolatra épitett
metédusok hordozzak magukban a
sikeres bevélast.

Csirszka modellje: az alkalmassag
tényezdinek megfelelése

A dinamikus kivalasztasi modellek
er@ssége abban rejlik, hogy elfogad-
jak, és figyelembe veszik a szervezet
és  munkakorok  kritériumainak
egytittvaltozasat.

Hazankban, mint mas orszdgokban
hasonlé kritikdk és ezen alapul6 el-
méleti Gjitasok jelentek meg. Csirszka
Jdnos munkdssdga mérvado e tertile-
ten. 1966-ban fogalmazta meg a mun-
kaadottsagok objektiv és a személyi-
ség szubjektiv feltételeinek dinami-
kus 6sszhangjardl sz616 elméletét [5].

A Csirszka-féle modell horizontélis
tagolodast mutat, ami azt jelenti, hogy
amunka és személy oldalan talalhat6
tényezdk egymassal kolcsondsen 6sz-
szeillenek (2. dbra).

A munkaprofil a munka jellegzetes-
ségeinek Osszessége.
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2. abra: Az alkalmassdg tényezdinek megfelelése — Csirszka modell

A munka valencidja a munka saja-
tossagait értelmezi, ami egy munkat
megktilonboztet a masiktol. Ide tar-
tozik a munka anyaga, munkaesz-
k6zok, munkaméd, milyen fajta mun-
karol van szo, ergonémiai jellemzGk
¢és az erkolcsi értékek. A személy
akkor tudja ezt a munkafeltételt
kielégiteni, ha rendelkezik megfeleld
érdeklddéssel, sziikségletekkel, ké-
pességekkel, készségekkel, ismere-
tekkel és szaktudassal [20].

Erzelmi munkaeffektusok: érzelem-
kelts és érzelmet kivalto effektusok.
Ide tartoznak a mikroklima, a munka-
hely esztétikai és komfortképe, szo-
cidlis klima, a vezet§ személyisége és
kulturalis hatdsok. Személyiségfliiges
ez a faktor, hiszen mig az egyik mun-
kavallal6 elfogadhatatlannak tartja az
altala betoltott munkakort, masok
szamara viszont kimondottan vonzo.

Munkacélok alatt a munka termé-
szetéhez kapcsolodd célokat értjiik,
de kiegésziilhetnek mas kapcsolatos

célkittizéssel is. Amennyiben a mun-
kavallal6 ismeri a munkavégzés cél-
jait, tovabba az egybeesik személyes
céljaival, akkor ennek nagy mértékd
motivélo ereje lehet.

Csirszka az 0sszeillés és igy az alkal-
massag fokozatait is meghatarozza.
Minél nagyobb a megfelelés a szub-
jektiv és objektiv adottsagok kozott,
annal nagyobb mértékii az 6sszeillés.
Az 0Osszeillés mértékébsl valdszi-
nisitjiikk a bevalast, ami a munkaval-
lal6 és a munkavégzés kozotti valosa-
gos megfelelést jelenti. Arrél a mun-
kavallalérél mondhatjuk el ezen fel-
fogas alapjan, hogy bevdlt, aki leg-
alabb kozepes szinten képes eleget
tenni a szervezeti kovetelményeknek,
egyenletes teljesitmény szinvonalon
fizikai és pszichés karosodds nélkiil.
Mindezek alapjan a kovetkezS kate-
goriak keriiltek definidlasra:

e Abszolit alkalmassdg: idedlis meg-
felelés allapot, a bevalast egyértel-
miuien maga utan vonja.
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3. dbra: Személy-munka megfelelés modell (Edwards, 1991)

® [0, illetve kivdld alkalmassdg: a sziiksé-
ges kritériumokon feliil a szemé-
lyiség oldalon atlagon feliili értékes
adottsdgok és funkcidk vannak,
mely segitségével az adott munka
soran kedvezden érvényestilhet.

e Atlagos alkalmassig: minden sziik-
séges kritérium megléte, amely az
atlagos bevalast hordozza magaban.

* Gyenge alkalmassdg: azon kritériumok
meglétét jelenti, amelyek hianyaban
mar alkalmatlansag allna fenn, itt az
alkalmazas csak sziikségszerti.

o Elégtelen alkalmassdg: a bevalds nem
lehetetlen, am ennek valészintisége
igen csekély.

Jol lathatd, e modellnél mar felmertil
a gondolat; amennyiben valaki képes
az adott munkakort betolteni, nem

egyértelmtien jar egyiitt alkalmas-
saggal. Ami az emberei eréforras gaz-
dalkodas szamara hasznot jelent, az
a bevélas, amely a valésagos meg-
felelést mutatja. Mind a munkaval-
lal6i mind, pedig a munkaltato kozott
dinamikus kapcsolat j61 mtkodo
Osszeillése esetén nagyobb ardnyu
bevalasrol beszéliink.

Edwars: Személy-munka megfelelés
modellje

A korabbi eredmények Osszegzésén
alapul Edwards tovéabbfzjlesztett el-
mélete, ahol a személy és a munka ko-
zOtti interakcié mellett az interakcié
eredményességét emeli ki [8]. Az in-
terakcié biztositja az elméleten ala-
puld kivalasztas dinamikajat, hiszen
az oda-vissza iranyu csatolas szaba-
lyozast és korrekciét tesz lehet6vé.
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A személy-munka kozotti 0sszeillés
jelenti a munkavéllalo képességei,
készségei, és hiedelmei (beliefs) illesz-
kedését a munka mennyiségi és mi-
ndségi kovetelményeivel, masrészt az
egyén részérél megjelend értékek, va-
gyak és szukségletek illeszkedése a
munkatevékenységben rejlé lehetd-
ségekkel és kihivasokkal [44] (3. dbra).

Akkor beszéliink az egyén és szerve-
zet legjobb illeszkedésérdl, ha a leg-
jobb teljesitménnyel képes az adott
feladatot elvégezni, elégedett, és a
munka sordn keletkezd stressz is kis
meértéki.

Ennek a porzitiv kapcsolatnak a gyti-
molcse lehet a munkavallal6i elége-
dettség, ami magaban hordozza a szer-
vezeti elkotelezGdést, mentalis és
fizikai teherbirast, hatékonyan alkal-
mazott coping a stressz megjelenés so-
ran, hatékony munkateljesitményt,
motivaciot és karrierfejlodést. Meta-
analizis mddszerével viszgaltak a P-J-
Osszeillés és az elégedettség mér-
tékének Osszeillését. Az eredmények
0.38 korrelaciét igazoltak [1].

Ellenkezé esetben, mikor az 0sszeil-
lés hianya jellemz6 (lack of fit), csok-
kent munkateljesitmény, elégedetlen-
ség (dissatisfaction), és nagy mértékd
stressz jelenségével szamolhatunk,
amely kivéltja a munkakornyezet és
szemdly értékeinek, vagyainak, vagy
céljainak Ossze nem illését.

A személy-munka kozotti osszeillés
modellje kétirdnyt megkozelitést fo-
galmaz meg. Egyrészt értelmezziik
az egyénilleszkedését a szervezethez
és feladathoz (fitting to the job), mely
esetben lényeges szerepet tolt be a

kivalasztas és a képzés.

A masik szempont a feladat illesz-
kedése az egyénhez (fitting the job to
the person). Itt kiemelkedd szerepe
van a munkatervezésnek és az ergo-
némiai elveknek [44].

Ellenkez§ esetben kicsi, vagy elégte-
len az Osszeillés, melynek leggyako-
ribb formdja a hidnyzas vagy a fluk-
tudcio, esetlegesen palyakorrekcio.

Napjainkban hasznalt kivalasztasi
modszerek

A modszerek jelzdszdmai

Elsédleges szempont, hogy pontosit-
suk, milyen dimenzidk alapjan tehe-
tiink ktilonbséget a kivalasztdsi mod-
szerek kozott. A kovetkezd tényezdk
mentén értelmezziik a kivalasztasi
modszereket [23]:

* Ervényesség (validitas): jelzi, milyen
szoros az adott prediktor és a kritéri-
um kozotti statisztikai kapcsolat,
vagyis milyen pontosan képes be-
josolni az adott munkakort betoltd
munkavdllal6 bevélasat. Ezen beltil
is megktilonboztetiink:

* ElGrejelz6 érvényességet (predictive
validity): definialt ktlsS kritériu-
mon alapul. A leggyakrabban ezt az
éréket vessziik figyelembe.

¢ Tartalmi vagy terjedelmi érvényes-
ség (content validity): mennyire fog-
ja at a médszer a mérendd fogalom
jelentéstartomanyat.

¢ Szerkezeti vagy konstrukcids érvé-
nyesség (construct validity): milyen
kapcsolat van a mérdeszkoz és az
elmélet tobbi valtozéja kozott.
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¢ Arculati érvényesség (face validity):
a prediktor altal mért fogalom illesz-
kedik-e a kozmegegyezéshez arrdl,
ami az emberek tobbségében él
(Babbie 1996, in. Juhdsz).

* Megbizhatdsdg: a tesztfelvétel és a bel-
s6 konzisztencia statisztikai ered-
ményei megismételt eljaras alkal-
mazas milyen mértékben egyezik
meg a korabbi vizsgalatokkal.

* Korrektség: mennyire targyilagos a
teszt a jelolt nemi és etnikai hova-
tartozasatol fliggetlentil.

* Haszndlhatdsdg: milyen széles spek-
trumban van lehetSség az adott
kivalasztasi modszert alkalmazni
populérisabb vagy specifikus mun-
kakori kivalasztasoknal.

* Koltség: a gazdalkod6 szervezet
kivalasztési dontéseit meghatéroz-
za a rendelkezésre all6 pénziigyi
er6forrasok nagysaga. Manapsag

- egyre inkabb alkalmazott mddszer,
hogy kiils6 és egyben nehezebben
megfizethetd tanacsad 6k helyett in-
kabb bels6 munkatérsat alkalmaz-
nak. E tekintetben az utébbi eset
kapcsan jelentSsen mérsékeltebb
koltségek értelmezhetSk a kivalasz-
tas soran.

Prediktorok kialakitdsa és tipusai

A Thordike-i modell metodikéja
elavultnak nevezhet§, am alapelveit
tekintve gyakorlatilag minden nap-
jainkban alkalmazott kivélasztasi
eljaras koveti ezeket [28].

A kivélasztas elméleti alapja, hogy
kiilonbséget tudjunk tenni individu-
um szintjén. A munkatevékenység

elemzése utan a kritériumok és a pre-
diktorok meghatarozésa a kovetkezd
fontos 1épés. Egyszertien megfogal-
mazva, mig a prediktor tigy jellemez-
hetd, mint allapot, ,ahol most van” a
jelolt, addig a kritérumok foglajak
magukba azt, ,,ahové el kell jutni”.

A prediktorok tipusainak két nagy cso-
portjdt tdargyaljuk:

* Minta (sample) tipusii prediktorok: ,,do-
ing” tipusti munkakorok esetében al-
kalmazzék (operativ munka, kétke-
zi munkavégzés) a munkaproba
teszteket. Itt konkrét visszajelzést
kapunk a jelolt képességeirdl. A pre-
diktorok felépitésében itt nagy-
mértéki egyezés van a kritérium
struktiraval. A mért teljesitmény
megegyezik a munkateljesitmény-
nyel, hiszen a végzett feladat analog
a munkafeladattal.

e Sign tipusi prediktorok: a jeloltek
kozott pszichés tényezdik alapjan
képes kiilonbséget tenni és bejoslast
adni teljesitményiikre. Absztrakt
szimbolikus rendszerben torténik,
igy lehetdség nyilik arra, hogy széle-
sebb korben hasznaljak. Hatarozot-
tan jonak nevezhet§ az elSrejelz
képessége az olyan munkakorok-
ben, ahol a tudas birtoklasa és al-
kalmazasa fontos (,knowing” tipu-
st munkakorokben). Ide értenddk
az altalanos és specifikus képesség
tesztek, igy példaul az intelligencia
tesztek, személyiségtesztek és mas
specifikus képességmérd tesztek.

Dontéshozds prediktorok alapjdn

A fent targyaltak ismeretében a kiva-
lasztéssal kapcsolatos dontés prob-
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4. abra: A validitdsi hdnyados befolydsa a kivdlasztdsi dontés sordn

lémadja nem tekinthetd egyértelmiien
megoldottnak. AlapvetSen fontos a
prediktiv validitds mutatéjanak ala-
kulasa egy kivalasztasi modszer al-
kalmazasa soran.

Egy példan kereszttil szeretném ezt
bemutatni. Napjainkban is népsze-
rinek szamitanak az intelligencia
tesztek a kivalasztasi folyamatban.

Logikus dontésnek tlinhet, ha a tesz-
ten elért eredmény (pontszdm vagy
kategoria) alapjan megallapithatova
valik a munkavallal6 alkalmassaga a
meghatarozott munkakorben. Tehat
a magas értékkel rendelkezd jeloltek
felvétele nyugodt szivvel megtortén-
het, mig az alacsony értéket produ-
kalé munkavallal6 elutasitisa egy-
értelmd. A fenti abra ,D” és ,B”
kvadransai értelmezhetdk itt (4. dbra).

Az elgondolast alapul véve azt a hi-

bas dontést hozhatnank, hogy az , A”
és ,,C” kvadransba esd jelolteket nem
megfelelGen értékelnénk, vagyis a
dontés aldozatai lennének. Az ,A”
esetben olyan munkavallal6t utasita-
nank el, aki nagy valészintiséggel be-
valna, &m a szervezet mar nem profi-
tal beldSluk.

A ,C” esetében, pedig olyan ember
keriil be a szervezetbe, aki kevésbé al-
kalmas a munkakor betoltésére. Itt a
szervezeti célok elérése nehezitett a
munkavallal6 alkalmatlansaga miatt.
Ilyen hiba esetén az alkalmazott kiva-
lasztasi mddszereket feliil kell biralni,
tartalmi validitasukat, vagy a bevalasi
kritériumokat ujra kell értékelni.

Az dbrén a kék vonallal jelolt esetben
a teszt eredménye és a munkaban
nyujtott teljesitmény mutatéi a leg-
nagyobb egylitt jarast mutatjak, kor-
relaciés egytitthatéja 1, 00 (kék vo-



2004. (57) 1. szam

HONVEDORVOS

nal). A gyakorlati életben ilyen
értékkel nem talalkozhatunk.

Vannak olyan modszerek, ahol a vali-
ditasi mutat6 (korrelaciés egytitthato)
magas. Mar magasnak nevezhet6 a 0,
5-0s korrelacios egytitthatd. Az abran
ezt a kapcsolatot mutatja a piros szag-
gatott ellipszissel jelOlt tertilet.

A harmadik esetet mutaté fekete
szaggatott vonallal behatarolt tertilet
esetében gyenge validitdsi értéket
lathatunk, tehat ebben az esetben
elengedhetetlen a kivalasztasi met6-
dus feliilvizsgdlata, hiszen gyakor-
latilag alig beszélhettink bejoslasrol.

Napjainkban leggyakrabban haszndlt
kivdlasztdsi modszerek

A Magyarorszagon alkalmazott kiva-
lasztasi modszerek attekints értékelé-
sével kapcsolatosan 1992-es adatok
tekinthetdk a legfrissebbeknek. Mind-
ez Smith és Abrahamsen kutatasi
adatait foglalja 6ssze, amely kiegésztil
egy hazai vizsgalat eredményével
[42].

Mint ahogy latszik a felmérés ered-
ményébdl, Magyarorszag vonatkoza-
saban dominans kivalasztasi modszer

volt az interju, ezt kovette az onélet-
rajz hasznélata. Mindez nemzetkozi
szinten is altaldnosnak tekinthetd.

Mas orszagok esetében hasonldan
preferdltak az el6bb emlitett kiva-
lasztasi eljardsok, de ott heterogénebb
kép bontakozott ki. Lemaradas mu-
tatkozik az ajanlatok alkalmazéséaban.

A prébamunka médszer fenntarta-
sokkal hasonlithatd 0ssze a felmérés-
ben résztvevd orszagok eredmé-
nyeivel. Akkoriban egyaltalan nem
hasznélt kivalasztasi eljaras volt az
Assessment Centre és a Biodata.

A grafolégia és az asztrologia ugy-
szintén nem jellemzd, a hivatkozd iro-
dalmi adatok nem igazoljak a mun-
kaer6 bevalasat (Robertson, 1992. [37].

Nagy val6szintiséggel napjainkban
felhasznalt eljarasok profilja mar szi-
nesebb képet mutatna, am vonatkozo
pontos adatok nincsenek. Kizardla-
gosan tendencidkrol esik sz6 [32].
Példaul az Assessment Centre tech-
nika egyre nagyobb aranyban hasz-
néalatos a Magyar Posta Részvénytar-
sasag, illetve a Magyar Olaj és Gaz-
ipari Részvénytéarsasag esetében.

Kivalasztasi eszkoz Ervényesség Korrekiség Haszndlhatésdg Koltség
Intelligencia tesztek Mérsékelt Mérsékelt Magas Alacsony
Képesseg tesztek Mérsékelt Magas Mérsékelt Alacsony
Személyiség kérdéivek Mérsékelt Magas Alacsony Mérsékelt
Interju Alacsony Mérsekelt Magas Mérsékelt
Munka-minta tesztek Magas Magas Alacsony Magas

Biografiai (életrajzi) adatok Magas Mérsekelt Magas Alacsony
Egymas értékelése Magas Mérsékelt Alacsony Alacsony
Onértékelés Alacsony Magas Mérsékelt Alacsony
Ertékel6 Kozpont Magas Magas Alacsony Magas

Referencia levél Alacsony Nem ismert Magas Alacsony

I. tdblazat: Az egyes mddszerek érvényesség, korrektség, haszndlhatdsdg és
koltség jellemzdi (forrds : Juhdsz, 2002)
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A kovetkezdkben a leggyakrabban al-
kalmazott kivélasztasi eljardsok kertil-
nek attekintésre (I. tdbldzat). A me-
todusokat a kovetkezd tablazat foglal-
ja egybe, mely kategoériakat definidl az
adott modszer vonatkozasaban a ko-
vetkez teriileteken: érvényesség, kor-
rektség, hasznalhatosag és koltség.

A katonai kivdlasztdsi problematikdja
napjainkban:

A korabban emlitetteknek megfele-
I6en a Magyarorszagon alkalmazott
katonai kivalasztas erételjes klinikai
megkozelitést hasznalt, amellyel kap-
csolatos felfogas napjainkban kezd el-
mozdulni a munkaalkalmassag ira-
nyaba.

A katonai alkalmassag a BNO 10 altal
definialt betegség kritériumokat hasz-
ndlja, igy a leendd katonaval kapcso-
latosan a vizsgalatok soran arra keres-
siik a valaszt, milyen betegség kritériu-
mainak felel meg. Amennyiben a be-
tegség igazolhatd, az alkalmatlansag
megalapozottnak tekinthetd. Erre jo
példa a sorozason torténd vizsgalat,
ahol mindezek alapjan alkalmatlansag
vizsgalat torténik.

A hivatadsos katondknak jelentkezSk
esetében mindezen feltl egyfajta al-
kalmassagi kritériumrendszer is meg-
fogalmazodik (intellektudlis szint
meérése, reakcididd és figyelmi kon-
centracié mérése, stb.), amely revi-
dialasa idGszerd.

A NATO és ENSZ misszidkba jelent-
kezd katondk, a katonai tanintézetek
allomanydba jelentkezdk, és a sorozas
kozott alapvetd kiilonbség mutat-
kozik a motivacié vonatkozasaban.

A tanintézeti hallgatoknak és kiilszol-
galatra jelentkezéknek, illetve mas hi-
vatasos és szerzédéses allomény ese-
tében arra iranyul a motivaciojuk, hogy
egészséges ember képét fessék ma-
gukrol, igy gyakorlatilag 0sztonozve
vannak arra, hogy esetleges orvosi és
patoldgias pszicholégiai problémaikat
elfedjék. A sorozasok alkalmaval en-
nek ellenkezgjérdl kell beszamolnunk,
hiszen a sorkoteles motivacidja, hogy
minden betegségét felnagyitsa, esetleg
a vizsgalatokon szimulalja még a nem
létezG betegségeit, igy eleget téve az al-
kalmatlansag kritériumainak (5. dbra).
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5. abra: A sorozdsokon alkalmazott
kivdlasztdsi rendszer dinamikdja

A sorkatonaséag és igy a sorozas in-
tézménye a kozeljovében felfliggesz-
tésre kertil, igy a tertilet alkalmassag-
vizsgalati szempontbol egyre kevésbé
kap hangstlyt. Mig a sorozési rend-
szer a szimulacionak, addig a hivata-
sos és szerz&déses allomany alkalmas-
sagvizsgalati rendszere a disszimula-
ciénak kedvez. Olyan magyar allam-
polgarok valhatnak katonava, akik a
betegségalapu szlir6rendszeren eset-
leges alkalmassagukat kizard beteg-
ségliket eltitkoljak, késébb ezt felfedve
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kérhetik alkalmatlansaguk alapjan le-
szerelésiiket. A kiképzés koltségei igy
felesleges pénzkidobéassa valnak.

Minthogy a jovében cél a profesz-
szionalis hadsereg kialakitasa, melyben
évente kozel 3200 {6t érintd kiilfoldi
katonai misszi6ja varhat6 (3 honapos
kiilfoldi katonai szolgalati idd sordn ez
6400 f&t érintene), igy ennek megfele-
16en a hivatasos és szerz6déses katonai
kivalasztas valik preferalt teriiletté. A
magyar katondk alkalmazasa béke-
fenntartasi béketeremtd, tehat fegyve-
res harci cselekményeket is tartalmazo
feladatokban is jellemz& lesz. Mig nap-
jainkban tiljelentkezés van kiilszolga-
latra, néhany éven beliil azzal is sza-
molnunk kell, hogy nem 4all rendel-
kezésre megfelel§ létszamu szemé-
lyzet (kevés jelentkezs, csokkend mo-
tivacio, munkahelyi leterheltség, stb.)

A jelenlegi kiilszolgdlatra torténd
kivalasztasi rendszer bevalasi ara-
nyarél nem allnak rendelkezésre szak-
irodalmi adatok. Azon katondakat tek-
intik bevaltnak, akik a kilszolgalat
idStartamat képesek végigszolgalni.
Az alkalmassagnak ez meglehetdsen
,kényelmes” felfogasa, hiszen a kul-
szolgalat alatti feladatvégzés kozott is
lehetnek mindségi kiilonbségek.

A kiilonbozé missziok kozott eltérések
is mutatkoznak specifikacié vonatko-
zasaban (6. dbra). Mig a ciprusi missz-
i6 esetében nagy szerepe lehet a mo-
notonia tlirésnek, addig az esetleges
iraki misszi0 esetében a frusztracios tol-
erancia kaphat nagyobb hangsulyt.

Akompetenciaalapu kivalasztds adek-
vat megoldast kinal a személyzeti biz-
tositds szamara, mely felfogas a jelen-
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6. abra: A kiilfoldi katonai misszick
személyzetének kivdlasztdsi dinamikdja
napjainkban

leg alkalmazott kivalasztasi metodus
Ujraértelmezését igényli (7. dbra).
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7. abra: A kiilfoldi katonai misszick
személyzetének célszerii jovobeni
kivdlasztdsi dinamikdja

Az 4j kivalasztasi rendszer soran a-
lapvetGen figyelembe kell venni a ko-
vetkezd igényeket, amely egyben a
jelenleg alkalmazott kivalasztasi me-
todus kritikaja is (pszicholdgiai terti-
leten értelmezve):

* A betegség alapt kivalasztas kritéri-
umait fel kell véaltani munkakore-



HONVEDORVOS

2004. (57) 1. szam

lemzésen alapulé6 kompetencidk
alapjan megfogalmazott kivalasztasi
kritériumokkal.

¢ A kivalasztasi kritériumok folyama-
tos korrekcioja elengedhetetlen.

* A kivalasztasi eljarast modszertani
részrdl fejleszteni kell, azzal a cél-
lal, hogy a kivdlasztas megfelel§
aranyu bevéalast mutasson.

* Meg kell teremteni a személy-mun-
ka kolcsonos megfelelésének lehe-
tGségét.

Olyan kivalasztasi elmélet alapjan kell
megfogalmaznunk, amely a fent emli-
tett problémakra megoldast ad, amely-
ben kell§ dinamikat, vezérlés helyett
szabalyozast érvényesit, és kapcsolatot
teremt a kivalasztasi rendszer egyes ré-
szei kozott a folyamatos korrekci6 le-
het&ségét fenntartva.

Az edwardsi P-] Fit modell biztositja a
vonatkozé elemek kapcsolatat (8. db-
ra). A kilszolgalatot teljesité katondk
kivalasztasa itt mar kompetenciak alap-
jan torténik és a megfeleld kompeten-
cidkkal rendelkezd katona a képessé-
geinek megfelel§ beosztasba kertil. Ha
a személy €s a kontingensben biztosi-
tott beosztas kozott Osszeillés van, ab-
ban az esetben kiemelked§ szolgalat-
teljesités, mérsékelt stressz szint, adek-
vat megkiizdés és alkalmazkodas van
jelen.

Amennyiben nem a kompetencidknak
megfelelG beosztasba keriil a kiilszol-
galatra jelentkezd katona, varhatoan
kovetkezményként jelenhet meg az in-
adekvéat munkateljesitmény, nagy
mértékd stressz, fegyelmi vétség és
Magyarorszagra torténd visszakiildés.

A Magyar Honvédség személyzeti ki-
valasztasi paradigmavaltasarol tants-
kodik a 4/2002. (I. 31.) HM rendelet:
,A hivatasos és szerzGdéses katonak
egészségi, pszichikai és fizikai alkal-
massagdnak mindsitésérdl”, amely
2003. marcius 21.-én jelent meg.

A rendelkezés mar tartalmaz egy
munkakori térképet, amely a kovet-
kez@ csoportokra alkalmaz pszichikai
alkalmassagi kovetelményeket, mint
kritériumokat:

* Altalanos pszichés statusz (Pa),
* Munkakori kovetelmények (Pm),
¢ Kiilonleges kovetelmények (Pk),

e Katonai vezet6i kovetelmények
(Pv).

Rendkiviil j6 alapot képez a rendelet
megjelenése, és biztositani latszik a
kompetencia alapu katonai kivalasz-
tas hatterét, viszont onmagéban ez
nem elégséges. Sajnos nem targyalja a
rendelet a kivalasztashoz sziikséges
kivalasztds modszertanat. Olyan kom-
petencidk, mint a kapcsolatteremtd
készség, a szociabilitds, magabiztossag
vagy esetlegesen a bajtarsiassag, de so-
rolhatnank mast is, papir-ceruza tesz-
tekkel vagy miiszerekkel nem mérhe-
téek!

Mindez alapjan megjelenik 4j kiva-
lasztasi médszerek alkalmazasanak
igénye. Az Assessment Center tech-
nika kell6 megolddst nytjt az el6z6-
ekben felvetett problémakra.

A tovabbiakban ezt a médszert fo-
gom részletesen ismertetni.
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Assessment Centre (Ertékeld Kozpont)

Az egyik legkedveltebb szituacios fel-
adatokat tartalmazo kivéalasztasi mod-
szer. Mind a résztveviknek, mind
pedig az értékelGknek egyarant pozi-
tiv benyomasai vannak, hiszen at-
lathatova valik szamukra a munkakor
és az Assessment Centre kapcsolata.

A maodszer szocialis elfogadottsaga is
kielégité mértéket mutat. A kivalasz-
tasi modszer korrekt megitélése mind
a kivalasztas el6tt (0,49), mind pedig
utdna (0,52) magas értéket mutatott
[34]. A munkahely és a jelolt egyarant
képes az eredményekbdl profitalni
[40].

Komplex jellege miatt nehezen itélhetd
meg a validitasa, vonatkozé irodalom
ezt 0,41 és 0,43 kozott hatarozza meg
[36]. Megbizhatdsaga csak jol kikép-
zett értékelSk esetében biztosithatok.
Legnagyobb hatranya, hogy rend-
kiviil koltséges. Alapvetden jol alkal-
mazhaté magasabb vezet6i beoszta-
sokra torténé kivélasztas soran, de
kiilonboz6 orszagok hadseregei ala-
csonyabb poziciék betoltdinek kiva-
lasztasdra is hasznaljdk.

Minthogy 1992-ben végzett kutatés
alapjan [42] Magyarorszagon nem
volt fellelhetd Assessment Centre al-
kalmazas, viszont napjainkban azon-
ban egyre tobbet alkalmazzdk ezt a
metodikdt, mindenképpen érdemes
figyelmet szentelni ennek a modszer-
nek.

Az  Assessment Centre
kialakuldsa, alkalmazdsa

tortenete,

Annak ellenére, hogy Magyarorsza-
gon viszonylag 1j keletlinek nevez-

het6 a kivalasztasi modszer, megle-
hetdsen tavolra nyulik vissza a tor-
ténete. Ami meglepébb, az Ertékeld
Kozpontok sziiletése katonai kiva-
lasztasi célokat szolgdlt, amely a gyer-
mekbetegségeit és alkalmazhatdsa-
ganak hatarait kindve a gazdasagi élet
gyakran alkalmazott és elfogadott
kivalasztasi eljarasava valt.

Mar korabban felismerték egy olyan
kivalasztéasi eljaras igényét, ami a
legjobb médon modelldlja az adott
szituaciot.

Wehrmacht

LegelGszor az I. vilaghabora utan a
Wehrmachtnél formaltdk meg és al-
kalmaztdk a legelsé értékeld kozpon-
tokat. A személyzeti kivalasztds soran
a szarazfoldi, légier§ és a haditen-
gerészet tisztjeit vizsgaltak. Pszi-
cholégusok részvételével torténtek a
kivédlasztasok. Az A.C.-t kovetGen a
pszicholégusok szerepe hangsulyos
volt a tovabbi tréningezésben és az un.
,moral” épitésben.

A leirésok alapjan az FErtékels Koz-
pontok alkalmazasat 1930-ra kiforrott
kivalasztasi eljarassa fejlesztették. Az
értékel6k szamara magas szakmai
szintet tliztek ki. Nagy mértékd jar-
tassag a személyiség és az attitid vizs-
galataban, PhD. fokozat és hdroméves
kivalasztasi tiszti képzés volt sziik-
séges alapvetden.

Nagy hangsulyt fektettek a katonai
vezetGi kivélasztasra. Ennek elméleti
alapjat a hatékony és sikeres nemzeti
vezetSk vizsgalata soran alkottdk meg,.

Az kilonboz6 képességeket verbalis
és nonverbilis tesztekkel, irasbeli fel-
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adatokkal illetve in-tray feladatokkal
értékelték. Katonai vezetSk esetében
ez kiegésziilt életszerd feladathely-
zetekkel, ahol folyamatos stressz
helyzetben vizsgéltak a résztvevét.
Folyamatosan kritizaltdk az elko-
vetett hibait, ezzel fokozva a feladat
adta fesziiltséget. Mas feladatokban
parancsot kaptak egy harci feladat
végrehajtaséra, ezt kellett egy csoport
katona felé tovabbitani és végrehaj-
tani. A megfigyel6k az arckifeje-
zéseket, szohaszndlatot vizsgaltak.
Az interjun az élettorténeti esemé-
nyeket, iskolazottsagot és az attitddot
elemezték [45].

A kivalasztasi eljaras két vagy harom
napig tartott, amelyet két tiszt
vezetett (az egyik ezredes volt, § hoz-
ta a végsS dontést), egy orvos és ha-
rom pszicholégus segitségével.

A résztvevok szamara személyes tel-
jesitményuk visszajelzésével zarult a
kivalasztds. Magasabb tiszti beoszta-
sok betoltdi részére ez nem volt ko-
telezd.

A metédus bevalasi aranyarél nem
allnak rendelkezésre adatok.

A 1II. vildghdborta sordn a nagy lét-
szamok hatasdra a kivalasztasi stan-
dardok és a kivélasztast kovets tré-
ningek szinvonala rendkiviili mérték-
ben lecsokkent. AIl. vilaghaboru évei-
ben egyre nagyobb sulya volt a szar-
mazasnak (csaladi kapcsolat), illetve
hatarozottan megjelent a Naci Part
érdeke a kivalasztasban. A kivélasztasi
eljaras hatékonysagat mindezek alap-
jan azt hiszem jogosan sok kritika érte,
mindannak ellenére, hogy a Brit és
U.S.A. kivalasztasi szakemberek ré-

szérol egyre nagyobb érdeklodést mu-
tatkozott.

Amit lényeges megfogalmazni a
Wehrmacht altal alkalmazott kivalasz-
tassal kapcsolatban, hogy az elsg olyan
értékelési eljaras megfogalmazoja, ami
komplex médon vizsgélja a vizsgalati
személyt. Tobbsiku értékels technika,
mely kiképzett értékeldk altal gyakor-
latilag az alkalmazas soran el6fordul6
élethelyzetekkel ekvivalens szitudacié-
ban szemléli a viselkedést.

British War Office Selection Boards
(WOSBs)

A Brit Hadsereg tiszti dllomanyanak
kivalasztdsa 1942 nyardig csupan egy
htisz perces interju alapjan tortént. A
jeloltek jo nevi iskoldk és parlamenti
képvisel6k ajanlasaval a tarsadalom
egy felsébb rétegébdl kertiltek az in-
terjura. Gyakran az ajanlasokban meg-
fogalmazottak nem takartdk a val6sa-
got, igy az a tiszti kivélasztas rendkivtil
gyenge bevalasat eredményezte.

1941-ben egy nyugalmazott brit ka-
tonai attasé szemlélgje volt egy a
Wehrmacht pszicholdgusai dltal vég-
rehajtott kivdlasztasi programnak.
Hazatérve ezt szorgalmazva egy ha-
sonld programot allitott fel a Skot
Parancsnoksag.

Felépitésében megegyezett a német
modellel. A kivalasztas egy inter-
jubdl, intelligencia tesztbdl, szituacios
gyakorlatokb6l allt. A kivalasztasi
program harom esetleg négy napig
tartott.

Harom fazisban tortént mindez:

* Egyéni pszichiatriai és pszicholégiai
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tesztelés és interju.

* Csoportos feladatmegoldas (tanter-
mi vagy szabadban végzett fel-
adatok, problémamegoldas, vezetd
nélkiili csoportos feladatok, fizikai
aktivitast igényl6 feladatok, mindez
pedig provokalt stresszhelyzetben).
AlapvetGen kertilt értelmezésre a
csoporton beliili személyes haté-
konysag — vezet6i készség — , ame-
lyet harom dimenzi6 alkotott:

Feladat ellatas szintje: képesség,
hogy hozzajaruljon a kozos felada-
tok végrehajtasahoz (szervezése, ter-
vezése a rendelkezésre &ll6 erGfor-
rasoknak, anyagnak és idének)

* Csoportos kohézio: a csoport 0ssze-
tartdsdnak képessége a meghataro-
zott feladat érdekében

e Stabilitas: az el6z48 két feladat soran
a stressztolerancia és frusztraciotiirg
képesség

Osszegz6 értékelés: 17 vezet6i di-
menzié mentén értékelték a részt-
vevit, erGsségek és fejlesztendd te-
riiletek feltarasaval, mely a részt-
vevl szamdra visszajelzéssel zarult.

A kezdeti prébalkozasok sikerrel
zarultak. A hdboru végéig kozel
60.000 f6 ilyen jellegii kivalasztasara
kertult sor. Az értékelést négy illetve
ot f6 végezte. A rangidds tiszt ké-
szitette az interjukat és hozta meg a
végleges dontést. A pszicholégus fe-
ladata itt a tesztek és felmérések
felvétele, kritikus tertiletek indikalasa
a pszichiater felé. Tovabbi résztvevo
volt a vizsgalo tiszt (MTO — Military
Testing Officer). Az & szerepe volt,
hogy a jeloltekkel egytitt éljen (6 ad-

ta ki az utasitasokat a feladatokra,
veluk étkezett, aludt, stb.) a kivalasz-
tas alatt, segitségével egyéb olyan in-
formalis adatokhoz jutottak, ami a
végleges dontést befolyasolhatta.

A kivalasztast kovetGen a felkészités
utan az ilyen mddon kivalasztott és
bevilt tisztek bevalasi aranya 60%-os
volt [43]. Az eljaras prediktiv validi-
tasa 0,51 volt [10].

A WOSBs munkaja soran az Assess-
ment Centre mddszer tovabb fejls-
dott, szdmos teriileten torténtek po-
zitlv iranyu valtoztatasok. Eltavo-
lodott a kis mértékben megfogalma-
zott német kivalasztasi metédustol.
Pontosabban definialt hatékony veze-
t6i kritériumok megfogalmazasdara
keriilt sor. A feladatok életszertibben
reprezentaltak a szitudcidkat, és tijabb
feladattipusok kertiltek be a kivélasz-
tasi feladat repertodrba: csoportos
dontéshozas, csoportos fizikai fel-
adatok.

Mas allamok hadseregei is atvették a
modszert és képesek voltak azt haté-
konyan hasznalni.

British Civil Service Selection Board

A technika sikerességének koszon-
het6en hoztak létre szintén Nagy-
Britannidban a kozigazgatasban dol-
g0z0 kozép- és felsd szintii és vezetGk
kivalasztasat végzs British Civil Ser-
vice Selection Board-ot. A mddszert
kilfoldi és hazai szolgalatot teljesitdk
kozott egyarant sikerrel alkalmaztak.

Els6 probalkozas volt a nem katonai
kornyezetben torténd felhasznalasa.
Kis mértéki valtoztatds soran, a ka-
tonai korlatok olddsaval alkalmassa
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valt civil alkalmazésra is. A megfi-
gyelést egy pszichologus és két koz-
igazgatasi munkatars végezte.

A CSSB jelentdssége abban fejezddik
ki eltér6en a kordbban bemutatott
eljarasoktol, hogy az irasbeli és szitu-
acios feladatok eredményeit, tovabba
minden rendelkezésre allé informa-
ciét kozosen feldolgozva, k6zos meg-
egyezésen alapulva hoztak meg don-
téseiket. A sikeresség mutatdja jo
bevalast mutatott (61,7%).

Egy 1977-ben befejezett harminc évig
tartd nyomonkovetéses vizsgalatban
2427 fGs mintat vizsgalva szintén iga-
zoltnak nevezhets az Ertékels Koz-
pontok hatékonysaga: 66% [43].

Az Assessment Centre technika al-
kalmazasara a II. vilaghaborti utan
hangsulyozottan civil dominancia
jellemzo (AT&T, IBM, Standard Oil,
General Electric, stb.), bar a hadse-
regek vonatkozasdban is fennmaradt
a modszer alkalmazasa.

Az Assessment Centre amerikai
adaptacidjara kozel hasonl6 idSben,
a haboru évei alatt kertilt sor [11]. Ez
meghataroz6 volt, mivel gyakorlati-
lag két vonal kezdett el fejlédni, ami
egyértelmien a munkdval kapcso-
latos magatartast vizsgalja. Ami
kilonbozik a két vonulat tekin-
tetében, hogy tartalmaban mas fel-
adatokat preferalnak.

Az Assessment Centre ma

A 1I. vilaghabort utani elterjedés el-
sosorban Nagy-Britanniaban volt
kifejezett. A 90-es évek kozepén az
Egyestlt Kirdlysagban a kivalasztas
soran kozel 50%-ban alkalmaztak

Assessment Centre-t, egyes jelentések
napjainkban nagyobb aranyrdl sza-
molnak be. Hasznalata elsGsorban az
Amerikai Egyesiilt Allamokban és
Nagy-Britanniaban jellemza.

A helyi sajatossdgok meghatérozzak
a haszndlati médokat is, két tipus
alakult ki [12]:

* Brit tipusii A.C. ( British-style A.C.):
kijelolt vezetével végrehajtott cso-
portos feladatmegoldasok, szobeli fel-
adatmegoldasok, amely gyakran
kiegésziil frasos tesztekkel.

* Amerikai tipusii A.C. (US-style A.
C.): alapvetGen interaktiv jellegt és a
helyzetgyakorlatokra épiil. Vezet§
nélkili csoportos feladatvégzés,
menedzsment jatékok és kétszemé-
lyes szituacios gyakorlatok domindl-
nak.

Erdemes egy pillantast venni a II. tdb-
lazatban foglaltakra. Az eredmények
meglehetdsen optimistdk, inkabb a
kiilonbozd kivalasztasi modok be-
vélasi biztonsagat (prediktiv valid-
itdsat) jellemzd értékek kozott arany
informativ. A bevalasi biztonsag (pre-
diktiv validitas) alapjan szintén az
Assessment Centre dll az elsd helyen.

A modszer validitdsa fligg egyrészt
attol, hogy milyen céllal hoztak létre
az Assessment Centre-t, illetve hasz-
nalatanak alapjaul szolgald kritéri-
umoktol.

Az érvényességét befolyasolja, hogy
hany fajta gyakorlattipust alkalmaz-
nak. Minél tobb gyakorlattipus kertil
az Assessment Centre menetébe, an-
nal nagyobb prediktiv validitas érhe-
t6 el [33].
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Gaugler (1987. [14]) és munkatdrsai
metaanalizisnek vetették ald a mod-
szert. 47 tanulmany eredményeit ele-
mezték, melyben 6sszesen12235 f6t
vizsgaltak Assessment Centre tech-
nikaval.

Tobb csoportot hoztak létre az
Assessment Centre alkalmazas alap-
jan, amelyekhez a kovetkezd predik-
tiv validitasi atlageredmények kap-
csolodnak:

* Elgléptetés (0. 30)

* Készségek feltarasa (0. 31)
¢ Kivalasztas (0. 30)

* Fejlesztés (0. 42)

ElGléptetések esetén a karrierrel 0, 08,
munka-teljesitménnyel, pedig 0, 26 és
0,28 kortli értékek jellemzéek (egy
esetben el6fordult 0, 74-es érték is).

A kivalasztasi eredmények korrela-
cidja a karrierrel, mint kritérium 0, 4,
a munkdban val6 teljesitménnyel
pedig 0,27 és 0,30 kozott mozog.

A fejlesztés céljabol létrehozott As-
sessment Centre eredményeinek
munkateljesitménnyel 0,71 (!), a kar-
rierrel, pedig 0,42 volt a korrelaciés
egyltthato.

Az Assessment Centre alkalmazas ka-
tonai berkekben, f6ként a Brit Had-
seregben még mindig jellemzg. Els6-
sorban tisztek kivalasztasara hasznal-
jak. Szakirodalmi adatok 0. 43-as kor-
relaciot talaltak az Assessment Centre
mutatoi és a csapatokndl nyujtott ka-
tonai szakfeladatok soran nyjtott tel-
jesitmény kozott [6].

A prediktiv validitasi értékek kiilon-
bozGsége felveti az értékelG-értékelt-
helyi kultira, illetve értékel5-értékelt-
szervezeti kultira kérdését. Nem ta-
laltam szakirodalmi vonatkozasokat
e teriileten. A téma tovabbi kutatas
targyat is képezheti.

Az Assessment Centre érzékeny
pontja maga az értékel6. Nem talal-
tam azzal kapcsolatosan adatokat,
hogy milyen személyiségjegyekre mi-
lyen dontési mechanizmus jellemzd.

Az értékel6k mindsitéseit befolyasol-
ja, hogy az adott értékelt kisebbség
tagja-e, illetve hatdssal van a nem (fér-
fi, n6). Kisebbségi tagok esetén alacso-
nyabb értékek sziilettek. A kutatasok
az USA-ban torténtek és alapvetGen
céloztdk a , Fehérek és Feketék” ko-
zotti kiilonbséget. Kiilonbség adddott
az elemzés soran, ha ndket kellett fér-
fiaknak értékelnitik. A legelénytele-
nebb értékelés akkor sziiletett, ha a
jelolt fekete né volt és fehér férfiak
végezték az értékelést.

Hasonlé eredmény mutatkozik a nék
értékelésével kapcsolatban egy masik
kutatds alapjan. FGként probléma
megoldast igényl§ feladatok soran
kaptak a holgyek gyengébb értékelést
[38].

Feltételezhet6en erGs sztereotipiak
allnak a dontések hatterében. A tor-
zit6 hatads nem, vagy csal. kisebb mér-
tékben mutatkozik, amennyiben az
Assessment Centre tagja legalabb egy
pszicholégus. A kor vonatkozasdban
nem taldltak kiilonbséget.

Elérés mutatkozik a megfigyelt kom-
petencidk szamaban is. A leghatéko-
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nyabb megfigyelést 6 és 8 alkalmazott
dimenzio esetén lehet végrehajtani, 9
esetében mar jelentds romlés érzékel-
hetd [16].

Napjainkban alkalmazott Assessment
Centre felépitése

Az Assessment Centre megfigyel6i
létszamat gy hatarozzak meg, hogy
egy megfigyelGre kettd megfigyelt
személy jusson. A vizsgélati Iétszamot
tekintve egyes irodalmak 1-24 f&rél
beszélnek. Nyolc {6 vizsgalati 1étszam
esetén nagy valoszintiséggel jelennek
meg passzivak. Ot f6nél nagyobb
vizsgélati létszdm esetében pedig ne-
hezen alakulnak ki a szerepek.

Jelenleg a Magyarorszagon alkalma-
zott gyakorlat kisebb létszamu kiva-
lasztasi csoportokkal dolgozik. Igy
mindosszesen négy kiképzett megfi-
gyeld és egy munkapszichologus vesz

részt a levezetésben. A kivalasztassal
kapcsolatos dontéseket kizarolag
konszenzuson alapulva hozzdk meg.

A kivalasztas menete a kovetkezd
lépésekbdl 4ll:

a) A vallalati célok felmérése, a szer-
vezet elemzése. A megbizdst ad6 cég
szervezeti felépitését, strukturajat,
stratégiajat, vezetési stilusat veszik
szemiigyre. Ez alapvetd a palyazoval
szemben felallitott kovetelmények
megfogalmazdsa sordn.

b) Munkafolyamat, munkakorelem-
zés: egyértelmten tisztaban kell lenni
a palyazo szamara varomanyos mun-
kakor jellegzetességeivel (szakmai,
technikai, fiziolégiai és ergondmiai
vonatkozéasok). Mindezek alapjan ki-
dolgozhat6va valik a munkavéllaléra
vonatkozo feltételek, munkakori ko-
vetelmények, és a sikeres munka kri-
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tériumai is. A leggyakrabban alka-
Imazott mddszerek, amelyeket ese-
tenként otvoznek is a kovetkezSk [26]:

I. Munkaprofil rendszer (WPS:Work
Profiling System): egy strukturalt kér-
déiv, amely feltarja azon informa-
ci6kat, ami segitséget nyujt az
Assessment Center kritériumok kia-
lakitasahoz, stilyozasahoz.

II. Kritikus események médszere (The
Critical Incidence Technics): azon ese-
ményeket elemzi, amelyek fontosak a
munkakor és a szervezet dltal meg-
kovetelt célok eléréséhez. Altaldban
rendkiviili eseményeket, az atlagos
mindennapi, de a munkavégzéshez
szorosan kapcsolodo eseteket elemzik.

III. Viselkedési repertodr matrix (The
Repetory Grid Method): a jeloltek
felett all6 vezetdk toltik ki, igy kertil-
nek meghatarozasra a leglényegesebb
célok és kovetelmények.

Ennél a mozzanatndl a kovetkezd
megfigyelési szempontok alkalmaz-
hatok [32]:

a) Vezetési modszer (dont, delegdl),

b) Stratégiai gondolkodas (célok kitti-
zése),

¢) Konfliktusok kezelése (konfliktus
tolerancia, menedzselése),

d) Analitikus gondolkodas (probléma
megragadasa),

e) Kommunikaciés készség (masokra
figyelés, vilagos kifejezésmaod),

f) Csapatszellem (egytittmiikodés),

g) Fellépés (személyiség, eldadasmod),

h) SzervezSképesség (tervezés, rend-
szerezes),

i) Motivéacios képesség (6nmaga és
masok lelkesitése),

j) Iranyitasi igény (akarat masok be-
folyasara).

c) Az Assessment Centre kritériu-
mainak meghatdrozasa: magaba fog-
lalja az alkalmazott gyakorlatok al-
kalméval megjelend azon viselkedési
kategoriakat, amelyek jelzésértéktiek
azzal kapcsolatosan, hogy a kritéri-
umként felhasznalt tulajdonsagok a je-
lentkez6kben megvannak-e. Proble-
matikus az értékelés kritériumainak
szama, mivel az értékelGk motivacio-
ja csokken meghatarozott kritérium-
szam felett, masrészt az értékeld fi-
gyelmi kapacitasanak korlatozottsaga
hibdk lehetdségét horda magéban. Ez
a kritériumszam mar kilenc esetében
meglehetdsen torzit [15], masok ezt tiz
kritériumban hatarozzak meg [26].

d) Az Assessment Centre tervezése.
Itt jelent8s szerepet tulajdonitanak a
szervezet munkatarsainak. Konszen-
zus alapjan meghatarozasra kertilnek
az Assessment Centre alkalmazasanak
idébeli és helyszini sajatossigai, a
résztvevok és értékelGk szama, a visz-
szajelzés mddja, kik juthatnak hozza
a feltart eredményekhez, illetve az
értékelS matrix is (olyan tablazat, ahol
az egyik tengelyen a kritériumok, a
masik tengelyén, pedig az adekvat
vizsgalati modszerek alkotjak) (9.
dbra).

e) Az értékel§ gyakorlatok kifejlesz-
tése. Ez a fazis nem minden esetben
jelenti a fejleszté-kidolgozé munkat,
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9. abra: Ertékeld matrix (forrds: Woodruffe, 1998)

mivel vannak olyan tanacsadé cégek,
amelyek eldre elkészitett sablon fel-
adatokat tudnak megrendelSiknek
felkinalni. Ezek modosithaték a meg-
rendeldi igényeknek megfelelGen.
Ami kevésbé gyakori, hogy egy telje-
sen 1j feladat vagy feladatsor kertil
kidolgozasra. Lényeges szempont e
gyakorlatok esetében az objektivitas
¢s a mérés megbizhatosaga.

f) Az Assessment Centre programja-
nak kiproébélasa. Ebben a fazisban el-
dél, hogy a feladatok Osszeallitasa és
a kidolgozott 4j feladatok valéban a
célpopulacionak megfelelek a ne-
hézség, érvényesség, és mas egyéb
tényezdk vonatkozasaban. Gyakor-
latilag ez a fazis a ,,puding prébaja”.
Pontosithatd a feladatsor, idészam-
vetés és esetlegesen a helyszin.
Hasonlo szervezeti hierarchia szinten
1évé munkatarsakkal kell ezt elvé-
gezni, akik szdmadra kevésbé jelent
kritikus kimenetelt a feladatban valo
részvétel. Egyes esetekben felhasz-

naljdk az értékelSk kivalasztasdra is.
Az Assessment Centre alkalmaéaval a
kovetkezd gyakorlattipusokkal talal-
kozhatunk:

* Csoportos gyakorlat: altalaban (fel-
késziiléssel egytitt) egy Orat vesz
igénybe. A feladatok jellemzden va-
lamilyen konkrét problémara vonat-
koznak, amelyben a csoportnak
konszenzusos dontést kell hoznia.
Kovetkeztetések vonhatdk le a jeldl-
tek értekezleten varhato viselke-
désér6l, csapatmunkajarol, vezeti
készségeirdl, kommunikécios stilu-
sarol, stb.. Vannak el6re meghatéro-
zott szerepek alapjan végzendd fel-
adatok, &m lehetséges a vezets nél-
kiil végzett csoportos feladatmeg-
oldas is, mint ahogy azt lattuk az an-
gol tipustt A.C. esetében.

¢ Irattarca-gyakorlat (masik nevén:
postabontas). Egyéni gyakorlat, két-
hdarom oéran keresztil tart, az érté-
kelése komoly szakmai felkésziilt-
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Kivalasztasi modszer

Accessment Centre

Munkapéldak tesztejei

Kognitiv (pld.: intelligencia) tesztek
Modern személyiségtesztek
Biodata (életrajzi adatok elemzése)
Referenciak

Interjuk

Bevalasi biztonsag
65%
54%
53%
39%
38%
23%
19%

II. tablazat: Brit tapasztalatok alapjdn a bevdlds biztonsdga kiilonbozd kivdlasztdsi
modszerek alkalmazdsa sordn (P&BERT, 2001)

séget kivan. Mindezek ellenére lehe-
toséget nytjt a jelolt vezetdi stilusa-
nak feltérképezésére. A kivalaszta-
son résztvevé munkatars feladata
lehet példaul, hogy be kell ugrania
egy frissen szabadsagra ment/meg-
betegedett/athelyezett vezetS he-
lyére, atvegye annak feladatait, ren-
det tegyen az iratok kozt, és cse-
lekvési tervet allapitson meg, don-
téseket hozzon. ElsGsorban a vezetdi
munka adminisztrativ részét sz-
imulalja, kovetkeztetések vonhaték
le a jelolt tervezGi-szervezdi, don-
téshozoi és elemzdbi képességeire is.

* ElemzG-el6ado gyakorlat. Hasonlit
az irattarca-gyakorlatéhoz az els§
részét tekintve, dam az elemzé sza-
kaszt kovetSen a jeloltnek prezen-
taciot kell tartania a megadott kér-
désekbdl. Ily médon ez a gyakorlat-
tipus az elemz§ készségen kiviil a
prezentacids készséget és kommu-
nikacios készséget méri.

* Tényfeltar6 gyakorlat. Egyéni gya-
korlattipusrdl van sz6. A kivalaszta-
son résztvevé munkatdrs szamara
eleinte viszonylag kevés informacio
all rendelkezésre, s egy fliggetlen
informatortél megfelel6 kérdezési
stratégiaval kell kideritenie a té-

nyeket. A gyakorlat specifikuma,
hogy egy ponton a jeloltnek dontést
kell hoznia az altala 6sszegytijtott in-
formécidk alapjan, majd késébb az
0sszes informacié alapjan moédosit-
hatja dontését. Elemz6 készség don-
téshozatal, kommunikacié dimenz-
10k mérésére alkalmas leginkabb.

Szerepjaték-gyakorlat. Hasonl6 a
tényfeltaré gyakorlathoz, azonban
kiilonbségként mutatkozik, hogy itt
a fliggetlen informadtor szerepet jat-
szik, emiatt aztan nem is rendel-
kezik az Osszes informéacioval, ha-
nem annak csak egy specidlisan
torzitott valtozataval. Kommuni-
kacio, ugyfélkozpontusag, problé-
ma megoldasi készség vizsgalhato
ilyen jellegti gyakorlatokkal.

Tovabbi alkalmazasra keriil§ gya-
korlatok a fentieken tilmenden:

— Csoportdinamikai gyakorlatok (pl.

toronyépités),

—Menedzsmentjaték (ligy vezetGi meg-

beszélés),

—Problémamegoldo feladatok (pl. in-

formacidhiany esetében),

— Kreativ feladatok,
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— Szabadtéri gyakorlatok,

— El6adasok (el6készitve vagy rog-
tonozve — , szlizbeszéd”),

— Esettanulményok (komplex kérdés-
felvetés),

— Interjak (a szakmai életat),
- Pszichodiagnosztikai tesztek.

g) Az értékeldk kivalasztas és kép-
zése. Az Assessment Centre vezetését
végezheti kiils6 vagy belsé tanacsado,
illetve a szervezet HR. munkatarsa.
A legnagyobb haszonnal azon eljaras
jar, amelyik kiils6 és belsd forrast is
felhasznal a kivalasztas soran. Az
értékelGknek lehetGség szerint két
szinttel magasabban kell elhelyez-
kednie a vallalati hierarchiaban, mint
az értékelt munkatars, tovabba ren-
delkezzen megfelel6 miiveltséggel.
Legyen hatérozott, rendelkezzen az
emberi viselkedés megfigyelésének és
a gyors dontés képességével. A
résztveviknek részt kell venni egy
felkészitési programon, amely a
kovetkezd elemeket foglalja magaba:

a) Megismerik az Assessment Centre
lényeges elemeit, céljat,

b) idébeosztasat, dokumentumait,

c) az értékelésen alkalmazott kritéri-
umokat,

d) ennek megfelelGen a vonatkozo
képességek fejlesztésén vesznek részt
az értékeldk,

h) Az értékel6 kozpont lebonyolitasa.
A korabbiakban megtervezett felada-
tok lebonyolitdsa a korabbiakban em-
litett 1-24 jelolt értékelése folyhat

egyszerre, de inkabb 6-8-10 f§ érté-
kelése a legelterjedtebb. A gyakorlat
lebonyolitasa 1-5 napig terjedhet,
amely végén az értékelSk az értékelési
szempontok alapjan rangsoroljak az
értékelésen résztveviket. Miutan be-
fejezték a gyakorlatokat, a résztvevik
elgszor egyediil értékelnek minden
résztvevGt. Ezutan kozosen jutnak
egyezségre minden egyes résztvevit
illetéen. Elengedhetetlen, hogy ez
egyértelmien konszenzuson alapul6
dontés kell legyen az értékeld csapat
részérdl. Nem az osztalyzatok vannak
elétérben, hanem a viselkedési je-
gyek. Ezeket az eredményeket jegy-
z8konyvbe veszik.

i) Visszajelzés. Egy képzett HR.
munkatdrs visszajelzést ad a kivalasz-
tason részt vett jelolteknek. A vissza-
jelzést végzd munkatars szerepe
rendkiviil fontos. A pozitiv és negativ
jegyek visszajelzése egyarant megtor-
ténik. A visszajelzés utan az értékelGk
az integracios ulés és az egyéni
értékelés alapjan jelentést készitenek
arésztvevSkrol. Ez a késGbbiek soran
segiti a dontéshozatalt. Ez néhany
nappal az A.C. lebonyolitas utan
elkészul.

j) Az Assessment Centre érvényes-
ségének vizsgdlata. Ennek segitsé-
gével van mod fenntartani a predik-
tiv validitasat. A résztvevdk véle-
ményét kérik ki az értékelés utan a
moédszer igazsagossagarol, korrekt-
ségérdl és objektivitasarol, hogy mi-
lyen mértékben kapcsolodik az adott
munkakorhoz, szamukra milyen
személyes haszonnal jart a részvétel
[34]. Az eredményeket elemzések
(statisztikai és tartalmi) tatjan dol-
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gozzak fel és hasznaljak egy késGbbi
Assessment Centre kivitelezése soran.

k) Az Assessment Centre , karban-
tartasa”. Mondhatni, nem tart minden
orokké. Az eldbbi fazis eredményei
alapjan a modul rendszerrel kidolgo-
zott feladatokat egy, esetleg kétévente
feliil kell vizsgalni, a sziikséges kor-
rekciokat végre kell hajtani, illetve uj
feladatokat kell kifejleszteni.

Az Assessment Centre technika elonyei
és hdtrdnyai:

Elonyok

* Egy jeloltrél nagyobb tapasztalata
van az értékelének, mint esetlege-
sen kizérolag papir-ceruza teszt és
interju alkalmazasa soran.

e Hatékonyan modelldlja az adott
élethelyzetet, ami hatékony bejos-
last tesz lehetévé.

e T6bb értékel6 ugyanazt a teljesit-
ményt méri, igy a megfigyelt tel-
jesitmény Osszehasonlitasaval ob-
jektivebb kép kialakitdsa lehetséges.

e Rugalmasan alakithaté a kijelolt
céloknak megfelelGen.

* A jeloltek egyenld viszonyban is be-
mutathatjak szocidlis képességeiket.

* A jelolteknek modjuk nyilik tapasz-
talati Gton informaciot szerezni a
rajuk var6 konkrét feladatokrol (ka-
tonak esetében a kiilszolgalattal
kapcsolatos feladatokrol).

e Az elutasitott jelentkezSk konnyeb-
ben elfogadjak a tobb személy altal
alkotott véleményt, mint egy sze-
mély itéletét.

e Nem csak mindsitést, hanem visz-
szajelzést is kapnak a résztvevok a
teljesitménytikrél. Ez hozzajarul a
késobbi fejlesztések meghataroza-
sahoz.

Gyengeségek
* Nagy felkésziilést igényel.

* A kivalasztasi cljaras koltségei na-
gyobbak az dltaldnosan alkalmazott
kivalasztasi eljardasokénal (a Magyar
Honvédség keretein beliil ez nem
értelmezhetd, hiszen bels6 szakem-
berek vezénylése minimalis tobblet-
koltséget jelent!).

* Nagyobb ardnyu idéfelhasznalast
igényel.

e Torzitd hatasokkal is szamolni kell,
amit csak jol megtervezett Ertékeld
Kozponttal és jol felkészitett érté-
kelSkkel lehetséges megvalositani.

e Tobbségi nyomas: a kisebbségben
lévE§ résztvevok igazodnak a tobb-
ség véleményéhez.

e Tekintély nyomasa: egy magasabb
folydsolja a tobbiek véleményét,
ezért a katonai alkalmazas esetében

a nagy rendfokozati kiilonbség hat-
ranyos lehet az értékel6k kozott.

¢ lletékesség nyomasa: a megitéls sze-
mély atveszi a jartas szakember vé-
leményét.

e Frzelmi hatasok is befolyasolhatjdk

az értékeldket.

Végtil egy Assessment Centerrel kap-
csolatos kisérlet kapcsan mutatom be
a folyamatot, amelyet a Magyar Hon-
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védség Egészségvédelmi Intézete
segitségével végeztem a Magyar
Honvédség 5. Bocskai Istvan Gépe-
sitett Iovészdandar Skopijébe kiutazé
allomanya korében.

Assessment Centre alkalmazdsa a katon-
ai kivdlasztds sordn (esetleirds)

Az Assessment Centre-t 2003. februar
19-21. kozott végeztem.

Alapvetd cél volt olyan moédszer
kiprobalasa, amely nagyobb predik-
tiv validitast biztosit a korabban alkal-
mazott kivalasztasi modszereket il-
letGen.

Harom nap soran a kiképzésben sze-
repld pszichologiai felkészités folyt
négy csoportban (csoportonként 14-
15 £6), ami kozel hatvan {6t jelent.
Ebbdl 40 6 kertilt ki kiilszolgalatra.
Az allomanybdl 14-en mar vettek
részt kulfoldi katonai szolgalaton.

Az Assessment Centre célja volt olyan
beosztott katondk jellemzdinek felta-
rasa, akik felallitott &rként vagy
jarérként teljesitenek majd szolgala-
tot a skopijei bazison.

A kivalasztas kizarolag kisérleti jel-
legti volt, tehat gyakorlatban nem a
feltart eredmények alapjan tortént a
kivalasztas.

A parancsnoki allomany (raj-, sza-
kasz- és szazadparancsnokok) kertilt
kijelolésre, mint olyan csoport, akik
segitségét kérték a modszer alkal-
mazasa folyaman, tovabba koziiliik
kerultek ki az értekelok.

1. A szervezet elemzése. Munka-
folyamat, munkakorelemzés. Itt alap-
vetd informaciot biztositott a 4/2003

HM rendelet, hiszen jol értelmez-
het6k a kiilonbozé beosztasokkal
kapcsolatos kompetenciak. Jelen eset-
ben nem igényelt kiilon vizsgalatot.

2. Az Ertékel$ kozpont kritériuma-
inak meghatarozasa: A rendelkezésre
allo rendeleten kiviil a kritériumok
meghatarozasaban meghatarozo sze-
repet toltottek be maguk a katondk.
Egy kiilon csoportot hoztak létre
azok, akik mar legalabb egy alka-
lommal vettek részt misszioban. Ok
4-5 fos csoportban dolgoztak. A
kovetkez$ feladatot kellett elvégez-
nitik:

a. Kritikus eseményeket kellett Ossze-
gyUijtenilik, amiket atéltek vagy tavoli
szemlélSi voltak. Ezek nem voltak
életveszélyes szitudciok, inkabb csak
az ENSZ rendszabalyok megsértése.

b. Ezek alapjan meg kellett hatdroz-
niuk azokat a kompetenciakat, ame-
lyek sziikségesek abban, hogy a
feltért és tovabbi lehetséges szitua-
ciobol megfelelGen kertiljon ki a ka-
tona.

Az igy létrejott listat a rendelet meg-
hatarozott kompetenciaival 0ssze-
vetették. Ilyen modon keriilt megha-
tarozasra nyolc kritérium:

e Szabélytudat, fegyelmezettség,
* Hatarozottsag, magabiztossag,
¢ Egytittmiikodési készség,

e Konfliktuskezelés,

* Rugalmassag,

e Onéllésag,

* Feladat és problémamegoldas,



2004. (57) 1. szam

HONVEDORVOS

e Kommunikaciés készség (masok
meghallgatasa, verbalis kommu-
nikacio).

3. Az Assessment Centre tervezése.
Nevetségesnek tiinik, mégis a legne-
hezebb feladatnak bizonyult egy
olyan helyiség megszerzése, amely
idedlis kortilményeket biztositott a
feladatok végzéséhez. Masrészt pon-
tos idébeni 0sszehangolds volt sziik-
séges mds trénerekkel, hogy ne zavar-
jak a tréning menetét.

4. Az értékelS gyakorlatok kifejlesz-
tése. A feltart problémék és az érté-
kelSk ismeretében két feladat kertilt
kidolgozasra:

* Az egyik feladat sordn egy id6nor-
mas feladatot kaptak, katonai
gépjarmtiveket kellett elosztani kon-
szenzusos megegyezéssel. Itt nem
volt vezet6 a csoportban és min-
denkinek szereplap alapjan kellett
az érdekeit érvényesiteni.

* A masik feladatban még szorosabb
idénormat kaptak. Egy szolgélat-
vezénylést kellett elkésziteni. Veze-
tojlik volt (az egyik értékelének be
kellet a feladatba lépni, és magahoz
ragadni a vezetést). Mikor a cso-
portban a szerepek és a feladatok
rendezddtek a vezetS koril (ennél
a feladatnal kozel 10 perc), a vezet6t
kiragadtuk a csoportbol.

5. Az Assessment Centre programja-
nak kiprébalasa. A fent emlitett fel-
adatok kertiltek alkalmazasra. Mivel
szinte minden értékel6 volt mar ko-
rabban alacsonyabb beosztasban, a

kivélasztason résztvevd célpopulécio
szemléletmoddja gyakorlatilag tekint-

het§ ekvivalensnek is. Mindkét fel-
adatot elvégezték az értékeldi kiva-
lasztasra jelolt csoport tagjai.

6. Az értékelSk kivalasztasa és kép-
zése. A résztvevlk koziil az elvégzett
feladatok alatti viselkedés alapjan az
Ertékel§ Kézpontot vezet§ pszicho-
l6gus kivalasztotta azokat, akikbdl
megfelelo értékel0 lesz. A kivalasztas
soran a kovetkezGket vettem fi-
gyelembe: kell§ szocidlis érzék, ma-
sok iranti tolerancia és a feladat irdn-
ti érdeklddés. Az igy kijelolt értékelSk
(6 férfi, 1 ng; 1 tiszt, 6 tiszthelyettes)
részt vettek egy felkészitési progra-
mon, amely a kovetkezd elemeket
foglalja magaba:

a) Megismerték a modszer rovid
torténetét, felépitését, altalanos cél-
jait,

b) az Assessment Centre iddbe-
osztasat, dokumentumait,

c) az értékelésen alkalmazott kritéri-
umokat pontositottuk és ez alapjan
egy mini kompetencia-szétart hoz-
tunk kozos megegyezéssel létre, ez
segitség volt az értékelGk szamara.
Az ebben foglalt kategoriak, és foko-
zatok egységes szemléletének kiala-
kitdasa elengedhetetlen volt. Az érté-
keléshez sziikséges képességek fej-
lesztése a kozos gyakorlat és vissza-
jelzés utan nem volt sziikséges.

7. Az értékel6 kbzpont lebonyolitasa.
Az Assessment Centre-ben harom al-
kalommal vett részt 7 {5 (21 f6 Ossze-
sen), akik a korabban megtervezett
feladatokat végezték el. A csoportok
esetében a feladatok végrehajtasa
nem jelentett tobbet, mint két 6ra.
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8. Ertékelés. A feladatok utan kovet-
kezett az inkabb id&igényes feladat,
az ¢értékelés. Mintegy 3-4 oréat vett
igénybe egy csoport résztvevdinek
konszenzusos kiértékelése. Az érté-
kel6k ezt a fazist vélték a legmegter-
helébbnek és egyben a legunal-
masabbnak. Az értékelés dinami-
kdjaban esetenként megjelent a rend-
fokozati kiilonbség. A kontingenst
vezet§ tiszt hatdrozott véleményére
nem mertek ellenérveket felsorakoz-
tatni a tiszthelyettes értékelSk. Ilyen
esetekben sziikséges volt részemrdl a
visszajelzés addsa a résztvevioknek,
masrészt az ,0rdog ugyvédje” sze-
repét sziikséges volt jatszanom. Az
értékelés Osszegzésre kertilt, a feltart
eredményeket értékelési madtrixon
rogzitették a résztvevlk. Az értékelési
jegyzokonyveket és az értékeld mat-
rixokat begytjtottem a kozos munka
végeével.

9. Visszajelzés. A feltart adatok alap-
jan jomagam adtam négyszemkozti
visszajelzést. Egyenként négyszem-
kozt volt mod a résztveviknek is-
meretet kapni magukrol. A 21 f6bdl
csupan 3 f6 volt az, akit nem érdekelt
a kritériumok alapjan réla kialakitott
értékelés. A résztvevik nagytobbsége
egyetértett a megdllapitott eredmé-
nyekkel, és a mddszerrel kapcsolat-
ban is mertltek fel kérdések.

10. Az Assessment Centre érvényes-
ségének vizsgalata. Célszerd a kiil-
szolgalat alatt a beosztott katonakat
kozvetlen parancsnokuk és két szint-
tel magasabban elhelyezkedd veze-
tojiik értékel egy elére megszer-
kesztett és a katonai munkatevé-
kenységhez szorosan kapcsol6dé

kérddiven a kiilszolgalat 3. és 6. ho-
napjaban. Ezt hasznos kiegésziteni a
tarsak on és egymasra irdnyuld
jellemzésével. Ennek kapcsan lehetd-
ség nyilik egybevetni a jelenlegi
kivalasztas és az alkalmazott Assess-
ment Centre technika prediktiv va-
liditasat a kiilszolgalat alatti sikeres
munkatevékenység kritériumaival. A
statisztikai adatok kis szdma miatt
azonban errdl le kellett mondanom,
erre a kés6bbiekben egy masik alaku-
lat kapcsan nyilik lehetdség.

Tovdbbi irdnyok

A jelen probalkozas, mint ahogy a
koltok kezdeti verseit is nevezni szok-
tak, méltan tekinthet§ , zsengének”,
amely mindenekel6tt egy jaratlan
uton az elsd 1épéseket jelenti.

A fentiekben bemutatott kisérlet
egyes mozzanatait feltétlentil tovabb
kell tokéletesiteni, gondolok itt elsd-
sorban az értékeld allomany kivalasz-
tasara és kiképzésére, illetve az in-
door jellegl feladatokat szandéko-
zom felvéltani a kiilszolgalatok alatt
gyakran el6fordulé szabadban vagy
varosi harchelyzeteket szimulalo szi-
tuaciokkal.

Ehhez szobeli megegyezés alapjan
segitségemre lesz a Debrecenben
sz€kell 5. Bocskai Istvan gl.dd. al-
lomanya. A dandér vezetése altal
megfogalmazott probléma, hogy azal-
kalmassdgvizsgalatokon megfelelt
katondk kulfoldi missziok beosztas-
ba helyezése nem megoldott. Az &l-
talam felvazolt lehetdségek Osszeil-
lést biztositanak a helyi katonai ér-
dekek és a kompetencia alapt kiva-
lasztas elvei kozott.
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A bevalés vizsgélatok dltal nyujtott
rendelkezésre all6 bizonyitékok a kiil-
szolgalati allomédny kivalasztasan tul
tovabbi lehetséges alkalmazasi ira-
nyok fogalmazédhatnak meg;:

* elémeneteli bizottsagok dontésho-
zasahoz sziikséges informacios hat-
tér biztositasa,

¢ tisztek és tiszthelyettesek kivalasz-
tasa beiskolazas eldtt,

e katonai vezet$ kivalasztas,

* specialis beosztasokra torténd kiva-
lasztas.
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Maj. R. Tarné6czi

Possible aspects of Assessment
Centre method in personnel selection
for UN peacekeeping and NATO
missions

The Hungarian Army had made the
first step to become a professional
army instead of enlisted one.
Technical equipments and re-
arranged organizational structure is
not enough to reach desired goals.
One of the most important amongst
organizational strategies is strategy
of Human Resources. Nowadays in
the Hungarian Army personnel in-
put has got a very simplified selec-
tion system based on medical and
clinical psychological illnesses. To get
the right man to the right place con-
cept is significant in personnel selec-
tion system.

These days unfit model (examination
for illnesses are criterions for unfit)
has to be changed to the fit reception.
Person-Job Fit model and competen-
cy based personnel selection system
provides an adequate solution in or-
der of using fit reception.

The Assessment Centre technique is
a suitable method for competency
based military personnel selection.
Aims of article are:

* An introduce about the main per-
sonnel selection concepts and mod-
els,

* Personnel selection system of Hun-
garian Army — nowadays,

* Presents the features of most fre-
quently used methods in selection, its
characteristics, especially Assessment
Centre,

¢ Presents a military example for A.C.
ata unit of Hungarian Defense Forces
5th  Mechanized Infantry Brigade.

Tarndczi Richdrd 6rgy.
1555 Bp. Pf.: 68.



