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1. Bevezetés

Az europai térségben jelenleg is zajlo konfliktusok ramutatnak a kdrnyezeti kihivasokra valo
felkésziilés fontossagara, igy ennek jegyében, illetve a NATO tagsasagabol adodo
kotelezettségének eleget téve Magyarorszag 2017-ben vallalta, hogy a védelmi kiadasok 2024-
ig elérik a GDP ardnyaban a 2%-ot. Ennek a kotelezettségvallalasnak a vallalt hataridéhoz

képest korabban, 2023-ban sikeriilt eldszor eleget tenni.

,Magyarorszag stratégiai célkitlizése, hogy 2030-ra olyan Magyar Honvédséget épitsen, amely
a NATO tagjaként és a régi6 egyik meghatdrozo haderejeként képes garantalni az orszag
biztonsagat, elrettenteni az esetleges agressziot, tdmogatni az dsszkormanyzati védekezést a
katonai és nem katonai fenyegetésekkel és kihivasokkal szemben, tovabba képes ellatni
szovetségi és eurdpai unids tagsagabol szarmazoé feladatait.” (Magyarorszag Nemzeti Katonai
Stratégidjarol szolo 1393/2021 (VI. 24) Kormany hatarozat, 2021) Magyarorszag Nemzeti
Katonai Stratégidja az orszag biztonsadgat a NATO tagsagbol adodo kollektiv védelem mellett
a korszerli nemzeti haderdre épiti. Ez utobbi kialakitasaban jatszik fontos szerepet a 2016-ban
indult Zrinyi Honvédelmi ¢és Haderdfejlesztési Program. A program a haditechnikai
eszkOzbeszerzések végrehajtasa és a magyar védelmi ipar fejlesztése mellett nagy hangsulyt
helyez valamennyi szervezet legfontosabb erdforrasara, human eréforrasra is. Ez utobbi a
honvédelmi nevelés erdsitésén, illetve a toborzd tevékenység fokozasan tilmenden egy
altalanos szemléletvaltast is jelent, amely részben a katonai hagyomanyokon alapul,
ugyanakkor a versenyszektorra jellemzé elemeket is tartalmaz. A cél az, hogy a személyi
allomany képes legyen a haderdfejlesztés nyoman megtjuld korszerti haditechnikai eszkdzok
kezelésére ¢és a legljabb technologidk, illetve eljardsok alkalmazéasara, igy az egyik

legfontosabb feladat a katonak kiképzése és felkészitése.

Az egyre inkabb romlé munkaerdpiaci trendeket, a generaciok értékrendjében bekovetkezd
valtozasokat ¢s a kiilonboz0 piaci szerepldk novekvd humanerdforras igényét (Magyarorszag
Nemzeti Katonai Stratégidjarol szo616 1393/2021 (VI. 24) Kormany hatérozat, 2021) figyelembe
véve konnyl belatni, hogy a haderéfejlesztési program céljainak megvalositasa ) szemléletet
kivan meg az emberi eréforrasrol torténd gondolkodas terén, amely egyarant fokuszal a jovo
katona 4allomanyanak kivalasztasara ¢és felkészitésére, valamint a meglévd allomany

megtartasara és fejlesztésére. Ezekkel a kihivasokkal csak akkor lehet sikeresen megkiizdeni,



ha a humén eréforrds menedzsment terén is stratégiai szintli gondolkodas kertil kialakitasra,

amely megfelelden hangolja 0ssze az alabbi teriileteket:

e toborzas, kivalasztas;
e Kkarriermenedzsment;
o teljesitményértékelés;
o képzés, fejlesztés;

e javadalmazas.

A program indulasa ota eltelt évek tapasztalatai alapjan elmondhato, hogy a fenti elemek koziil
a leginkabb hangstlyos a toborzas volt, azonban hosszas el6készitd iddszakot kdvetden
bevezetésre keriilt egy 0j, az eddigiekhez képest sokkal rugalmasabb katonai illetményrendszer
is ezért dolgozatomban egy olyan teriilet vizsgalatat tiiztem ki célul, amire eddig kevesebb

figyelem esett.

A jelenleg hasznalt teljesitményértékelési rendszer 2014-ben kertilt bevezetésre és ezen id6szak
alatt nem tortént benne lényegi valtozas, azonban a mar emlitett, Zrinyi Honvédelmi és
Hadero6fejlesztési Program keretein belill megvalosuld human eréforrassal kapcsolatos
szemléletvaltas indokoltta teszi, ennek a HR funkcionak a feliilvizsgalatat és sziikség szerinti
ujragondolasat. Ez azért is kiemelt jelentdségli mivel a jol kialakitott teljesitményértékelési
rendszer megfelel6 alapot jelenthet a Magyar Honvédség képzési, javadalmazasi rendszerének,
de segitségével képet kaphatunk arrdl is milyen kompetencidkbol jelentkezik hidny adott
szervezetnél, ezzel nagyban segitve a toborzast és kivalasztast. Munkavallaléi oldalrél nézve
az értékeltek részérdl objektivnek tekintett értékelési rendszer ndvelheti az elégedettséget és a
motivaciot ezzel kozvetleniil hozzajarulva a hatékonysag és a teljesitmény ndveléséhez egyéni

¢s szervezeti szinten egyarant, ezért azt gondolom mindenképp indokolt a témaval foglalkozni.

Dolgozatomban elsé felében a kompetencia kutatds eredetétdl kiindulva a kiilonbozo
megkozelitések és modellek attekintésén at szeretnék képet adni milyen szerepe van a
kompetencidk meghatarozasnak a szervezet szempontjabol és milyen kapcsolat van az egyéni
kompetencidk ¢és a kiilonbozd munkakdrokben elvart teljesitmény kozott. A harmadik
fejezetben a legfrissebb kutatasok segitségével szeretnék ramutatni a kompetencia
teljesitményre gyakorolt kozvetlen hatasaira, illetve az objektiv és munkavallal6i szempontbol
igazsdgosnak tekintett teljesitményértékelési rendszerek fontossdgara, amely alapjan

felallitottam a hipotéziseimet.



A kutatdsom soran azokra a kérdésekre keresem a valaszt, hogy vajon megfeleld alapot jelent-
e a Magyar Honvédségben jelenleg hasznalt teljesitményértékelési rendszer, hogy alapvetd
funkciojat, a teljesitmény objektiv mérését betoltse, illetve hogyan lehetne ndvelni a rendszer
hatékonysagat, hogy az a jelenleginél nagyobb mértékben tdmogassa a kiilonb6z6 HR

folyamatokat.

Kutatdsom célja ravilagitani a kompetencia kutatas jelentéségére a modern stratégiai emberi
eréforrdsmenedzsment szemlélet kialakulasaban és milyen szerepe van ezen belil a
teljesitményértékelési rendszernek a kiillonboz6 HR funkcidk tekintetében. A primer kutatas
adatai alapjan valaszt szeretnék kapni arra mennyire hatékony a Magyar Honvédség
teljesitményértékelési rendszere, hogy ezt kovetden konkrét javaslataimmal hozzajaruljak a

rendszer fejlesztési iranyainak kijeloléséhez.

1. abra: gondolati halo
(Forras: sajat szerkesztés)

kompetencia alapui emberi
er6forras menedzsment

kompetencia kutatas

kompetencia
(megkozelitések, fogalmak)

teljesitményértékelés

teljesitményértékelés a
Magyar Honvédségben




2. A kompetencia

A szakirodalom tanulményozésa soran szamomra is bebizonyosodott, hogy mekkora ,,karokat”
okozott a kompetencia fogalméanak a mind szélesebb korben torténd alkalmazasa. Csapd Bend
szerint a probléma gyokere, hogy foként az oktataspolitikdban valt ,,divatossa” a kifejezés és
mara mar minden kognitiv jelenséget kompetencia elnevezéssel illetnek, szemben a
tudomanyos kozosség nézdpontjaval, ami kizardlag a pszichologiailag determinalt tuddst

tekinti kompetencianak. (Hegyi, 2012)

Annak érdekében, hogy egységesen értelmezhessiik a kompetencia és az ahhoz kapcsolodo
fogalmakat el6szor meg kell érteniink, honnan erednek a kiilonb6z0 értelmezések ezért ebben
a fejezetben arra vallalkozok, hogy bemutatom, honnan eredeztethetéek a kompetencia
kutatasok majd a kiilonbdz6 fogalmi meghatarozasokat tekintem at, végiil azt mutatom be, hogy
milyen megkdzelitéseket ismeriink, amelyek alapjan a szamos fogalom magyarazat

csoportosithato.
2.1 A kompetencia kutatasok kiindulopontja

A ma is ismert kompetencia fogalom megjelenése a II. vildghaboru utani idészakra tehetd,
amely elsésorban amerikai kutatoknak koszonhetden, féként az Egyesiilt Allamokban, valamint
az Egyesiilt Kiralysdgban terjedt el, és keriilt a pszichologiai kutatdsok kozéppontjaba.
Magyarorszdgon a rendszervaltads kovetden valt a vizsgalatok kdzéppontjaba és az Eurdpai
Unidhoz torténd csatlakozas utan fordult ra még nagyobb figyelem (Varga, 2014). Ebben az
alfejezetben a kompetencia kutatasok terén uttorének szamitd kutatok munkéssagat szeretném

bemutatni.
2.1.1 Noam Chomsky

A szakirodalomban a kompetenciakutatasok kiindulopontjaként legtobbszor Noam Chomsky,
amerikai nyelvész munkassagat emlitik. 1965-ben megjelent meghatarozo miive, az Aspects of
the Theory of Syntax valtozast hozott a nyelvészeti kutatdsokban a generativ grammatika
diszciplingjanak a megalkotasaval. Kutatasait az a megfigyelés indukalta, hogy a gyermekek a
tobbi kognitiv képességhez képest a nyelvet joval gyorsabban sajatitjak el, amelybdl valamilyen

velesziiletett tulajdonsag jelenlétére kovetkeztetett. (Galantai, 2015)



Chomsky nyelvelméletében a kompetenciat, mint az embert a nyelv hasznalatara képessé tevod
adottsagként irta le, vagyis az ¢ értelmezésében a kompetencia azt jelenti, hogy a beszélo-
hallgaté rendelkezik mindazzal az elméleti tudassal, ami a helyes nyelvhasznalathoz
elengedhetetlen, ezzel szemben pedig megkiilonboztette a performanciat, amellyel a nyelv

konkrét helyzetekben torténd alkalmazasat irta le. (Somogyvari, 2015) (Stahl, 2021)

A nyelvi kompetencia fogalmanak megalkotasaval arra kivanta felhivni a figyelmet, hogy a
nyelv Osszetett és bonyolult szabalyrendszerének alkalmazasa (performance) nem vezethetd
vissza csakis a tanuldsra, hanem azt az emberrel velesziiletett képességek (capacity), valamint

egyeb tényezok is befolyasoljak. (Szakacs & Banfalvi, 2010)

Chomsky tehat a kompetenciat egy olyan elméleti keretrendszerként irta le, amely a nyelv
tokéletes hasznalatahoz sziikséges ismereteket tartalmazza és bizonyos elemei az emberrel vele
szliletett tulajdonsagok, mig masok fejleszthetok. Ezzel szemben a performancia fogalma alatt
az elméleti tudds gyakorlati megnyilvanuldsat értette. (Somogyvari, 2015) Chomsky
feltételezése, hogy az 0 kompetencia értelmezése nem csak a nyelv haszndlata, hanem mas

teriileteken is alkalmazhat6 szdmos kutatas kiinduld pontjaként szolgalt.

A napjainkban hasznalt kompetencia értelmezés, amely magéban hordozza a megszerzett tudas
alkalmazasara valo képességet és a szlikséges motivaciot csak a késébbi kutatdsok soran alakult

ki.

2.1.2 David C. McLelland

David C. McLelland amerikai pszichologus nevéhez fiizédik, hogy megkérddjelezte a
hagyomdanyos felvételi eljarasok soran alkalmazott intelligencia tesztetek eredményességét és
alternativaként a kompetencia modellezésre helyezte a hangsulyt. (Chouhan & Srivastava,

2014)

Kutatasi teriilete a munka alkalmassag mérése, és leginkabb arra volt kivancsi, hogy milyen
modszerrel lehet megvaldsitani a teljesitmény és a sikeresség mérését, a hagyomanyos
alkalmassagmérd eljarasok helyett, amelynek eredményeit 1973-ban megjelent Testing for

Competence Rather Than for Intelligence cim{i mivében publikalta.

A hagyomanyos képességmérési eljarasokkal szemben megfogalmazott kritika, hogy azok nem

megfeleld mértékben vetitik eldre a munka teljesitményt és a sikert, illetve tobbnyire elfogultak



a kisebbségekkel, ndkkel és az alsobb tarsadalmi-gazdasagi rétegbdl szarmazéd személyekkel
szemben. Célja az volt, hogy beazonositsa azokat a kompetencia elemeket, amelyek alapjan
megjosolhatd a munka teljesitmény, és olyan mérési modszert vezessen be, amely kevésbé

veszi figyelembe a faji, nemi és tarsadalmi-, gazdasagi hovatartozast.

A kutatas kiindulépontjaként munkdjukban sikeres és kevésbé sikeres embereket hasonlitott
Ossze, hogy beazonositsa a kivalo teljesitményt meghatdrozd személyiségjegyeket. Ezt
kovetden a kompetenciaméréseket olyan interji keretében hajtotta végre, amelyben nyilt végii
kérdésekre kellett valaszolni, amelyek sokkal jobban tiikrozik, hogyan cselekedne az adott
munkavallald egy valés munkahelyi szituacidban, szemben a hagyomanyos onbevalldson
alapuld ¢és tobb valaszlehetdséget tartalmazo tesztekkel. Ezt az interjutechnikat Viselkedés
Interjunak, azaz Behaviour Event Interview-nak (BEI) nevezte, amely a kompetencia-modellek
kidolgozasanak alapjat szolgalja. A kutatasnal a viselkedésre vonatkozd kompetencidk keriiltek
elétérbe, amelyek az egyén gondolkoddsi mintdira vagy érzéseire, az egyéni tapasztalatokra és

események észlelésére fokuszaltak. (Kalkavan, 2003)

Kutatasa fontossagat elismerve Amerikai Egyesiilt Allamok Kiiliigyminisztériuma kérte fel,
hogy vegyen részt az amerikai diplomatak kivalasztasdban, mivel a hagyomanyos képesség
alapt kivalasztasi modszerek alapjan kijelolt kikiildottek koziil tobben nem valtottak be a
hozzajuk fiizott reményeket. Az interju harom olyan tényez6ét azonositott be, amellyel egy

sikeres diplomatanak mindenképpen rendelkeznie kell: (Fabulya, Nagy, & Tiszolczi, 2017)

1. kultra kozi interperszonalis megértés képessége;
2. politikai kapcsolatok gyors tanuldsanak képessége;

3. pozitiv attitiid.
2.2 A kompetencia fogalma

Fenti kutatasok jol szemléltetik a kompetencia természetét és vilagosan érthetéveé teszik annak
fontossagat, ami miatt az 1960-as éveket kovetden egyre tobben kezdtek foglalkozni ezzel a
témaval. A tudomanyos érdeklddés fokozodasanak koszonhetéen a fogalom szdmos
atalakuldson ment keresztiil az elmult évtizedekben, azonban a mai napig nincs egyezményes

meghatdrozasa hazai és nemzetkzi szinten sem.

Az 1. szamu tablazatban néhany kiilfoldi és hazai kutatdé kompetencidra alkotott definicioja

kertlt feltintetésre.



1. tablazat: kompetencia definiciok
(Forras: Hegyi (2012) nyoman)

Szerzo megnevezése

Definicio

Lyle M. Spencer &
Signe M. Spencer

“Az egyén olyan személyiségjellemzdje, amely ok-okozati viszonyban
all egy munkakdrben vagy szitudcidban mutatott, elézetes kritériumok
altal meghatarozott hatékony és/vagy kivalo teljesitménnyel.” (Spencer

& Spencer, 1993, old.: 9)

Richard E. Boyatzis

,»A kompetenciak egy személy alapvetd, meghatarozoé jellemzdi, melyek
okozati kapcsolatban allnak a kritériumszintnek megfeleld, hatékony

¢és/vagy kivalo teljesitménnyel.” (Boyatzis R. E., 1982, old.: 21)

,»A kivaloan teljesitok személyiségjellemzdje, pontosabban az egyén

George Otto Klemp, )
David C olyan tulajdonsdga, amely nélkiilozhetetlen egy szerepben vagy
avid C.
munkakorben nyujtott hatékony teljesitményhez.” (Klemp &
McClelland
McClelland, 1986, old.: 32)
,» Viselkedésmintdk egy készlete, melyet a munkakor betoltdjének be kell
Charles Woodruffe | vetnie ahhoz, hogy a munkakori feladatokat és funkcidokat kompetensen
lassa el.” (Woodruffe, 1993, old.: 29)
Az a képességiink és hajlandosagunk, hogy a benniink 1évd tudast
Halasz Gabor (ismereteket, készségeket ¢és attitlidbeli  jellemzoket) sikeres

problémamegoldo cselekvéssé alakitsuk.” (Haldsz, 2006, old.: 7)

Fehér Janos

,»A személy kompetencidja a legatfogdbb értelemben nem mads, mint
egyfajta sikerjegy, azaz magas foku teljesitéssel 0sszefliggd, viselkedési

(illetve viselkedésben is kifejez6do) tényezd.” (Fehér, 2011, old.: 43)

Poor Jozsef

,»A kompetencia a munkat végzd ember tudasidnak, munkavégzd

képességének kifejezdje. Koriilhatarolt tapasztalatok, értékek ¢és

Osszekapcsolt informéciok heterogén és folyton valtozd keveréke;
szakértelem, amely keretet ad 0 tapasztalatok, informaciok
elbirdlasahoz és elsajatitasahoz s a tudéassal rendelkezdk elméjében
hasznosul.” (Po6r, HR mozgasban — nemzetkdziesedés az emberi

er6forras menedzsmentben., 2006, old.: 110)

Ladb Agnes

,»A kompetencia az embertdl elidegenithetetlen, régi/lj mozgositd

termelési tényezd.” (Ladb, 2010, old.: 5)
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Szakacs G. (2024) megkozelitése szerint, — amely a fenti fogalmakat jol Gsszefoglalja — a
kompetencia a tanulds, gyakorlds hatasara kialakuléo olyan strukturdlt rendszer, amely
hozzaértést, alkalmazhato tudéast és konstruktiv magatartast biztosit a feladatellatashoz eldirt
kritériumszintnek megfeleld hatékony és/vagy kivalo teljesitmény eléréséhez. Ez a strukturalt
rendszer magaba foglalja azokat az ismereteket, készségeket, képességeket, tovabba a

motivaciot, amelyek az egyént alkalmassa teszik meghatarozott feladatok ellatasara.
2.3 Kompetencia megkozelitések

A fenti fogalmakat attekintve megfigyelhetd, hogy bizonyos jegyek rendre visszakdszonnek,
amelyek alapjan tobbféleképpen is csoportosithatéak a kiillonb6zé kutatdsok, annak
megfelelden milyen szempontbdl kozelitették meg a kompetencia vizsgalatat. Annak ellenére,
hogy az eltérd iranyultsdgu kutatdsok jelentds atfedéseket tartalmaznak, fontosnak tartom
roviden attekinteni Oket, mivel igy tisztabb képet kaphatunk a terminologia egységes
értelmezéséhez és az eltérd kompetenciafogalmak lényegének a megértéséhez, ezért a

kovetkezokben Hegyi (2012) altal 6sszefoglalt megkozelitéseket tekintem at.
1. Funkcidk szerinti megkdzelités

A legalapvetdbb csoportositas szerint a kompetencidra harom kiilonb6zé médon tekinthetiink,

ugy mint:

e cgyéni személyiség jellemzok,
e szervezeti jellemzdk,

e eszkoz az oktatas és munkaerdpiac kozotti igények kozlésére.

2. Income, illetve outcome megkozelités

Masik megkdzelités szerint az egyén azon jellemzdit (income) tekintjiik
kompetencidnak (competency), amelyek kivaltjadk az eredményes munkahelyi
teljesitményt. Ezzel szemben az outcome megkozelités egy bizonyos munkakdrben
kimutatott kovetelmények végrehajtasanak képességét (competence) érti a fogalom

alatt.
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3. Amerikai, illetve brit megkdzelités

A kovetkez6 megkozelités az amerikai €s a brit kutatok nézdpontja alapjan kiillonbozteti
meg a fogalmat. A brit megkozelitésben a munkakdrok és munkafolyamatok
végzéséhez sziikséges tulajdonsagok meghatdrozasan van a f6 hangsuly, a munkaerd
hatékony mérésének érdekében. Az amerikai meghatarozdsokban a kompetenciaval,
mint az egyéni jellemzok és viselkedései mintak taldlkozunk, ahol a hangstly ezeknek

a fejlesztésén van a teljesitmény novelése érekében.

4. Racionalis, illetve magyarazé megkdozelités

A szervezeti HR stratégia szempontjabol megkiilonboztetjilk azokat a vallaltokat,
amelyek munkakdrelemzés segitségével meghatarozzak a sziikséges kompetenciakat és
azokat a jelolteket veszik fel, akik megfelelnek ezeknek. Ez a racionalis megkozelités.
A magyaraz6 megkozelités a munka jellemzdin tul figyelembe veszi a dolgozok sajat
munkdjukkal kapcsolatos tapasztalatait és latdsmodjat. A két tényezdt integralt

egységként értelmezi.
5. Competency, illetve comptence megkozelités

Elsdsorban Boyatzis munkassadganak hatdsara a behavioural competency kifejezéssel a
kitinden teljesitd dolgozok tevékenységének elemzésével beazonositott viselkedési
kompetencidkat irtdk le, amelyek kivanatosak a megfeleld teljesitmény eléréséhez.
Ezzel szemben a managment competence szemlélet Nagy-Britannidbol kiindulva az
elvart munkahelyi viselkedés és munkakori feladatok elemzésével azonositja be a

munkahelyi kompetencidkat.

Ugyan a fent felsorolt megkdzelitések mindegyike kiilonb6z6é végeredménybdl vezetik vissza
a kompetencia magyarazatokat, azonban véleményem szerint az ezek kozti 1ényegi kiilonbség,
hogy mit tekintenek kiindulépontnak és ez alapjan az egyént vagy az adott munkakort, illetve
a szervezetet helyezik a kozéppontba. Ez alapjan ezek a megkozelitések a 2. szamu tablazat

szerint csoportosithatok.
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2. tabldzat: kompetencia meghatarozasok csoportositasa
Forras: sajat szerkesztés

Kozéppontban

az ember a szervezet
a kompetencia egyéni a kompetencia a szervezetek ¢s
személyiségjellemzd munkakorok jellemzé vonasai
income megkdozelités outcome megkdzelités
amerikai megkozelités brit megkozelités
behavioural competency managment competence
magyarazd megkozelités racionalis megkdzelités

2.3.1 Az Eurdpai Unio gyakorlatorientalt megkozelitése

Az Europai Uni6 2004-es bovitését kovetden fogalmazddott meg az igény arra, hogy kozos
nevezdre helyezzék a kompetenciakutatdsokat, tekintve, hogy azok eltéré terminologiat
hasznaltak és nem volt egységes a kompetencia értelmezése sem. A célként egy kozos
kompetenciarendszer kidolgozasat fogalmaztak meg, amely az Uni6 nemzetkdzi kdrnyezetében

segit eligazodni és meghatarozni a sziikséges kompetencidkat. (Szabo, 2014)

Ezeknek a kutatdsoknak az eredményeképpen fogalmaztdk meg a kovetkezd négy Eurdpai

Unids kompetencia kategoriat:

- Alapkompetenciak, baziskompetencidk,
- Kulcskompetencidk,
- Generikus kompetenciak,

- Specidlis vagy funkcionalis kompetenciak.

Szabo (2014) ezeket a kategoridkat a kovetkezok szerint jellemzi:

Alap vagy baziskompetencidk alatt a gyakran eléfordulod, szamos teriileten, altalanosan
alkalmazott kompetenciat értjiik. Ezek segitségével valnak kialakithatéva a kulcs-, generikus-

¢és funkcionalis kompetencidk. Ide tartoznak tobbek kozott az irds, olvasas és a szamolas.

A kulcskompetencianak azokat a készségeket nevezziik, amelyek az alapkompetencidk
kiegészitéseként valamennyi szakmateriilet tartozékai. K6zos jellemzdjiik, hogy ezek atfogod
jellegtiek és széles korben alkalmazhatoak. Ebbe a kategériaba tartozik az anya,- illetve idegen
nyelven valé6 kommunikacid, a matematikai,- informatikai készség vagy a vallalkozoi

készségek.
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A generikus kompetencidk egy szervezet minden munkakorére vagy valamely munkakor
csoportjara vonatkoz6 kompetencidk egylittese. Ezek olyan éltalanos kompetenciak, amelyek
megléte szamos feladat elvégzésére teszi képessé az egyént. A tanulmany ezek kozé a

kompetencidk kdzé sorolja a kreativitast, a dontésképességet vagy a kommunikacios készséget.

A specidlis kompetencidk az el6zoktdl eltéréen egy konkrét feladat vagy munkakor
betdltéséhez sziikséges kompetencidk csoportjat jelenti. Ezeknek az elsajatitdsa a feladatra

torténd felkészités soran sajatithato el.

2.4 Kompetencia-modellek

A fentiekben bemutatott megkozelitések megmutatjak, hogy a kiilonboz6 kutatasokat, hogyan
lehet csoportositani azonban 6 rendezdelvként mindegyik kozponti elemeként az ember, illetve
a szervezet kozpontusag all. A kovetkezOkben bemutatésra keriild modellek az egyén szintjén
vilagitanak rd a kompetencidk természetére és foként azok észlelésére és mérhetdségére adnak

magyarazatot.

2.4.1 Boyatzis hagyma modellje

Richard Boyatzis 1982-ben megjelent konyvében — The Competent Manager: A Model for
Effective Performance — a menedzserek kompetencidjanak fontossdga mellett érvelt. A
hatékony munkavégzés feltételeként az elérendd célok pontos meghatarozasat ¢s a kiilonbozo
eljarasok és munkafolyamatok eldirasszerti végrehajtasat emelte ki. Pontosan meghatarozta mit
ért hatékony teljesitmény alatt, és a vallalatok mitkodésének sarkalatos pontjaként azt tekintette,
hogy egy adott munka elvégzéséhez meghatarozott cselekvések a meghatarozott eredményre
vezessenek. A siker kulcsaként annak megvalaszolasat tekintette, hogy mi kell ahhoz, hogy egy
személy végrehajthassa a ,,meghatdrozott cselekvést”, ami a ,,meghatirozott eredményhez”

vezet.

A valaszt a kovetkezOkben latta:

1. Bizonyos személyiségjegyek vagy képességek, lehetdvé teszik az egyén szdmara a
kivant cselekvések megfeleld végrehajtasat. Ezeket kompetencianak nevezte.

2. Azoknak a folyamatoknak a meghatarozasa, amelyek a kivant eredményhez vezetnek.

3. Fentiek vallalati kornyezetben zajlanak meghatarozott vallalati poltikia, - kultira,

kiildetés és stratégia mellett. (Kalkavan, 2003)
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A Boyatzis altal leirt személyes kompetenciak megmutatjak, hogy egy adott személy mire
képes és megmagyarazzak, hogy miért cselekszik igy. Ezek alapjan 21 féle személyiségjegyet
vagy kompetenciat hatarozott meg, amelyeket 6 klaszterbe sorolt. Szamos modern kompetencia
kutatassal ellentétben nem a megfigyelhetd viselkedést vizsgalta, hanem egy szélesebb
pszichologiai nézOpontbol kozelitette meg a kompetencidkat, amely alapjan 3 szintet

kiilonboztetett meg:

1. motivacid ¢és személyiség jellemzok: motivacio egy célallapot elérésére valo torekvést
jelent, ami irdnyitja az egyén viselkedését. Személyiség jellemzdk azt irjak le, ahogy az
egyén egy adott ingerre reagal.

2. én-kép, tarsas szerep: az én-kép azt mutatja meg hogyan észleli sajat magat és hogyan
értekeli ezt a képet, mig a tarsas szerep a szocidlis viselkedési normdk észlelésére
vonatkozik.

3. készségek: viselkedések rendszere vagy sorozata, amelyek adott teljesitménycél
elérésére iranyulnak.

2. abra: Boyatzis kompetencia ,,hagyma” modellje
(Forras: (Boyatzis R. E., 2008))

Boyatzis modellje az egyes rétegek észlelhetdségére ¢és mérhetdségére vildgit ra. A
kompetencia explicit elemei jelentik a modell kiilsd rétegeit, mig a kompetencia belsd, rejtett
elemei minél inkabb a modell kézepe fel¢ helyezkednek el. Ez azt jelenti, hogy kiviilrdl befelé
haladva egyre nehezebb a kompetencia egyes elemeinek a megfigyelése és értékelése, azonban
a bels6 rétegek sokkal stabilabbnak tekinthetéek és megbizhatobban vetitik elére a munka

jovobeni teljesitményét. (Zhang & Yuan, 2022)
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2.4.2 Spencer jéghegy modellje

A hagyma modellhez hasonléan itt is elkiiloniilnek a kompetencia explicit és implicit teriiletei.
Mig a lathatd elemek a viz szintje felett helyezkednek el, addig a hagyma modell bels6
rétegeinek megfeleld lathatatlan elemek jelentik a jéghegy alsobb szintjeit. Utobbiak esetében
megallapithatd, hogy bar a munkateljesitmény ezek alapjan sokkal inkébb eldrevetithetd lenne,
a mérésiik meglehetdsen pontatlan ezért az emberi er6forrasmenedzsment hajlamos figyelmen

kiviil hagyni 6ket. (Zhang & Yuan, 2022)

Hegyi (2012) az egyes szinteket a kdvetkezOképp jellemzi:

e ismeretek, tudas (knowledge): a kompetencia legfelsd, leginkabb tudatos szintje, amely
minddssze a lehetdségét teremti meg, annak, hogy az egyén mit képes megtenni.

o készségek (skills): ide tartoznak a kiilonb6zé mentalis, kognitiv készségek, amelyek
fizikai ¢és szellemi feladatok elvégzésére tesznek képessé.

o A készségek terén konnyli kovetelményeket eldirni és kiilonbozd szinteket
meghatdrozni igy ennek mérése is egyszerll. Sokan ezzel azonositjak a kompetenciat és
szinonimaként hasznaljak a két fogalmat.

e szocidlis értekek, szerepek (social role): ide tartoznak az egyén szamdra fontos és
kovetendd elemek, amelyek dontden befolyasoljak cselekedeteinket.

o ¢nkép (self-image): azon elképzelések, észlelések. értékek és attitidok Osszessége,
amelyek az egyént jellemzik.

o személyiségvonasok (traits): viszonylag tartds, 6roklott vagy szerzett jellemvonasok,
amelyek mentén az egyén mérni lehet.

e motivaciok (motives): tudatossdg szempontjabdl a kompetencia legmélyebb szintje,
amely valamilyen cél elérésére 0sztondzi vagy tavolitja az egyént, igy minden

cselekedetében, illetve dontésében befolyasolva.
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3. abra: Spencer & Spencer kompetencia ,,jéghegy” modellje
(Forras: Hegyi Hella (2012) nyomdan)

tudatos

lathato

jartassagok, készségek,
képességek

rejtett

tudattalan

2.4.3 Létra modell

Ha kompetenciak felépitését vizsgaljuk emlitést érdemel még az International Human Resource
Institute 1étra modellje. A modell szerint a 1étra alsobb fokaiként hat szintet kiilonboztetiink
meg. Ezek kiilonb6z6é mértékben hatarozzak meg az egyén munkahelyi céljainak kifejezddését,
igy hozzdjarulva a 1étra legtetején talalhatd személyes teljesitmény viselkedéshez. (Cao &

Zhang , 2022)
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4. abra: kompetencia ,,létra” modellje

(Forras: (Cao & Zhang , 2022))

teljesitmény viselkedés

tudas
készségek
tarsadalmi szerepek

én-fogalom
személyiség jellemzok
motivacio

Az egyes munkakorok esetén sziikséges kompetencidk meghatirozasat célszerii a kiillonb6zo
feladatkorokben kivaloan teljesitd dolgozok viselkedésének elemzésével végrehajtani, mivel
megfeleld szamu vizsgalt személy segitségével sokkal pontosabban le lehet irni azokat a
kovetelményeket, amik a kivalasztds alapjaul szolgalnak. Chomsky kutatdsait alapul véve,
illetve az egyes kompetenciamodelleket tanulményozva is latszik, hogy a kompetencia
bizonyos elemei veliink sziiletettek, amelyekre véleményem szerint érdemes nagyobb
hangsulyt fektetni egy felvételi eljaras folyaman, mivel ezek sokkal stabilabbnak tekinthetdk
ezzel joval pontosabban vetitik elére a munkahelyi teljesitményt, mig a példaul a jéghely modell
magasabb, tudatos szintjein elhelyezkedd kompetencia elemek szervezet és munkakor
specifikusan fejleszthet6k. Ezeknek a fejleszthetd készségeknek a megfigyelése kevesebb ido-
¢s erdforras igénnyel megvalosithatd mikozben pontos meghatarozdsuknak kdszonhetden a
kompetencia alapti emberi er6forrasgazdalkodast folytatd szervezet képet kaphat a
rendelkezésre 4allo, illetve a szervezet szintjén fejlesztendd kompetencidkrol, amely alapjaul
szolgdl a képzési rendszer kialakitdsdhoz ¢és a kivalasztds hatékonysaganak jelentds

noveléséhez.

Fontos azonban megjegyezni, a motivacid és a hozzadllas fontossagat is, hiszen hidba
rendelkezik az egyén megfeleld szinti kompetencidval egy adott munka elvégzéséhez,
amennyiben nincs meg a kelld akarat és motivacio. Ezt legjobban Kenneth Carlton Cooper

(2000) féle matrix szemlélteti.
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5. dbra: Kenneth Carlton Cooper ,,tudja és akarja” matrix
Forras: sajat szerkesztés

nem tudja tudja

akarja ‘ képzés
nem akarja veszély

Bar fentiek miatt a motivacio szorosan Osszefiigg a kompetencia vizsgalataval, amely miatt

munkaltatoként kiemelten kell kezelni annak a kérdését is, — hiszen hidba vélasztjuk ki a
megfeleld kompetencidval rendelkezd személyt egy adott munkakoérre, ha nem hajlando
kihasznédlni azokat a feladatok elvégzése érdekében, szemben egy kelld motivacioval
rendelkezd munkavallaléval, aki nem rendelkezik ugyan a kelld szintii képességekkel,
meghatdrozott képzésekkel elsajatithatja azokat — azonban a jelen dolgozatom téméja nem

terjed ki a motivacio vizsgalatara tekintve annak jelentds pszicholdgiai aspektusait.
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3. Kompetenciaalapu emberi eroforrasgazdalkodas

Az elozé fejezetben bemutattam a kompetencia egységes értelmezéséhez sziikséges
alkalmazni tudjuk. Ebben a fejezetben azt kivanom bemutatni, hogyan keriilnek alkalmazasra
a kiilonb6z6 kompetencidk az emberi er6forrasmenedzsment 4ltal a szervezet céljainak elérése
érdekében, amely soran elsdsorban a teljesitményértékelési rendszerekben betdltott szerepiiket
szeretném kiemelni attekintve a legfrissebb kutatdsokat ebben a témaban, amelyek az egyéni

kompetencidk és a hatékony szervezeti miikodés kozotti kapesolatot vizsgaljak.

Az emberi er6forrasmenedzsmentben az 1990-es évektdl kezddden jelent meg az tigynevezett
kompetencia alapti modszerek, amely révén a munkakdri jellemzokon tal az adott feladat
ellatasahoz sziikséges kompetencia igények is megjelentek. Ezeknek a kompetencidknak a
pontos meghatarozasa rendkiviil eréforrasigényes feladat és tobb 1épés eldzi meg, amely

folyamat a kovetkezOképpen épiil fel. (Poor et al. 2019)

A szervezetek szamara kibocsatasuk szempontjabol meghatarozé alapelemei a munkakorok.
Ezek az egyes meghatarozott folyamatok alapjan kerlilnek meghatarozasra, és azok
elvégzéséhez sziikséges eltérd kompetenciaigények szerint kiiloniilnek el egymastol (Dabasi
Halasz, 2016). Els6 1épésként a szervezet szdmara értékteremtd folyamatok meghatarozasanak
kell megtorténnie, amelyet az egyes munkafolyamatok lefedésére hozzarendelhetévé valnak a

kiilonboz6 munkakorok.

Ezt kovetden keriilhet sor a munkakdrelemzés végrehajtasara, amely tobb célt is szolgalhat a
szervezet szamara ezért ennek megkezdése eltt meg kell hatarozni, hogy adott szervezet mire
kivanja felhasznalni az elemzésbdl nyert inputot. Ezek a célok tobbek kozott az aldbbiak

lehetnek:

o teljesitménykovetelmények megéllapitasa,
e képzési program céljainak meghatarozasara,
o munkakor-értékelésre, vagy

e toborzasi és kivalasztasi informaciok szerzésére. (Poor et al. 2019)
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Ezt kovetden keriilhet sor a kiilonb6zé munkakordk betdltéséhez sziikséges kompetencidk
meghatdrozasara, amely maga alatt a kompetenciaeclemzést értjiik, amely tobbek kozott
torténhet strukturdlt interju, kritikus esemény modszer vagy a DACUM modszer
alkalmazaséaval. A folyamat eredményeként egy adott munkakodrben végrehajtando feladat és

annak végrehajtdsdhoz sziikséges kompetencia listat kapunk (Poor et al. 2019).

Ez a kompetencia lista jelenti a teljesitménymenedzsment, azon beliil a teljesitményértékelési
rendszer legfontosabb bemenetét is, amely alapjan megvaldsulhat az egyéni fejlesztési iranyok

meghatdrozasa, valamint az egyéni és szervezeti célok kitlizése is.

Adott vallalat miikodési teriiletétdl fiiggetleniil sziikséges vizsgalni bizonyos alap-, és kulcs
kompetencidk meglétét. Ezeket tekintjik kiiszob kompetencidknak, hiszen ezek valamennyi
munkakorben elengedhetetlenek és amennyiben rendelkezésre allnak sem jelentenek elényt a
munkahelyi teljesitményben. Az emberi eréforrasmenedzsment teriiletén dolgozok fontos
feladata, hogy meghatirozzak az egyes munkakdrokben sziikséges kulcskompetencidkat,
amelyeknek a magasabb szintli alkalmazdsa képes tobblet értéket teremteni, ezzel

versenyelonyt jelent a dolgozo €s az egész vallalat szamara.

A Magyar Honvédség személyi allomanyéval szembeni kovetelményeket a katonai szolgélatra
valo egészségi, pszichikai és fizikai alkalmassagrol, valamint a feliilvizsgalati eljarasrol szolod
10/2015. (VIL. 30.) HM rendelet tartalmazza. A rendeletben elkiiloniilnek a valamennyi
beosztas ellatdsdhoz sziikséges altaldnos pszichés kovetelmények, bizonyos beosztasokhoz
sziikséges munkakori kovetelmények, amelyek a rendelet 5. szdmu mellékletében talalhato
munkakori térkép alapjan keriiltek meghatdrozasra, illetve kiilszolgalat, valamint tiiszerész
beosztasok ellatasahoz sziikséges tovabbi kiilonleges kdvetelmények. Ezen feliil a vezetdi
beosztast betdltokkel szemben tovabbi elvarasok is megfogalmazasra keriilnek. A
kovetelmények értelmi szint, szenzomotoros €s percepciods teljesitmény, vezetdi, szervezoi
készségek és személyiségjellemzok szerint keriiltek csoportositasra. A kiilonb6zo

kompetencidk meghatarozasat és tagozodasat a 3. szamu tablazat foglalja dssze.
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3. tablazat: a katonai szolgalatra torténo jelentkezés soran vizsgalando pszichikai

alkalmassagi kovetelmények
(Forras: 10/2015. (VII. 30.) HM rendelet nyoman)

Személyiségjellemzok

Altalinos
pszichés statusz

Munkakéri
kovetelmények*

Kiilonleges
kovetelmények

Katonai vezetoi
kovetelmények

Erzelmi, indulati élet
kiegyensulyozottsdga

X

Stressztlird képesség

Frusztraciods tolerancia

Onkontroll

Adekvat viselkedés

Magabiztossg

Onismeret

T Pl ol o i o

Kapcsolatteremtd
készség

Kezdeményezokészség

Alkalmazkodasi készség

Empatias készség

Rugalmassag

Pszichés tempo

Onallosag

i

Elkotelezettség

Szabalytudat

T P T T i ol (e e Fer i e

T P P P e

Monotoniatiirés

Egytittmiikodési készség

i

Megbizhatdsag

T PR i e

i

Sz¢lsdséges
koriilményekhez valo
alkalmazkodas képessége

i

Empatias készség

i

Erkolcsosség

i

Igényszint

* a munkakori kovetelmények munkakorcsaladonkeént eltérnek
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A rendeletben meghatarozott kovetelmények vizsgalatara az abban meghatarozott esetekben és
1dokozonként keriil sor, amelynek célja a katonai szolgalatra és egyes beosztasokra vald
alkalmassag megallapitasa. Az alkalmassagvizsgalatok jellemzéen szolgalati viszony
létesitésekor, kiilfoldi katonai szolgalat megkezdését megel6zden, illetve azt kdvetden,
valamint magasabb beosztasba torténd kinevezést megeldzden torténnek, azonban az életkortol

¢s szolgalati viszonytol fiiggden iddszakosan, illetve soron kiviil is elrendelésre kertilhetnek.

Témavalasztdsom szempontjabdl az altalanos pszichés és a munkakor specifikus tényezokon
tul, kiilonosen fontosak a rendeletben meghatarozott katonai vezetdkkel szemben tadmasztott

kovetelmények, amelyek a 4. szam tdblazat szerinti bontasban keriiltek meghatarozasra.

4. tablazat: katonai vezetokkel szemben tamasztott kovetelmények
(Forras: 10/2015. (VIL. 30.) HM rendelet nyoman)

1. Személyiségjellemzok II. Ertelmi szint 111. Vezetdi, szervezoi készség
1. Kapcsolatteremtd készség | 1. Logika 1. Tervezo-, szervezOkészség
2. Kezdeményezbdkészség 2. Kreativitas 2. Dontési készség
3. Egyiittmiikodési készség | 3. Lényeglatas 3. Problémamegoldo készség
4. Megbizhatosag 4. Informéciokezelés
5. Empatiés készség 5. Stratégiai gondolkodas
6. Erkolcsosség 6. Csapatépitési készség
7. Igényszint 7. Menedzselési készség
8. Rugalmassag 8. Motivaloképesség
9. Pszichés tempd 9. Kommunikécios készség
10. Onallésag 10. Kritika elviselésének készsége
11. Elkdtelezettség 11. Intellektudlis hatékonysag
12. Szabélytudat 12. Szellemi terhelhetdség

A fenti tulajdonsagokat attekintve megéllapithato, hogy a kompetencia ,,jéghegy” modelljét
vizsgalva valamennyi szint megjelenik az elvart tulajdonsadgok kozott, igy egyarant fellelhetok
a kompetencia lathato szintjeihez tartoz6 elemek, mint példaul a logika, dontési készség vagy
a stratégiai gondolkodas, ugyanakkor hangsulyosabbak a kompetencia ,,mélyebben” taldlhaté
rétegei kozé sorolhatd személyiségvondsok, ugy mint a motivaloképesség, elkotelezettség €s a
megbizhatosadg, amelyeknél problémat jelenthet ezek szdmszeriisitése és ebbdl addéddan a

mérhetdségiik is.
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3.1 Teljesitményértékelés szerepe

A teljesitménymenedzsment a HR folyamatok kiemelt jelentdségii funkcidja mivel az abbol
nyert adatok a szervezet szdmara szimos dontés meghozatalahoz nyujtanak informdaciot, tehat
valamennyi szerepld szdmara fontos megérteni, hogy ez a funkcido nem pusztdn 6nmagéért
1étez6 funkceiod. (Balogh, 2023) A 6. szamu abra szemlélteti mely egyéb funkciok kapcsolddnak

szorosan a teljesitménymenedzsmenthez.

6. abra: a teljesitményértékelés felhasznalasi teriiletei

(Forras: Balogh, (2023) atvéve Mathis et al.,( 2020))

Fejlesztési
felhasznalasi teriiletek

Adminisztrativ
felhasznalasi teriiletek

- Javadalmazas, bonuszok
- El6léptetés

« Elbocsatds

« Leépités
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TELJESITMENYERTEKELES

A teljesitményértékelési rendszereket mar az 1950-es évektdl kezdédden hasznaltdk a
versenyszféraban mivel a vallaltok szdmara sziikségszer(i volt a termelési hatékonysag mérése
¢s értékelése a koltséghatékonyabb miikodés és nagyobb profit elérése céljabol (Boda, 2015),
késObb azonban a kozszféraban is felismerték annak jelentoségét. Ebbdl alakult ki késébb a
teljesitménymenedzsment, amely mar a folyamatszemléletet is magaval hozta. Ez azt jelentette,
hogy a pillanatnyi teljesitmény értékelésen til hosszabb tavon tekint a teljesitményre és a

fejléddésre is hangstlyt helyez, ahol megjelenik az értékeld vezetdk folyamatos tdmogatésa.
(Balogh, 2023)

Kolibacova (2014) a kompetencia és a teljesitmény kapcsolataval foglalkozé tanulmanyaban
egy egészségiigyi termékeket gyartd, tobb mint 1000 f6t foglalkoztaté nemzetkdzi cég cseh
leanyvallalatnal végzett 3 éven at tartd kutatast. A vizsgalat szignifikans 0sszefliggést tart fel a
kompetencia és a teljesitmény kozott. A vizsgélt idészakban a kompetencidk értékelése 5
fokozatu Likert skalan tortént. A kutatas eredménye szerint, ha egy munkavallalé kompetencia
szintje egy egységgel jobb értékelés ala esett az 7-12,5% -al hatékonyabb teljesitményt

eredményezett. Egyértelmiinek tlinik a kompetenciak teljesitményt befolyasold pozitiv hatésa,
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azonban fontos, hogy ez a kutatas numerikusan is kifejezi milyen mértékii valtozast eredményez
a kompetencidk fejlesztése, amely segitséget nyujt az iizleti gazdasdgtan szamadra is a tervezés
soran és ramutat arra is, hogy milyen fontos szerepet tolt be a HR részérdl teljesitményértékelés

¢s a képzés tervezés.

Egyértelmiien kimutathatd tehat a kompetencidk teljesitményre gyakorolt jelentds pozitiv
hatésa, igy a teljesitményértékelés fontossaga is konnyen belathatd, azonban a legfrissebb

kutatasok ravilagitanak, nem mindegy, hogy az hogyan kertil végrehajtasra.

Speer és munkatarsai (2020) az értékelok szamara teljesitményértékeléssel kapcsolatosan tartott
tovabbképzések hatasat vizsgaltdk. Az eredmények alapjan megallapithatd, hogy barmilyen
formaban keriilt is végrehajtasra az nagyban novelték a teljesitményértékelések hatékonysagat
¢és az ¢értekelok felkésziiltségét. A vizsgalat kimutatta, hogy bar az egy alkalommal tartott
képzések is hasznosak lehetnek, a legjobb eredményeket az ismétlddd tréningek segitségével
lehet elérni. Ezek a képzések meglehetdsen alulreprezentéltak a teljesitményértékeléssel és -
menedzsmenttel foglalkozd szakirodalomban, azonban az eredmények egyértelmiien azt
mutatjadk, hogy érdemes lehet tovabbi kutatdsokat végezni a dolgozdk szédmara adott
visszacsatoldsok terén, a cégek szamara pedig hasznos lehet beépiteni ezeket a tréningeket a

képzési programjukba.

Véleményem szerint ezeknek a képzéseknek féleg a fiatalabb korosztalyba tartozd vezetdk
szdmara lehet kiemelt jelentdségiik. Esetiikben a megfeleld felkésziiltség hidnyéaban, féleg egy
olyan teljesitményértékeld rendszerben torténd értékelés végrehajtasa okozhat kihivast, amely
kevés objektiv elemet tartalmaz mivel egy ilyen rendszer szubjektivitdsa magdban hordozza az
értekelés soran leggyakrabban felmeriild hibdk lehetségét, tigy, mint az alul vagy a tal
értékelés vagy hogy tllzott stllyal keriil figyelembevételre az értékelést kdzvetleniil megel6z6

1d6szak.

Az értékelési hibak elkeriilésénél még fontosabbnak tartom a teljesitményértékelés
eredményének megfelelden torténd ismertetését a munkavallaloval. Sajat tapasztalataim szerint
ezen a téren a leggyakoribb hibdk, hogy az elért eredmények alapjan nem keriilnek tovabbi
célok és fejlodési iranyok kijelolésre, pedig ezek jelenthetnék a legfobb motivaciot a dolgozo
szamara egyben iranytlit adna szdmukra és kiinduldo adatokat a HR szdmara a képzés

tervezéshez. Komoly problémat jelenthet az is, ha az értékelt ugy itéli meg, hogy a kapott
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értekelés nem kellden igazsagos, ezért mindenképp kelld id6t kell biztositani az eredmények

részletes ismertetésére ¢€s az értékelt szamara az azokra torténd reflektalasra.

Micacchi és munkatarsai (2023) szintén kiemelik a menedzserek vezetdi programokon és
képzésének valo részvételének fontossagat, amelyeken a teljesitményértékelések alapjan az
értékeltek szamara adott visszacsatolasok modjat sajatithatjak el. A kutatdsuk f6 célkitiizése a
dolgozdi  elkotelezettség és  az  alkalmazottak  teljesitményértékelési  rendszerek
igazsadgossaganak megitélése kozotti Osszefliggésének vizsgalata volt. A kutatds alapjan
megallapithatd, hogy a kdzszféraban dolgozok esetében azok, akik igazsagosabbnak talaljak a
rendszert azoknak magasabb az elkdtelezettségiik a cég irant. Tovabba a vizsgélat alapjan
elmondhat6, hogy a teljesitményértékelési rendszerrel kapcsolatos elégedettség és a dolgozoi
elkotelezettség kozott is szignifikdns pozitiv kapcsolat van. Ez a megéllapitas azért is fontos
mert korabbi kutatasok mar kimutattdk, hogy a nagyobb dolgozoi elkodtelezettséggel rendelkezd

dolgozok jobb munkahelyi teljesitményre képesek €s kevesebbet vannak tdvol a munkatol.

A teljesitményértékelés igazsagossdganak megitélését az értékeld-értékelt kozotti visszajelzés
lehetdsége ndveli a leginkabb, ezt kovetden pedig az értékeldk elszdmoltathatosaganak a
lehetdsége kovetkezett. A kutatas eredményeképp megallapitasra kertilt, hogy a tobb forrasbol
szarmazo teljesitményértékelés nem hat pozitivan a dolgozéi megitélésre. (Micacchi et al.

2023)

Pepple & Ambilichu (2023) szintén a teljesitményértékelés munkavallaloi elkotelezddésre
gyakorolt hatasat vizsgaltak. Kutatasuk aktualitasat a brit felsdoktatasban jelen 1év6 szervezeti
elkotelez0dés hidnya jelentette, amely tényezd negativan befolyasolja a felsdoktatds, igy
kozvetve a gazdasag teljesitményét is. A kutatds megerdsitette, hogy szignifikans kapcsolat van
a teljesitményértékelés ¢és az egyéni elkotelezddés kozott, amelynek legfébb tényezdje a
dolgozok altal észlelt igazsadgérzet. Mindezen tll a kutatas a teljesitményértékelés munkahelyi
gyakorolt hatdsat is vizsgalta. A korabbi kutatasokkal Osszhangban, amelyek a
teljesitményértékelést higiénés tényezdként azonositottdk megallapitottak, hogy az az egyén
szintjén az egyéni elkotelez6désre gyakorolt hatdsan keresztiil a kiilsé munkahelyi

elégedettséggel van pozitiv kapcsolatban.
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Véleményem szerint ez a megallapitds még inkabb hangsulyossa teszi a teljesitményértékelés
jelentdségét, mivel igy a munkahelyi elkotelezettségen tul a munkahelyi elégedettség kiils és

bels6 tényezdire is képes hatni ezaltal pedig a munkahelyi teljesitményt is javitva.

3.2 A Magyar Honvédség teljesitményértékelési rendszerének bemutatasa

A magyar kozigazgatds megreformdlasdban a 2011-ben elinditott Magyary Zoltan
kozigazgatas-fejlesztési program hozott jelentds valtozast, amely célja az allampolgarok
kozigazgatasba vetett hitének visszaallitasa, a ,,j6 dllam” 1étrehozasa volt. Ehhez a programhoz
szorosan kapcsolddva alakitotta ki a Magyar Honvédség 2012 és 2021 kozotti idészakra
kozotti idészakra” kiadasardl szolo 79/2011. (VIL.29.) HM utasitds 1. szamu melléklete
tartalmaz (Kiss, 2019). A humanstratégia az elémeneteli rendszerével kapcsolatos elvarasokat,

¢s a ma is hasznalt teljesitményértékelési rendszer alapjait is lefektette.

A kozszférdban a  teljesitményértékelés rendszerét a  koOzszolgalati  egyéni
teljesitményértékelésrol szolo 10/2013. (1. 21.) Kormany rendelet szabalyozza, amely hatdlya
kiterjed a Magyar Honvédség hivatasos és szerzddéses allomanyu tagjara. A részletszabalyokat
a hivatasos ¢s szerzddéses allomany tagjara vonatkozo személyiigyi szabalyokrol sz616 6/2024.
(VI. 28.) HM rendelet, illetve a hivatasos €és a szerzddéses alloméanyra vonatkoz6 eldljardi
dontéshozatal és a személyligyi eljarasok altalanos szabalyairol szol6 28/2024. (VIII. 15.) HM

utasitas tartalmazza.

A huménstratégidban  meghatarozottaknak  megfeleléen ,a teljesitményértékelés
intézményesitett formaban a tiszti és altiszti rendfokozati allomanycsoport esetében jelenik meg
egyszerl, atlathato modon, évenkénti gyakorisaggal.” Tovabbi elvaras, hogy ,,az értékelések
objektivitasanak novelése érdekében az értékelésen beliil az objektiven mérhetd elemek sulyat
meghatarozova kell tenni.” (,,a Magyar Honvédség humanstratégidja a 2012-2021 kozotti

id6szakra” kiadasarol szolo 79/2011. (VII. 29.) HM utasitas , 2024).

A teljesitményértékelést évente legalabb egyszer januar 1. és 31. kozotti idészakban kell
végrehajtani, azonban 3 hoénap elteltével lehetéség van ismételten értékelni. A

teljesitményérétkelés sordn az alabbi szempontok keriilnek értékelésre:
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. egyéni teljesitménykovetelmények,

. a szolgalatteljesitéssel 6sszefliggd kompetenciaalapti magatartas,
. valamint egyéb kompetenciak,

. a fizikai allapotfelmérés eredménye,

. ¢s az éves kiképzési feladatok eredménye.

Mig az egyéni teljesitménykovetelmények az egyes személyek esetében specifikusan keriilnek
meghatdrozasra, amelyeket az ¢érintett személlyel eldzetesen ismertetni kell, az egyéb
kompetencidk pedig az értékeld vezetd altal 45 elére meghatarozott kompetenciabol keriilnek
kivalasztasra az érintett altal betoltott szolgélati beosztas és feladatainak figyelembevételével,
— amelyek szama legalabb 8, legfeljebb pedig 15 lehet — addig a kompetenciaalapi magatartés
keriilt meghatarozasra. Osszességében tehat minden értékelt estében 26 és 33 kozotti

kompetencia keriil értékelésre.

Fenti szempontok mindegyike 100%- ig terjedd — 25 fokozata (1 fokozat 2-8%) — skalan keriil
értékelésre, és az Osszesitett értékelés eredménye szempontjabdl valamennyi tényezd 20%-o0s
sullyal keriil beszamitasra. Az egyes kompetencidk és az Osszesitett eredményekhez a

kovetkezo teljesitményszintek tartoznak:

e A” szint kivalé: 90,00-100%

e _B”szint jo: 70,00-89,99%

o C” szint megfeleld: 50,00-69,99%

e _D” szint atlag alatti: 40,00-49,99%

o _E” szint elfogadhatatlan: 0,00-39,99%

7. abra: teljesitményértékeléshez tartozo értékelési fokozatok
(Forras: 10/2013. Kormany rendelet 1. melléklet)

ERTEKELES OSSZESEN:

elfogadhatatlan teljesitmény
39,99-0%
100% < - 10%

a I kivételes 100-90% j6 70% negt 50% | étlagalatti 40%

100 | 98 9% 94 92 |8999| 8 | 82 | 78 [ 74 |6999| 66 | 62 | s8 | 54 |a4999 | a8 | 46 | 44 [ 42 | 3999 [ 32 | 24 [ 16 8

% 97 95 93 9 | 87 | 8 |79 | 75 [ 70 | 67 | 63 | 59 | 55 | s0 | 49 | 47 | 45 | 43 | 40 | 33 | 25 | 17 9 0
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Az egyes kompetencidk tartalmi elemeit a HM utasitas melléklete, mig a kompetenciaalapt
magatartasba tartozo egyes kompetencidkhoz tartozo szinteket a Kormany rendelet tartalmazza,
igy ezt tekinthetjiik kompetencia szotarnak is.

8. dbra: kompetenciahoz tartozo szintek meghatarozasa
(Forras: 10/2013. Kormany rendelet 3. melléklet)

Csapatmunka, egylittm(ikodés (annak

jellemzése, hogy az értékelt munkavégzése N tobbszor eléfordul, hogy mindig, vagy szinte
soha, vagy szinte soha
soran hogyan képes masokkal altaldban nem merdl fel | csopor ji és hogy mindig felmerdil,
nem meril fel
gylttmakédni, velik a csopor aj egyiittm(ikédé csopor j hogy
csoportmunkéjaval és
illetve a agy hogy N . egylt 6d | Ikal L egyit od | csopor és
ef
kozben az elérend6 cél és az eredmény ne b ] é pr é problémak, egyuttmdkodési
13. kapcsolatos probléma,

keriiljon veszélybe, tovabba hajlandé-e iany g iany idny vannak nem éri el
hidnyossag
gitség j i, 6tleteket mutatkoznak a kivant szintet

és informaciékat atadni masoknak)

az éreékel vezets értékelése N N N N N N N N v v

Az elére meghatdrozott kompetencidk értékelésén tilmenden nincs lehetdség az irasos

teljesitményértékelés tovabbi kifejtésére.

A teljesitményértékelés eredményét ismertetni kell az értékelttel, akinek ekkor van lehetdsége
visszajelzést adni azzal kapcsolatban. Tapasztalatom szerint az értékelék gyakran csak
formalitasként kezelik az értékelés ismertetését és nem biztositanak megfeleld 1d6t, arra, hogy
az értkelt reflexalhasson az eredményekre, tovabba a kdvetkez6 iddszakban elérendd célok sem
keriilnek meghatarozasra, igy a teljesitményértékelés nem éri el alapvetd céljat. Ev kozben
semmilyen kotelez6 feladat nem jelenik meg a kijelolt célokkal vagy a fejlodéssel kapcsolatos

visszajelzéssel kapcsolatban, igy az jellemzden nem is keriil végrehajtasra.

A teljesitményértékelés eredménye alapjan az egyes szintekhez tartozo teljesitmény elérése az
értékelt javadalmazasat is befolyésolhatja, illetve a nem kivéanatos szint elérése esetén tovabbi

kovetkezményekkel is jarhat az aldbbiak szerint:

»A” szintll teljesitményértékelés és a koltségvetési keretek rendelkezésre alldsa esetén
lehetéség van az illetmény 10%-o0s emelésére, valamint, ha az allomény tagja feladatait
huzamosabb id6n at kimagaslon hajtja végre, vagy kiemelkedd teljesitmény nyu;jt legfeljebb 6

havi teljesitményelismerésben részesiilhet.

,,B” szintl teljesitményértékelésen beliil 80-90% kozatti teljesitmény és a koltségvetési keretek
rendelkezésre allasa esetén lehetdséget biztosit az illetmény 5%-0s emelésére, valamint, ha az
allomény tagja feladatait huzamosabb idén 4t kimagaslon hajtja végre, vagy kiemelkedd
teljesitmény nytjt legfeljebb 4 havi teljesitményelismerésben részesiilhet. 70-80% kozotti

teljesitmény esetén a fenti teljesitményelismerés 6sszege legfeljebb 2 havi lehet.
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D7 ¢és ,,E” szintli teljesitményértékelés esetén az értékelt illetménye legfeljebb 10% -al
csOkkenthetd. E mellett a ,,D” szintii teljesitmény esetén a dontésre jogosult eldljard donthet az
értékelt beosztasban tartasardl vagy mas beosztiasba torténd athelyezésérdl, ,,E” szintli
teljesitmény esetén pedig kotelezé kezdeményezni az értékelt rendelkezési allomanyba torténd

helyezését, amelyet kovetden megsziintethetd a jogviszonya.

Az 5. szamu tablazat a 10/2015. HM rendeletben meghatarozott, a kivalasztas sordn valamennyi
katonanal mérésre keriild altaldnos- és az el6zd fejezetben bemutatott katonai vezetdi
kivalasztas sordn mért kompetenciak és a teljesitményértékelés soran értékelendd kotelezd
elemek kozotti kapcsolatot szemlélteti.
5. tablazat: a katonai szolgalatra torténo jelentkezés és a teljesitményértékelés soran mért
kompetenciak 6sszehasonlitasa
(Forras: 10/2015. (VIL 30.) HM rendelet és 7/2014. (1. 31.) HM utasitds nyoman)
Kivalasztas Teljesitményértékelés

10/2015. HM rendelet 7/2014. HM utasitas

1. Személyiségjellemzok

Erzelmi, indulati élet -
kiegyensulyozottsaga
Stressztiird képesség Stressztiirés és pszichés terhelhetdség

Frusztracios tolerancia -
Onkontroll -
Adekvat viselkedés -
Magabiztossag Hatarozottsag, magabiztossag

Onismeret _

Kapcsolatteremto készség -

Kezdeményezdkészség -

Egyiittmiikodési készség Csapatmunka, egyiittmiikodés

Megbizhatosag -

Empatias készség -

Erkolcsosség -

Igényszint A kozszolgalatbol és a szervezeti kultirabol
fakadd magatartasi, viselkedési, 0ltozkddési
szabalyok, illetve alakisag betartdsa, a
munkakdrnvezet rendezettsége

Rugalmassag Valtozéasokra vald nyitottsag,
kezdeményezdkészség

Pszichés tempo -

Onalloésag -

Elkotelezettség Szervezet iranti lojalitas

Szabdlytudat -
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II. Ertelmi szint

Altalanos intelligencia
kombindacios, problémamegoldokészség)

(logikai,

Emlékezet

Kommunikacioskészség

Logika

Kreativitas

Lényeglatas

1I1. Vezetoi, szervezoi készség

Tervezo-, szervezokészség

Az  er6forrasokkal valdo  gazdalkodas,

Csoportok iranyitasa

Dontési készség

Problémamegoldo készség

Problémamegoldas

Informaciokezelés

Stratégiai gondolkodas

Csapatépitési készség

Menedzselési készség

Motivaloképesség

Kommunikacios készség

Kommunikéacid

Kritika elviselésének készség

Intellektualis hatékonysag

Szellemi terhelhetéség

Teljesitményértékelés készsége

V. A kivdlasztas sordn vizsgadlt

kompetencidakho; nem

rendelheté egyéb,

Figyelem a feladatok végrehajtasara

Hataridok betartasa

Szakszerliség, jogszeriiség betartdsa, az
irasbeli feladatok ellatdsanak szinvonala

Fejlodés igénye €s liteme

Elvégzett feladatok ellendrzése, korrigalasa,
felelosségvallalas az elkovetett hibakért

Munkatemp¢ és feladatvallalas

Aktivitas, reagélas

Munkaidé kihasznalasa

Eredményorientacio, motivaltsag
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A tablazat attekintését kovetden egyértelmiien problémaként itélem meg, hogy a
teljesitményértékelésben sokkal nagyobb sullyal jelennek meg azok az altaldnos kompetencidk,
amelyek minden katonaval szemben alapvetd elvarasként jellennek meg, igy a vezetdi
kompetencidknak nem kell6en hangsulyosan. Ugyanakkor a teljesitményértékelés rendszerébdl
adodoan a kizarolag vezetdi beosztasban 1évOk esetében értelmezhetd kompetencidk
(teljesitményértékelés képessége, csoportok iranyitasa) jelen vannak a nem vezetd beosztasban

1évok teljesitményértékelésében is.

Véleményem szerint tovabbi probléma a teljesitményértékeléssel, hogy mig a kivalasztas és az
iddszakos alkalmassagi vizsgalatok soran a 10/2015. HM rendelet megkiilonboztet bizonyos
munkakorcsalddokat, amelyeknél megjelennek csak azokra jellemz6 kompetencia

kovetelmények, addig a teljesitményértékelés egységesen kezeli a kiillonbdz6 munkakdroket.

Bokodi és munkatarsai (2013) tanulmanyukban a kozszolgalatban, koztik a honvédelmi
agazatban dolgozok véleményét vizsgalta. A kutatds betekintést enged abba, hogy a kezdeti
iddszakban, hogyan vélekedtek a kozszférdban dolgozok az emberi eréforrdsmenedzsment
rendszerével kapcsolatban, amely eredményeket sajat kutatasom kiinduloallapotanak tekintek
igy az eredményeket a kés6bb ezzel kivanom Osszehasonlitani. Az adatfelvétel soran strukturalt
interju segitségével gyljtottek informéciot vezetoktdl, HR vezetdktol, beosztottaktol és HR
beosztottaktol. A kérdések a teljesitményértékelés korét is érintettek, igy az ezekre adott

valaszok kozil az alabbiakat tartom érdemesnek kiemelni.

A megkérdezettek problémaként fogalmaztak meg, hogy nem minden esetben a vezetd hajtotta
végre a teljesitményértékelést és hogy az eredmények ismertetése a jogszabalyi kotelezettség
miatt csupan egy iires beszélgetés keretében torténnek meg és nem jelentenek semmit. A HR
teriileten dolgozd beosztottak a rendszer hidnyossagaként emlitették, hogy nincs lehetdség
onértékelésre ¢és azt, hogy nem tartozik semmilyen 0sztonzd az értékeléshez akar anyagi vagy
elémenetel szempontjabol. A korabban hasznalt teljesitményértékelési rendszerhez képest

hatranyként emelték ki, hogy nem szervezetspecifikus.

A rendszert alapvetden jonak irtdk le azonban a felhaszndlok nem kertiltek bevonasra abbol a
szempontbol, hogy megosszék tapasztalataikat a hasznalataval kapcsolatban. Foként a HR
vezetOk lattak lehetdséget abban, hogy az értékelés eredménye alapjan kiilonb6zd képzéseket
irjanak eld, azonban a képzések és a kompetencidk 6sszekotése nem tortént meg. Egy értékeld

¢és fejleszté kozpont kialakitdsanak a lehetdsége is megjelent, a BM-nél akkor mar zajld
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torekvések mintajara, amely egy bizonyos szint felett a vezetok kivalasztasat segithetné.

Igényként jelent meg a kiilonbdz6 munkakdrcsaladok kuleskompetencidinak fejlesztése.

A teljesitményértékeléshez kapcsolodd 6sztonzok hianyabol adédoan a rendszer adminisztrativ
szerepet tolt be és annak végrehajtdsa nem része a szervezeti kultirdnak csupéan egy feladat,
amely igy inkabb demotivalolag hathat a beosztott allomanyra, akik elfogadjak annak céljat és
tartalmat, illetve sokszor varakozassal tekintenek az értékelés soran kapott visszajelzésekre. A
megkérdezettek alapvetden nem biztak a rendszer objektivitasaban elképzelhetetlennek tartjak

a 360 fokos értékelést, amely segitségével objektivebben miikodhetne a teljesitményértékelés.

A fenti problémaékra a tanulmanyban a visszacsatolasi kultra és az azt timogato vezetdi attitiid
kialakitasa kertilt felvazoldsra, mint megoldasi javaslat. A rendszer objektivitasat és 6sztonzo

jellegét jol mérhetd, elérhetd és kihivast jelentd célok kitlizésével lehetne javitani.
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4. Hipotézisek

Azt gondolom, hogy Bokodi és munkatarsai (2013) altal bemutatott kezdeti allapothoz képest
nem tortént jelentds valtozas a Magyar Honvédség teljesitményértékelési rendszerét illeten és
korabban fennall6 problémadk jelenleg is mutatkoznak. Legnagyobb problémanak azt tartom,
hogy tovdbbra sem jelennek meg az értékelés soran szdmszerlisithetd és kihivast jelentd
objektiv célok, illetve azt, hogy a rendszer nem tdlti be azt az 6sztdnz6-motivacids szerepet,
amire alapvetden hivatott, mivel az értékeldk tovabbra is csak felesleges tehernek és plusz
feladatnak tekintik annak végrehajtasat, igy az értékelt részére torténd visszacsatolasra sem

forditanak kelld figyelmet.

Mivel a teljesitményértékelés szempontrendszere valamennyi beosztdsra altalanosan keriilt
kialakitasra, igy az értékeld személy hataskorében kivalaszthatd szempontok nem elegenddek
ahhoz, hogy a kiilonb6zé munkakorokben a kivald teljesitmény nyujtasahoz sziikséges
kompetencidk keriiljenek értékelésre. EbbOl addoddan az értékelés eredménye alapjan
fejlesztendd teriiletként beazonositott kompetencidk nem biztos, hogy sziikségesek bizonyos
munkakort betoltok esetében. Tekintettel arra, hogy a katonai dlloméanyba vétel soran vizsgalt
vezetdi kompetencidk kisebb szdmban vannak jelen a teljesitményértékelés soran vizsgalt
kompetencidk kozott elsd hipotézisem, mely szerint az értékelést végrehajto vezetok a beosztott
dallomanyhoz  képest igazsdgtalanabbnak itélik meg a Magyar Honvédség

teljesitményértékelési rendszerét is erre épitem.

Az a tény, hogy az értékelt kompetenciak nem beosztas specifikusan keriiltek meghatarozasra
nem csak az értékeltek igazsagérzete szempontjabol feltételez kiilonbséget a vezetdi és nem
vezetdi tevékenységet betdltdk kozott. A masodik hipotézisem az alapjan kertilt feldllitasra,
hogy azok esetében, akiknek elsddleges tevékenysége nem emberek iranyitdsa, hanem foként
gazdasagi, informatikai, illetve miiszaki teriileten dolgoznak, tehat a nem parancsnoki
tevékenységet végzok esetében jo munkahelyi teljesitmény szempontjabol fontosabbak a
teljesitményértékelésben szereplé szempontok, mint a parancsnoki tevékenységet végzok

esetében
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6. tablazat: Hipotézis-modszer tablazat
(Forras: sajat szerkesztés)

Hipotézis

Kutatasi kérdés

Modszer

Hi: Az értékelést végrehajtdo vezetdk a
beosztott allomanyhoz képest
igazsagtalanabbnak itélik meg a Magyar

Honvédség teljesitményértékelési rendszerét.

13, 14, 15,17, 18, 22

Atlag, Moébdusz, Median
Mann-Whitney proba

H>: A nem parancsnoki tevékenységet
végzOk esetében a j6  munkahelyi
teljesitmény szempontjabol fontosabbak a
teljesitményértékelésben szerepld
szempontok, mint a parancsnoki beosztast

bet6ltok esetében.

8, 18,21

Atlag, Széras
Mann-Whitney proba
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5. Anyag és modszer

5.1 A modszer bemutatasa

A kutatds soran kizardlag a Honvédség tiszti, illetve altiszti 4allomanyanak
teljesitményértékeléssel kapcsolatos véleményére voltam kivéancsi, tekintettel arra, hogy a

legénységi allomany értékelése a fent leirtakhoz képest eltérd keretek kdzott €s formaban zajlik.

A Magyar Honvédség feltdlthetd beosztasainak szamarol szolo 1283/2021. (V.20) szamu
Kormany hatdrozat a tiszti és altiszti allomany létszdmat 2030. december 31-ig legfeljebb
18.825 fében hatarozza meg (a Magyar Honvédség feltdlthetd beosztasainak szdmarol szold
1283/2021. (V. 20.) Korm. hatarozat, 2021). A tényleges adatokat tekintve 2022-ben a
tényleges katonai allomany létszama 21.400 f6 volt (Orszaggytilés, 2024), amelybe a
legénységi dllomany is beletartozik, igy a vizsgalt sokasag 10.000 és 12.000 {6 kozé tehetd.

A kérddivet a Google Urlapok segitségével allitottam Ossze. Az esetleges értelmezhetdségi
problémék beazonositasa és kikiiszobolése érdekében proba kérddivezést végeztem, amely

soran kapott visszajelzések alapjan kertilt véglegesitésre a kérdoiv.

A kérddiv elsd szakasza a kutatds szempontjabol relevans demografiai kérdéseket tartalmaz,
amelyek a vizsgalat soran a fiiggetlen valtozokat jelentik. Ezt kdvetden kizarolag azokat az
értekeld vezetdket kérdeztem meg, akik mas vezetd beosztasti személyeket is értékelnek azzal
kapcsolatban, hogy milyen kompetencidkat tartanak fontosnak ezen személyek
teljesitményének megitélésekor. A kérdéiv harmadik szakaszaban a teljesitményértékelés
végrehajtasaval kapcsolatos tapasztalatokkal, illetve a rendszer objektivitdsnak megitélésével
kapcsolatban kérdeztem a kitdltOket. Az utolséd szakasz a kiillonb6z6 kompetencidk beosztas
betdltése szempontjabol vald fontossagara voltam kivancsi, amelyet kovetéen a kitoltok
kifejthették, véleményiik szerint milyen valtoztatasokra lenne sziikség a rendszer fejlesztése
érdekében. A kérddiv 2 darab nyitott, 2 darab félig zart és 20 darab zart és kérdést tartalmaz.
Meérési szint szerint 7 db nominalis, 5 darab ordinalis, illetve 8 darab metrikus szintli valtozo

keriilt meghatarozasra. A kérdoéivet az 1. szamu melléklet tartalmazza.
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A kutatds adatfelvételi idészaka 2024. majus 20. és 2024. szeptember 22. kozott zajlott. A
kérdoivek kitoltésére a Magyar Honvédség alloményaba tartozo, elsésorban vezetd beosztasu
személyeket kértem fel, akik tovabbi megosztasokkal segitették a munkamat, igy a kérddiv
alacsonyabb beosztasti személyek altal is kitoltésre keriilt. A valasztott holabda moédszer

sajatossagabol adoddan a valaszadési hajlandosag nem ismert.
5.2 A minta bemutatasa

A kérddivet a fenti idGszak alatt 154-en toltotték ki, érvénytelen, illetve nem értelmezhetd

kit6ltés nem volt. A kovetkezokben az dltalam vizsgalt mintat mutatom be.
Nemek szerinti megosztas tekintetében a minta 107 férfibol és 47 nébdol all.

Legmagasabb iskolai végzettséget tekintve 2 6 rendelkezik phD fokozattal, 111 f6 féiskolai

vagy egyetemi végzettséggel, 13 {6 gimnaziumi, 28 f6 pedig szakkozépiskolai érettségivel.

9. abra: Vilaszadok iskolai végzettség szerinti megoszlasa
(Forras: sajat szerkesztés)

" 28

=13

m szakkozépiskola
® gimnazium

M féiskola/egyetem
mphD

A mintat korosztalyok szerinti 6sszetétel szerint 18-26 év kozott 7, 27-35 év kozott 59, 36-44
év kozott 44, 45-53 év kozott 41, mig 54-62 év kozotti személybdl 3 {6 alkotja.
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10. abra: Valaszadok életkor szerinti megoszlasa
(Forras: sajat szerkesztés)

m18-26
m27-35

"36-44

m45-53

M 54-62

A kitoltok kozott 20 16 altiszt, 27 6 zaszlos 79 {0 tiszt és 28 £6 fotiszt volt.

11. abra: Valaszadok rendfokozati csoportok szerinti megoszldsa
(Forras: sajat szerkesztés)

maltiszt
M z4sz10s

M tiszt

m f6tiszt

Beosztasat 81 f6 foképp irodai, informatikai vagy miszaki tevékenységként irta le. Parancsnoki

tevékenységet 58 {6 jelolte meg, mig 15 valaszado az egyéb lehetdséget valasztotta.

12. abra: Valaszadok fo tevékenységi kor szerinti megoszidsa
(Forras: sajat szerkesztés)

" 81

M irodai/infomatikai/
miiszaki
M parancsnoki

M egyéb
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87 16 tolt be kiilonbozo szintli vezetdi beosztast, S0 6 nem rendelkezik beosztottal, 17 f6 pedig

az egyéb lehetdséget jelolte meg.

13. abra: Valaszadok megoszlasa az alapjan, hogy rendelkeznek-e beosztottal
(Forras: sajat szerkesztés)

mnem rendelkezik
beosztottal

m valamilyen szintli
vezetd

M egyéb

A valaszadok koziil 47 £6 értékel mas, vezetd beosztasban 1évo személyt, mig 107 £6 nem.

Azon kérdoivet kitoltd vezetok, akik értékelnek mas, szintén vezetd beosztasban 1€vo
személyeket, a kiilonbozd kompetencidkat eltérden értékelték abbol a szempontbdl, hogy
mennyire jatszik szerepet az értékelt vezetdk teljesitményének megitélésében. Az alabbi dbran
lathatd, hogy a szervezeti iranti lojalitas (3,66), a kozszolgalatbol és a szervezeti kulturabol
fakadé magatartdsi, viselkedési, oOltozkodési szabalyok, illetve alakisag betartasa, a
munkakornyezet rendezettsége (3,83) és a fejlodés igénye ¢€s iiteme (4,06) kompetencidhoz
alacsonyabb atlagértékek tartoznak ebbdl kdvetkezden kisebb stllyal esnek latba, amikor egy-
egy vezetd teljesitményét értékelik. Ezzel szemben a szakszerliség, jogszerliség betartasa, az
irasbeli feladatok ellatdsanak szinvonala (4,66), a problémamegoldas (4,66) és a csoportok

iranyitasa (4,66) kaptak a lemagasabb értékeket.
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14. abra: Az egyes kompetencidk jelentoségének megitélése a vezeto beosztasu személyek

teljesitmeénye szempontjabol

(Forras: sajat szerkesztés)

MENNYIRE TARTJA FONTOSAK A VEZETO BEOSZTASU
SZEMELYEK TELJESITMENYENEK MEGITELESE SORAN AZ
ALABBI TENYEZOKET?

Szervezet irantilojalitas

A kozszolgalatbol és a szervezeti kulturabol fakad6 magatartasi, viselkedési,...

Fejlodés igénye és iiteme
Teljesitményértékelés készsége
Munkatempo és feladatvallalas

Munkaid6 kihasznélasa
Csapatmunka, egyiittmitkodés
Eredményorient4cio, motivaltsag
Hatarozottsag, magabiztossag
Aktivitas, reagalas

Viltozasokra vald nyitottsag, kezdeményezokészség
Stressztiirés és pszichés terhelhetoség
Kommunikéicié

Hataridok betartasa

Figyelem a feladatok végrehajtasara
Az er6forrasokkal val6 gazdalkodas

Elvégzett feladatok ellendrzése, korrigalasa, felelosségvallalas az elkovetett...

Csoportok iranyitasa
Problémamegoldis

Szakszerliség, jogszeriiség betartasa, az irasbeli feladatok ellatasanak szinvonala

3,50

T 366

T 3,83
T /06
T 4,09
T 2
E——_ FE

B FE

Em——_____FEi

T /3

Em——____F¥S

Em— F¥y

m—_F¥l

T .5 1
Y .57
T 50
T /4
T /4
E——__ EXy
——_____FYs
B F¥H
3,70 3,90 4,10 4,30 4,50 4,70

Lathat6 tehat, hogy a vezetdi beosztast betoltok esetében mas-més fontossagi érték parosul a

kiilonbozé kompetencidkhoz, ha a teljesitmény megitélésérdl van sz6 az értékeld vezetdk

részérdl, igy egyételmiinek tlnik, hogy a vezetd és beosztott allomany teljesitménye

szempontjabol relevans kompetencidk kozott még nagyobb kiilonbség van, illetve, hogy

bizonyos kompetencidk egyaltalin nem jatszanak szerepet egyik vagy masik csoportnal a

teljesitmény megitélésekor.

Ez aldtdmasztja az els6 hipotézisem, amely szerint ,,az értékelést végrehajtd vezetdk a beosztott

alloméanyhoz képest igazsagtalanabbnak itélik meg a Magyar Honvédség teljesitményértékelési

rendszerét”, mivel a teljesitményértékelés szempontrendszere nem munkakorspecifikusan

hanem altalanosan keriilt kialakitdsra, amely soran az értékelend6 kompetencidk inkdbb a

beosztott allomany teljesitményének megitélése szempontjabol birnak jelentdséggel.
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6. Eredmények és értékelésiik

6.1 Teljesitményértékeléssel kapcsolatos szempontok megitélése

Elsd hipotézisem, mely szerint az értékelést végrehajto vezetok a beosztott allomanyhoz képest

igazsagtalanabbnak itélik meg a Magyar Honvédség teljesitményértékelési rendszerét

bizonyitasdhoz eldszor a teljesitményértékeléssel szemben érzett igazsagérzet, annak

hasznossagara és az objektivitds megitélésére iranyuld kérdésekre adott vélaszok leird

statisztikai elemzését hajtottam végre az SPSS program segitségével. Az eredményeket az

alabbi tablazat tartalmazza.

7. tablazat: A teljesitményértékelés megitélése objektivitds és igazsagossag szempontjabol
(Forras: primer kutatas adatai alapjan sajat szerkesztés)

Mi a véleménye az alabbi kérdések kapcsan?
(1 - Egyéltalan nem értek egyet, 5 — Teljes mértékben egyetértek)

Fsz.

Kérdés

N

Ervényes

Hianyzo

Atlag

Modusz | Median

Szoras

Variancia

A teljesitményértékelésben
szerepld kovetelmények alapjan
tényleges teljesitményem
megfelel6en megitélheto.

154

2.88

3 3.00

1.177

1.385

A teljesitményértékelésben
szerepld kovetelmények objektivan
értékelhetdk.

154

2.71

3 3.00

1.130

1.277

A teljesitményértékelés eredménye
nem fligg attol ki késziti a
teljesitményértékelést.

154

240

1 2.00

1.379

1.901

Osszességében hasznosnak tartom
a teljesitményértékelés rendszerét
jelenlegi formajaban.

154

2.28

1 2.00

1.106

1.222

Osszességében elégedett vagyok a
teljesitményértékelés rendszerével
jelenlegi formajaban.

154

2.25

1* 2.00

1.068

1.141

Osszességében igazsdgosnak
gondolom a teljesitményértékelés
rendszerét jelenlegi formajaban.

154

2.18

1 2.00

1.085

1.178

Hasznos lenne évente tobb
alkalommal teljesitményértékelés
keretében visszajelzést kapni.

154

2.76

1 3.00

1.482

2.197

Hasznos lenne évente tobb
alkalommal szobeli visszajelzést
kapni.

154

0

3.90

5 4.00

1.284

1.649

2két érték is megfeleld, a kisebbik kertilt feltlintetésre
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Az egyes szempontokhoz tartozo 4tlagértékek alapjan elmondhatd, hogy a megkérdezett
allomany inkdbb negativ véleménnyel van a teljesitményértékeléssel kapcsolatban. A
teljesitményértékelés hasznossagara, igazsagosagara és az azzal kapcsolatos elégedettségre
vonatkoz6 kérdésre valaszként legnagyobb szamban a leginkabb kritikus vélaszt jelolték meg.
A legalacsonyabb atlagértékeket a teljesitményértékeld rendszer igazsdgossaga (2,18) és az
azzal kapcsolatos igazsagossag érzés (2,25) kapta. Ezzel szemben a valaszadok jelentds része

szeretne évente tobb alkalommal szobeli formaban visszajelzést kapni (3,90).

A kérdéscsoporton beliili 2. és 3. kérdés ellendrzokérdésként egyarant a teljesitményértékelés
objektivitasat vizsgalja, azonban mig az atlagok hasonldéan alakultak a modusz értékeket
vizsgalva lathatd, hogy a teljesitményértékelés eredménye és az értékelést készitd személye
kozti kapesolatra irdnyuld kérdésre a legtobben a leginkabb negativ valaszt adtak, mig az egyes
szempontok objektiven torténd értékelésére adott valaszok kisebb szérdsa azt mutatja, hogy

azok kozelebb estek az atlagértékhez.

Azt, hogy van e statisztikailag igazolhato 0sszefiiggés a beosztas tipusa — azaz a vezetd és nem
vezetd beosztast betdltok — és a teljesitményértékelés fenti szempontok szerinti megitélése
kozott a Mann-Whitney proba segitségével teszteltem. A proba eredményeit az alabbi tablazat

tartalmazza.

8. tablazat: Mann-Whitney proba eredménye
(Forras: primer kutatas adatai alapjan sajat szerkesztés)

vezetdi és nem vezetdi beosztast betdltok véleménye kozti kiillonbség a
teljesitményértékeléssel kapcsolatos elégedettség, objektivitds és hasznossagot illetden

Mann- | Wilcoxon Asymp. Sig.
Whitney U \u4 Z (2-tailed)

A teljesitményértékelésben szerepld kovetelmények -
objcktivan ériékelhetdk. 17715001 3599.500 | | o 062
Osszességében igazsigosnak gondolom a -
teljesitményértékelés rendszerét jelenlegi formajaban. 1906.500 | 5734.500 1.251 211
Hasznos lenne évente tobb alkalommal -
teljesitményértékelés keretében visszajelzést kapni. 1920.500 | 3193.500 1.868 243
Osszességében elégedett vagyok a ]
teljesitményértékelés rendszerével jelenlegi 1954.000 | 5782.000 1.030 303
forméajaban. ]
Hasznps l?nne évente tobb alkalommal szdbeli 2029.000 | 3304.000| -.642 490
visszajelzést kapni.
A, tel,ﬁsnme.tny’ertezkel,es ’ered,menye nem fligg attol ki 2036.000 | 5864.000 -.642 591
késziti a teljesitményértékelést.
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Osszességében hasznosnak tartom a

teljesitményértékelés rendszerét jelenlegi formdjaban. 2081.0001 5909.000) -437 662
A teljesitményértékelésben szerepld kovetelmények

alapjan tényleges teljesitményem megfelelden 2100.000| 5928.000 | -.347 728
megitélhetd.

a. Csoportositas alapjaul szolgalo valtozd: vezetdi vagy nem vezetdi beosztas

A préba eredménye alapjan megallapithatd, hogy 5%-os szignifikancia szinten nincs
statisztikailag igazolhato Osszefliggés a vezetdi, illetve nem vezetdi beosztast betoltdk és a

teljesitményértékelés megitélése kdzott.

A fenti vizsgélatok alapjan az a kovetkeztetés vonhato le, hogy a vezetd és nem vezetd beosztast
betdltok egyarant rendkiviil negativan itélik meg a teljesitményértékelést annak objektivitasat
¢és igazsagossagat illetden ezért az elsd hipotézisemet, miszerint az értékelést végrehajtd
vezetdk a beosztott dllomanyhoz képest igazsagtalanabbnak itélik meg a Magyar Honvédség
teljesitményértékelési rendszerét elvetem. A vizsgalt minta alapjan 6sszességében elmondhato,
hogy beosztastol fliggetleniil egyarant elégedetlenck a teljesitményértékelés rendszerével
jelenlegi forméjaban és nem szeretnének tobb alkalommal irdsos visszajelzést kapni, azonban
hasznosnak itélnék meg ha évente tobb alkalommal kapnanak szoban visszajelzést

teljesitményiikkel kapcsolatban.

6.2 Egyes kompetenciak szerepének megitélése a teljesitmény szempontjabol

A masodik hipotézisem szerint a nem parancsnoki tevékenységet végzok esetében a jo
munkahelyi teljesitmény szempontjabol fontosabbak a teljesitményértékelésben szerepld

szempontok.

A parancsnoki és nem parancsnoki beosztas betoltok, az egyes kompetencidk beosztas betoltése
szempontjabol valé fontossagat hasonlitottam Ossze. Az alabbi tablazatban csillaggal keriiltek

megjelolésre a teljesitményértékelésben is szerepld szempontok.

9. tablazat: Egyes kompetencidak fontossaganak megitélése a beosztas ellatasa szempontjabol
(Forras: primer kutatas adatai alapjan sajat szerkesztés)

nem parancsnoki parancsnoki Eltére
tevékenyseg Vizsgalt kompetencia tevékenység N eri:’st
(N=81) (N=58) a ésrfgk“
Szoras Atlag Atlag | Szoras
1,181 3,93 |Erzelmi, indulati élet kiegyensulyozottsaga 3,88 1,044 1,29%
0,851| 4,44 |Stressztiird képesség * 4,53 0,777 1,99%
0,866| 4,11 |Frusztracios tolerancia 4,03 1,042 1,99%
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nem parancsnoki

parancsnoki

tevékenység Vizsgalt kompetencia tevékenység Eltéré,s
(N=81) (N=58) ab’SZS)lu‘[
Szoras Atlag Atlag | Szoris ek
0,851| 4,22 |Onkontroll 4,16 1,023 1,44%
0,775 4,00 | Adekvat viselkedés 4,02 0,888 0,50%
0,703 | 4,41 |Magabiztossag * 4,33 0,825 1,85%
0,97| 4,10 |Onismeret 4,00 1,155 2,50%
0,775| 4,33 |Kapcsolatteremtd készség 4,16 0,854 4,09%
0,808 | 4,15 |Kezdeményezdkészség 4,24 0,779 2,12%
0,861| 4,31 |Alkalmazkodasi készség 4,33 0,781 0,46%
1,016| 3,77 |Empatias készség 4,00 0,973 5,75%
0,89| 4,21 |Rugalmassag 4,50 0,57 6,44%
0,921| 3,95 |Pszichés tempd 4,14 0,868 4,59%
0,76 4,53 |Onallésag 4,55 0,73 0,44%
0,905| 3,93 |Elkotelezettség 4,12 0,919 4,61%
0,81| 4,28 |Szabalytudat 4,28 0,768 0,00%
1,037| 3,98 | Monotoniatiirés 3,81 1,017 4,46%
0,727 | 4,49 |Egyittmikodési készség 4,53 0,681 0,88%
0,734| 4,62 |Megbizhatosag 4,66 0,579 0,86%
1,281 3,60 Sﬁf&iﬁf dlgg?é;zgghez vals 4,16 0,988 | 13,46%
0,955| 3,99 |Erkolesosség 4,16 1,073 4,09%
0,914| 4,12 |Igényszint 4,16 0,834 0,96%
0,649| 4,58 |Figyelem a feladatok végrehajtasara * 4,62 0,616 0,87%
0,57| 4,67 |Hataridok betartasa * 4,64 0,667 0,65%
Szakszerliség, jogszeriiség betartasa, az
0,555 4,64 irasbeli fela(%atjolfellétéséiak szinvonala * 441 0,937 5,22%
0,738 | 4,17 |Fejlodés igénye és iiteme * 4,10 0,81 1,71%
Elvégzett feladatok ellenorzése, korrigalasa
0,593) 4,54 felvei'%s:égviiugla: az clidvetett hibdkert | 62 | 0587 173%
0,685| 4,26 |Munkatempo és feladatvallalas * 4,34 0,69 1,84%
0,736| 4,31 | Aktivitas, reagalas * 4,47 0,599 3,58%
0,823| 4,15 |Munkaid6 kihasznalasa * 4,16 0,768 0,24%
0,827| 4,06 |Eredményorienticio, motivaltsag * 4,29 0,795 5,36%
A kozszolgalatbol és a szervezeti kultirabol
1,037| 3,54 |fakad6 magatartasi, viselkedési, 61tozkodési 3,74 1,222 5,35%
szabdlyok, illetve alakisag be *
0,834| 4,17 |altozasokra vald nyitottsag, 424 | 0733 1,65%
kezdeményezdkészség *
0,872 4,20 | Az eréforrasokkal valé gazdalkodas * 4,24 1,014 0,94%
1,174 3,65 |Csoportok iranyitasa * 4,53 0,754 19.43%
1,007| 3,75 |Szervezet iranti lojalitas * 391 1,048 4,09%
1,142 3,51 |Teljesitményértékelés készsége * 3,79 1,022 7,39%
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A fenti adatok alapjan megallapithatdo, hogy kitolték véleménye szerint a
teljesitményértékelésben szerepld kompetencidk Osszességében fontosabbak a parancsnoki
beosztast betdltdk esetében. A tablazatban kiilon kiemelésre keriiltek azok a kompetencidk,
amelyeknél a parancsnoki és nem parancsnoki beosztdst betdltok véleménye szerint a

kiilonbség 4% -nal nagyobb volt.

Fentiek alapjan lathat6 tehat, hogy kiilonbség van az egyes kompetencidk fontossagat illetéen
a kiilonbozd beosztasokban ezért ezt kovetdéen Mann-Whitney probaval kompetencianként
vizsgaltam, hogy a két csoport kozti eltérés statisztikailag igazolhato-e. A proba eredményeit
az alabbi tablazat tartalmazza. Félkovérrel keriiltek kiemelésre azok a kompetencidk, amelyek
esetében a parancsnoki és nem parancsnoki tevékenységet betoltok kozti kiillonbség 4% feletti

volt.

10. tabldzat: Mann-Whitney proba eredménye
(Forras: primer kutatas adatai alapjan sajat szerkesztés)

Vizsgalt kompetencia Wll\l/f?r?er; U Wllg;xon V4 A(szy_ I;Ii)l.efll)g.
Csoportok iranyitisa 1297.000| 4618.000| -4.775 <.001
Szélséséges koriilményekhez valo
alkalmagko das képessyége 1789.000| 5110.000| -2.504 012
Eredményorienticid, motivaltsag 1957.000| 5278.000| -1.811 .070
Rugalmassag 1989.500| 5310.500| -1.694 .090
Teljesitményértékelés készsége 2029.000| 5350.000| -1.416 157
Erkolcsosség 2039.500| 5360.500| -1.403 161
Empatias készség 2038.500| 5359.500| -1.395 163
Elkotelezettség 2054.000| 5375.000| -1.329 184
A kozszolgalatbol és a szervezeti kultirabol
fakad6 magatartasi, viselkedési, 61tozkodési 2051.500| 5372.500| -1.319 187
szabalyok, illetve alakisag be
Kapcsolatteremto készség 2083.500| 3794.500| -1.230 219
Pszichés temp6 2081.500| 5402.500| -1.211 226
Szervezet iranti lojalitas 2080.500| 5401.500| -1.200 230
Aktivitds, reagélds 2116.500| 5437.500| -1.105 269
Monotoniatiirés 2115.500| 3826.500| -1.045 296
Szakszeriség, jogszeriség betartasa, az
irasbeli fela(%atjolf ellétzisz’;gnak szinvonala 2172.5001  3883.500| 906 365
Elvégzett feladatok ellendrzése, korrigalasa,
felel(%sségvéllalés az clkovetatt hibskér 2173.00015494.000| -85 376
Munkatemp¢ és feladatvallalas 2180.000| 5501.000| -.807 420
Az eréforrasokkal valo gazdalkodas, 2195.000| 5516.000| -.713 476
Kezdeményezb6készség 2199.000| 5520.000| -.695 487
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Vizsgalt kompetencia Wll\l/f?r?er; U Wllg;xon Z A(szy_ I;Ii)l.efil)g.
Stressztilird képesség 2217.500| 5538.500| -.661 .509
Erzelmi, indulati élet kiegyensulyozottsaga 2216.000 | 3927.000| -.596 551
Fejlodés igénye és iiteme 2264.000| 3975.000| -.393 .694
Figyelem a feladatok végrehajtasara 2275.000| 5596.000 | -.383 702
Magabiztossag 2276.000| 3987.000| -.345 730
Megbizhatosag 2287.500| 3998.500| -.334 738
Eeazlggizzl;ggﬁgzzgonsag’ 2287.500| 5608.500| -.285 775
Adekvat viselkedés 2289.000| 5610.000| -.275 783
Egyiittmiikodési készség 2298.500| 5619.500| -.250 802
Szabalytudat 2309.500| 4020.500| -.183 854
Frusztracids tolerancia 2321.000| 4032.000| -.127 .899
Onallésag 2325.000| 5646.000| -.125 901
Munkaidé kihasznalasa 2323.500| 4034.500| -.118 906
Alkalmazkodasi készség 2334.500| 4045.500| -.068 946
Onismeret 2336.500| 4047.500| -.057 955
Onkontroll 2341.500| 4052.500| -.035 972
Hataridok betartisa 2346.000| 5667.000| -.016 987
Igényszint 2346.000| 5667.000| -.014 989

a. Csoportositas alapjaul szolgald valtozo: parancsnoki vagy nem parancsnoki tevékenység

5%-os szignifikancia szinten kizarolag a csoportok irdnyitasa és a sz€élsdséges koriilményekhez

vald alkalmazkodas képessége tekintetében van statisztikailag igazolhatd Osszefiiggés a

parancsnoki tevékenység ¢és a beosztas ellatdsa szempontjabol vald fontossag kozott.

11. tabldzat: Mann-Whitney proba rangsor dtlagainak 6sszehasonlitasa
(Forras: primer kutatas adatai alapjan sajat szerkesztés)

N | Fameer | Ranee
Csoportok iranyitasa

nem parancsnoki tevékenység 81 57.01 4618.00
parancsnoki tevékenység 58 88.14 5112.00
Osszesen: 139

Szélsoséges koriilményekhez valo alkalmazkodas

képessége

nem parancsnoki tevékenység 81 63.09 5110.00
parancsnoki tevékenység 58 79.66 4620.00
Osszesen: 139
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A Mann-Whitney probaval szamitott rangsor atlagok dsszehasonlitasa alapjan megallapithato,

hogy a parancsnoki beosztast ellatok szerint nagyobb szerepe van a beosztas ellatasa

szempontjabol a csoportok iranyitdsanak ¢és a

sz€lsdséges koriilményekhez vald

alkalmazkodéasnak, mint a nem parancsnoki beosztast betoltok tekintetében.

6.3 A kutatas osszegzése, javaslatok

12. tablazat: Hipotézis-tézis tablazat
(Forras: sajat szerkesztés)

Hipotézis Dontés Tézis
H1: Az értékelést végrehajtod vezetdk a A vezetd és nem vezetd beosztast
beosztott dllomanyhoz képest A hivotézist betolték és a teljesitményértékelés
igazsagtalanabbnak itélik meg a Magyar 1 tp " megitélése kdzott nincs statisztikailag
s NS elutasitom. ) o
Honvédség teljesitményértékelési igazolhat6 Osszefiiggés.
rendszerét.
L, , A teljesitményértékelésben szerepld
H2: A nem parancsnoki tevékenységet ! Y o - P
. n \ ., . szempontok Osszességében a
végzOk esetében a j6 munkahelyi ) , i
- ot o parancsnoki  beosztast  betdltok
teljesitmény szempontjabol fontosabbak a A hipotézist .,
T B , korében  fontosabbak,  azonban
teljesitményértékelésben szerepld elutasitom. e - .,
. ) , statisztikailag igazolhatd Osszefiiggés
szempontok, mint a parancsnoki beosztast , . o
i i csak két kompetencia tekintetében
betdltok esetében. . .
volt igazolhato.

Az eredmények alapjan megallapithatd, hogy a vizsgéalt mintdban szereplé személyek a
jelenlegi teljesitményértékelési rendszert meglehetdsen szubjektivnak tartjak, amelybdl
adodoan inkabb igazsagtalannak tartjak azt. Arra a kérdésre, hogy mennyire tartjak alkalmasnak
a tényleges teljesitmény értékelésére is nagyobb szamban érkeztek negativ valaszok. A
harmadik fejezetben bemutatott kutatdsok eredményei alapjdn elmondhat6, hogy a
teljesitményértékeléssel kapcsolatos alacsonyabb igazsagérzet negativan befolyasolja az egyéni
elkotelezOdést, amely komoly problémat jelenthet figyelembe véve a honvédelmi és
hader6fejlesztési program keretében, a Magyar Honvédségben végbemend jelentds
valtozasokat is. A kovetkezOkben tett javaslatok megvaldsitdsa jogszabalymodositas nélkiil
végrehajthatoak €s nem igényel egységes tarca szintli bevezetést, azaz az egyes honvédelmi

szervezetek szintjén bevezetésre keriilhetnek.
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1. A teljesitményértékelés végrehajtasait megeldézoen, a felkésziilés iddszakban kiemelt
fontossagu az értékeld vezetok felkészitése. A felkészitésnek a kovetkezd teriiletekre

fontos kitérnie:
e Kompetencia szotar egységes hasznalata.

Ugyan a ,.kompetenciaalapti magatartasba” tartoz6 egyes kompetencidkhoz all rendelkezésre
kompetencia szotar, azonban tapasztalataim szerint nem minden értékeld fordit ra id6t és
figyelmet, hogy az ebben leirtak alapjan hajtsa végre az értékelést, illetve mivel minddssze az
ot teljesitményszinthez tartozik leiras, az azon beliil talalhato fokozatok egységes értelmezése

nem garantalt.
e Szobbeli értékelés lefolytatasa

Ertékelést kovetéen az értékeld eldljard személyesen ismerteti és indokolja az értékelés
eredményét, azonban a vizsgalt minta alapjan megallapitasra keriilt, hogy az értékeltek ugy
érzik nincs elég id6 biztositva arra, hogy visszajelezzenek a kapott értékeléssel kapcsolatban,
csupan azért keriil végrehajtasra mert kotelezd elemként eld van irva. Az értékeld beszélgetés
felépitése soran fontos iigyelni annak keretbe foglalasara, gy hogy az elején és végén pozitiv
visszajelzés keriiljon megfogalmazasra a negativ visszajelzések pedig a beszélgetés kdzépsod
részében konkrét esetekkel alatdmasztva hangozzanak el. Az értékelést kdvetden fontos az is,
hogy az értékelt elmondhassa véleményét. Ennek a szemléletnek a szervezeti kultaraban torténd
meghonositdsdban nyujthat segitséget az onértékelés bevezetése (lasd a honvédelmi tarca

szamara megfogalmazott javaslatok).
o Konkrét fejlesztési igények megfogalmazésa

Szintén a szobeli értékelés soran sziikséges konkrét fejlesztési igények és célok meghatarozasa,
azonban a visszajelzések alapjan ez rendre elmarad, ezzel egy jelentdés motivacios eszkozt
kiaknéazatlanul hagyva. A meghatarozott célok alapjan az érétkelést kovetd fél év elteltével vagy
sziikség szerint korabban javaslom egy ugynevezett mederben tartd beszélgetés lefolytatasat,
amelynek negativ iranyu valtozas esetén elengedhetetlen de pozitiv véaltozas esetén és hasznos

lehet.

48



2. Képzési, fejlesztési rendszer dsszekapcesolasa a teljesitményértékelési rendszerrel

A teljesitményértékelés rendszeréhez szorosan kapcsolodd képzési rendszer eddig nem keriilt
kialakitasra pedig a kiillonb6zd képzések meghatdrozasa az alakulatok vagy a Magyar
Honvédség Személyligyi Csoportfondksége altal kozpontilag is meghatarozasra keriilhetnének
igy mindenképp javasolt lenne ennek kialakitdsa. A végrehajtds soran kihivést jelenthet az
értékelt kompetenciak nagy szama — amely igy a képzések szdmanak ndvekedését is jelenti —
ezért fontos lenne megkiilonboztetni a kulcskompetenciakat, vagy az értékelendd kompetenciak
szaméanak csokkentésével (lasd a honvédelmi tarca szdméara megfogalmazott javaslatok)
egyidejileg kialakitani. A teljesitményértékelésben meghatirozott — a beosztas ellatasa
szempontjabol kulcsfontossagi — kompetencidkhoz konkrét képzések hozzarendelésre
sziikséges. Amennyiben az értékeld vezetd valamely kompetencia fejlesztését célul tiizi ki a
kovetkez6 értékelési idészakra, ugy az ennek a képzésnek az elvégzésével valdsulhatna meg,

amely a motivaciot is ndvelné.
3. 1dokozi visszajelzés az elérehaladéassal kapcsolatban

Fontosnak tartom, hogy az év elején torténd teljesitményértékelés utan fél évvel, az értékelt
szamara visszacsatolast adjanak az ¢értékelok a meghatarozott célok elérésével
kapcsolatban mind pozitiv, mind negativ irdnyt elérehaladas esetén. Ez a visszacsatolds — a
szervezeti kulturdba torténd beépitéssel — az értékelést végrehajtd vezetdk feladata, amely

jelentdsen javithatna a beosztottak motivaltsagat.
A honvédelmi tarca szintjén megvalositando javaslatok:
1. Ertékelendd kompetenciak meghatarozasa

A teljesitményértékelési rendszer ilyen iranyu atalakitdsa a 10/2013. Kormany rendelet
modositasaval, esetleges hatalyon kiviil helyezésével valosulhatna meg, hogy azt ne kelljen
alkalmazni a Honvédek jogallasarol szolo 137/2024. szami Kormény rendelet hatilya alad
tartozd személyi allomanyara. Ez abszolit indokolt mivel a Magyar Honvédség feladatai
specidlisak, a kiilonb6z0 munkakorok a Kormény rendelet hatalya ald tartozd egyéb
szervezetnél nem taldlhatok ezért az értékelendd kompetencidk korét is specialisan javasolt
meghatarozni. Ennek végrehajtasanak elsé 1épéseként munkakoér elemzést, majd a
munkakdrcsaladok kialakitasat sziikséges végrehajtani, amelyet kdvetden lehetdség nyilna

az azok ellatashoz sziikséges kompetencidk meghatarozasara. Ennek sordn javaslom
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legfeljebb 8 értékelendé kompetencia Kkijelolését, amelyeknek egy része kozpontilag
keriiljon meghatarozésra beosztastdl fiiggetleniil, illetve a jelenlegi rendszerhez hasonldéan
maradjon meg az értékeld vezetd hatdskdrében bizonyos szdmu kompetencia meghatarozasra,
amelyeket évrdl évre modosithat. Amennyiben a kompetencidk ennél nagyobb szamban
kertilnek kijelolésre gy az értékelttdl nem lehet elvarni, hogy valamennyi kompetencidra kell6
figyelmet forditson ezért inkabb kevesebb kompetencia fejlesztésére sziikségesebb tobb

figyelmet forditani.

2. Onértékelési rendszer bevezetése

Az onértékelés bevezetésével jelentésen javulhatna a teljesitményértékelési rendszerrel
szembeni bizalom, illetve a munkakorelemzést és a beosztashoz sziikséges kompetencidk
meghatdrozasat is segithetné. Ennek segitségével az értékeltek is jobban bevonddnanak az
értekelésbe, amely javitand az elkotelezddést €s sajat maguk is képessé valnanak fejlesztési
célok meghatarozasara, amely a vezetk munkajat is jelentésen segitené. Bevezetése a
jogszabalyi keretrendszer megvaltozasaig informalisan is megtorténhetne kiegészitve a
teljesitményértékelést, azonban, ha hosszu tdvon nem keriilne figyelembevételre az értékelés
szempontjabol ugy minddssze tobblet adminisztracios terhet jelentene és feltételezhetden

ndvelné az ellenallast és ezért semmilyen pozitiv hatds nem lenne elérhetd ez altal.

3. Teljesitményértékelési rendszer 0sszekapcsoldsa mas HR rendszerekkel

A teljesitményértékelési rendszer jelenleg az elémeneteli rendszerhez szolgaltat adatokat,
illetve 2024. oktober 1-t6l a javadalmazast illetd dontésekhez is figyelembe kell venni az
eredményeket, ami jelentds valtozas és nagyban noveli a teljesitményértékelés végrehajtasanak
¢és az eredmények kovetkezményeit, azonban az ezzel kapcsolatos tapasztalatok felmérése csak
2025. januartol lesz lehetséges. Fontos lenne azonban tovabbi rendszerek 6sszekapcsolasa,
ami a HR rendszer hatékonysdgat ndvelné. A teljesitményértékelés alapjan elkészitett
kompetencia matrix a toborzas és a képzési rendszernek szolgaltathatna hasznos adatokat,
mig a jovobeni vezetdk beazonositasaban és kivalasztasaban az jelentene segitséget, ha a

vezetdi kompetencidk hangstlyosabban jelennének meg az értékelés soran.
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7. Osszefoglalas

A vizsgalat soran megallapitasra keriilt, hogy a teljesitményértékelési rendszert a vizsgalatban
résztvevd személyek nem tartjdk kelléen igazsdgosnak, ami fOképp a rendszer
szubjektivitasabol adodik, illetve megkérddjelezik annak hasznossagat is, mivel az eldmenetel
tervezés, a képzések meghatdrozasa, valamint az elérendd célok kijelolése sem a
teljesitményértékelés eredményei alapjan torténnek, ezért az értékelés mindossze

adminisztracios terhet jelent az értékelést végrehajtd szamara, és negativan hat az értékeltek

crer

A 2024. oktober 1-jével megvaltozott jogszabalyi kornyezet megteremtette a lehetdségét
annak, hogy a teljesitményértékelés eredménye alapjan az értékelt elismerésre keriilhessen,
amely az alapilletmény modositasaval és teljesitményelismerés megallapitasaval torténhet.
Ugyan ez a valtozas novelheti a rendszer szerepét, azonban fontos lenne tovabbi HR
rendszerekkel is Osszekotni, foként a képzés, fejlesztés, a toborzéds, valamint a vezetd

kivalasztas terén lenne jelentOsége.

Mivel a 2024. évi teljesitményértékelés lesz az elsd, amely anyagi kovetkezményei is lehetnek
ezért az allomany is fokozott varakozasokkal tekint az értékeléssel elé. Ebbdl és a jol miikodod
teljesitményértékelési rendszerek pozitiv hozadékainak, — ugy, mint egyéni és szervezeti
kompetencidk fejlesztésének lehetdsége, motivacid, szervezeti elkdtelez6dés novelése,
teljesitmény novekedés, — még inkabb fontos, hogy a teljesitményértékelésre torténd
felkésziilés id6szakaban végrehajtasra keriiljenek a fent megfogalmazott javaslatok. Ezt
kovetden nagyobb minta elemszdm alkalmazéasaval, a fenti vizsgalat ismételt elvégzésével

javaslom mérni, hogy milyen irdnyban valtozott a rendszer megitélése.

A kutatas soran nem keriilt vizsgélatra, hogy a katonai szervezetek vonatkozasaban van-e olyan
gyakorlat, ami pozitivan befolyasolja a rendszer megitélését, ezért a kutatds jovObeni
iranyaként az alakulatok kiilonbozd eljarasrendjét és azok teljesitményértékelési rendszer

megitélésével kapcsolatos hatasat szeretném megvizsgalni.

Azt gondolom, hogy a kutatdsom soran sikeriilt egyértelmiien ravilagitani, arra, miért van
jelentdsége a kiilonbozd munkakorok tekintetében az azok megfeleld szintli ellatasahoz
szlikséges kompetencidk kivalasztasara és mérésére mind az egyén, mind a szervezet

szempontjabol. A javaslatok kozott megfogalmazott teenddk végrehajtasaval jelentds 1épést
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tehet a Magyar Honvédség az emberi eréforrasmenedzsment stratégiai szintre emelésében,
ezzel hozzajarulva a Honvédelmi és Haderdfejlesztési Programban meghatarozott célok

eléréséhez.

52



Irodalomjegyzék

Balogh, G. (2023). A munkatarsi teljesitmény kibontakoztatasa. In G. Balogh, & M. Karoliny,
Az emberi erdforrdasok menedzselése. Koncepciok, technikdk nemzetkozi kitekintésben.
Budapest: Akadémiai Kiado.

Boda, B. (2015). A teljesitményértékelés szervezeti és egyéni dimenzidi a koz- és a
versenyszféraban. Hadtudomany, 91-101.

Bokodi, M., Szabo, S., Stréhli-Klotz, G., & Petrd, C. (2013). "Kézszolgalati Human Tiikér"”
Kutatas. Budapest: Magyar Kozlony Lap- ¢s Konyvkiado.

Boyatzis, R. E. (1982). The Competent Manager: A Model for Effective Performance. New
York: John Wiley and Sons, Inc.

Boyatzis, R. E. (2008. januar). Competencies in the 21st century. Journal of Management
Development(27), 5-12.

Cao, C., & Zhang , Z. (2022). Machine Learning-Assisted Competency Modeling for Human
Resource Management Jobs. Wuhu: Mobile Information Systems.

Chouhan, V. S., & Srivastava, S. (2014. januar). Understanding Competencies and Competency
Modeling — A Literature Survey. IOSR Journal of Business and Management(16), 14-
22.

Dabasi Halasz, Z. (2016). Munkakortervezés, -elemzés, és -¢rtékelés. In M. Matiscsakné Lizak,
& M. Matiscsakné Lizak (Szerk.), Emberi eroforras gazdalkodas. Budapest: Wolters
Kluwer Kft.

Fabulya, E., Nagy, P., & Tiszolczi, P. (2017). Kompetencia kézikonyv. Kecskemét.

Fehér, J. (2011). Emberi erdforras menedzsment rendszerek és modszerek. G6dollo: Szent
Istvan Egyetem,.

Kompetenciadiskurzus Tudomanyos Eredetérdl. Pedagogusképzés, 5-24.

Halész, G. (2006). Eldsz6. In K. Demeter, 4 kompetencia: kihivasok és értelmezések. (old.: 7-
13). Budapest: Orszagos Kozoktatasi Intézet.

Hegyi, H. (2012). Személy(iség) a kompetenciak mdogétt. Pécs: Pécsi Tudoméanyegyetem
Alkalmazott Pszichologia Doktori Program.

Kalkavan, G. (2003). Competency-based Human Resource Managment Systems: Case Stusies
of a Multinational Company in FMCG Industry And a Native Human Resources

Company in Service Industry. Isztambul: ISIK University Social Sciences Institute.

53



Kiss, F. (2019). A kolfoldi misszids szolgélat helye, szerepe a katonai teljesitményértékelési és
elémeneteli rendszerben. Honvédségi Szemle, 126-134.

Klemp, G. O., & McClelland, D. C. (1986). What characterizes intelligent functioning among
senior managers? Practical intelligence: Nature and origins of competence in the
everyday world, 31-50.

Kolibacova, G. (2014). The Relationship Between Competency and Performance. Brno.

Laib, A. (2010). Kompetenia-ga(rd)zdalkodds 1. Mennyi élet van éveidben? Budapest:
Typotex.

Mathis, R., Jackson, J. H., Valentine, S. R., & Meglich, P. (2020). Human Resource
Management. Cengage Learning.

Micacchi, L., Vidé, F., & Giacom, G. (2023). Performance appraisal justice and
employees'work engagement in the public sector: Making themost of performance
appraisal design. Public Administration, 1-26.

Orszaggytilés. (2024. szeptember 23). Forras: Orszaggytilés:
https://www.parlament.hu/documents/10181/64399656/Infotablo_2023 20 vedelemp
olitika 2023.pdf/968289f8-250b-a9bb-cel5-
feef2c7e1910?version=1.0&t=1685608553175&download=true

Pepple, D. G., & Ambilichu, C. A. (2023). Performance appraisal and employee commitment:
The mediating role of job satisfaction. European Management Review, 1-14.

Poor, J. (2006). HR mozgasban — nemzetkéziesedés az emberi erdforras menedzsmentben.
Budapest: MMPC Kiado.

Poor, J., Budavari Takacs, 1., Mészaros, A., & Klér, A. (2019). Munkakor- ¢és
kompetenciaclemzés. In M. Karoliny, & J. Podr, Emberi erdforrasmenedzsment
kézikonyv. Budapest: Wolters Kluwer Hungary Kft.

Somogyvari, L. (2015. aprilis 15.). A kompetenciafogalom torténetiségéhez. Létiink(2015/2),
old.: 61-68.

Spencer, S. M., & Spencer, L. M. (1993). Competence at Work: Models for Superior
Performance. New York: John Wiley & Sons.

Speer, A. B., Prewett, M. S., & Siver, S. R. (2020). Frequency and effects of performance
appraisal training in applied settings. International Journal of Selection and Assessment,
209-214.

Stahl, H. K. (2021. aprilis 17.). Performanz. Qualitas(01/21), old.: 17.

Sticz, L., & Seprédi-Kiss, A. (2020). A Magyar Honvédség képességfejlesztése, egy korszeri
haderd megteremtése. HADTUDOMANY, 4, 3-19.

54



Szabo, S. (2014). Kompetenciaalapu emberieroforras-gazdalkoddas. Budapest: Nemzeti
Kozszolgélati Egyetem.

Szakécs, G. (2024. januar 25.). Kézszolgdlati Online Lexikon. Forras: https://lexikon.uni-
nke.hu/szocikk/kompetencia

Szakécs, F., & Banfalvi, M. (2010. szeptember). A Vallalkozéi Készségek Fejlesztése — Mi is
a Kompetencia? Tudomanyos Kozlemények (2010/24), 7-30.

Sz¢ll, K. (2022). A munkaerdhiany percepcioja és a munkaerohianyra adott reakciok a hazai
vallalkozasok korében. Budapest: MKIK Gazdasag- és Vallalkozaskutatd Intézet.

Varga, E. (2014). A Személyes Kompetencidk Atérétkelédése az Emberi Erdforrds
Menedzsment és a Gazdasagi Felséoktatas Szemszogeébol. Godollo: Szent Istvan
Egyetem.

Woodruffe, C. (1993). What Is Meant by a Competency? Leadership & Organization
Development Journal, 14(1), 29-36.

Zhang, J., & Yuan, Y. (2022). Multi-Dimensional Post Competency Evaluation Model in
Human Resource Management under the Background of Artificial Intelligence. Tianjin,

Kina: Mathematical Problems in Engineering.

Jogszabalyok

a kozszolgalati egyeni teljesitményértékelésrol szolo 10/2013. (1. 21.) Korm. rendelet

a Magyar Honvédség feltéltheto beosztasainak szamarol szolo 1283/2021. (V. 20.) Kormany
hatarozat

Magyarorszag Nemzeti Katonai Stratégiajarol szolo 1393/2021 (VI. 24) Kormany hatarozat

A Magyar Honvédség személyi allomanyaval szembeni kovetelményeket a katonai szolgalatra
valo egészségi, pszichikai és fizikai alkalmassagrol, valamint a feliilvizsgalati eljardasrol
szolo 10/2015. (VIL. 30.) HM rendelet

a hivatasos és szerzodeses dallomany tagjara vonatkozo személyiigyi szabalyokrol szolo
6/2024. (V1. 28.) HM rendelet,

,,a Magyar Honvédseg humanstratégidaja a 2012-2021 kozotti idoszakra” kiadasarol szolo
79/2011. (VII. 29.) HM utasitas

a teljesitmenyértékeléssel és az elomenetellel kapcsolatos egyes feladatokrol szolo
7/2014. (1. 31.) HM utasitas

a hivatasos és a szerzodeses allomanyra vonatkozo eloljaroi dontéshozatal és a személyiigyi

eljarasok altalanos szabalyairol szolo 28/2024. (VIII. 15.) HM utasitas tartalmazza.

55



Tablazatok és abrak jegyzéke

1. dbra: gondolati DAL .........cccuiiiiiiiiiiee et 6
2. ébra: Boyatzis kompetencia ,,hagyma” modellje ..........cccooviiiriiniiiiniiiniiiieceee e 15
3. abra: Spencer & Spencer kompetencia ,,jéghegy” modellje ..........cccoovieviiiiiiiiieniiiiiee, 17
4. adbra: kompetencia ,,1étra” modellje.........cciviiiiiiiiiiiiiiiie e 18
5. abra: Kenneth Carlton Cooper ,,tudja €s akarja” matrix ........cceeveeeeiienieniiienieeieeeeeie e 19
6. abra: a teljesitményértékelés felhasznalasi terliletei........cooviriiniiniinieniiiinieeciceece 24
7. abra: teljesitményértékeléshez tartozo értékelési fokozatok ..........ovveviiiiiiininiiiniincnnene. 28
8. dbra: kompetenciahoz tartozo szintek meghatarozasa ...........ccceveveeiiiiiniencnenceeeee, 29
9. abra: Valaszadok iskolai végzettség szerinti megoszlasa .........ccceevvverieeiieniieeciieieeieeiens 37
10. abra: Valaszadok életkor szerinti megoSzIASa........ccvevvieriieiieiiiiiieeeeee e 38
11. abra: Valaszadok rendfokozati csoportok szerinti megoszIasa.........ccceeeveevveerivenieeneennen. 38
12. abra: Valaszadok 6 tevékenységi kor szerinti megoszlasa .........coceevveeeiienieeniienieeieeen, 38
13. ébra: Valaszadok megoszlasa az alapjan, hogy rendelkeznek-e beosztottal....................... 39
14. dbra: Az egyes kompetenciak jelentdségének megitélése a vezetd beosztasu személyek
teljesitménye SZEMPONTIADOL .........ccuiiiiiiiiiiiieiiece ettt et 40
1. tdblazat: kompetencia definiCiOK.........c.eeviiiiiiiiieiieie e 10
2. tablazat: kompetencia meghatdrozasok cSOPOItOSITASA .....eeveruvereieieeriiiniieieeieneeeeeeieeeae 13
3. tablazat: a katonai szolgalatra torténd jelentkezés soran vizsgalando pszichikai alkalmassagi
KOVELEIMENYEK ....c.eiiiiiiiieeiieie ettt ettt et e e e e nbe e s eeseeense e 22
4. tdblazat: katonai vezetokkel szemben tamasztott kdvetelmények ...........cccevevveviiniienennnnn. 23
5. tablazat: a katonai szolgalatra torténd jelentkezés és a teljesitményértékelés soran mért
kompetencidk 0SSZEhaSONITTASA .......c.eeeviiriiieiiiiie e 30
6. tablazat: Hipotézis-mOdSzer tADIAZAL..........cc.eoviieiiieiiieiieieeieee et 35
7. tablazat: A teljesitményértékelés megitélése objektivitas €és igazsagossag szempontjabol . 41
8. tablazat: Mann-Whitney proba eredmeénye ............ccceevvieiiieniieniieiieeiieeeeeeeeve e 42
9. tablazat: Egyes kompetenciak fontossdganak megitélése a beosztas ellatdsa szempontjabol
.................................................................................................................................................. 43
10. tablazat: Mann-Whitney proba eredmeénye ............occvvevuierieeniienieeniieeie et 45
11. tdblazat: Mann-Whitney proba rangsor atlagainak Osszehasonlitdsa...........cccccevevienennen. 46
12. tablazat: Hipotézis-tézis tADLAZAt ..........ccceeviiiiiiieiieie e 47

56



Mellékletek

1. szamua melléklet - Kutatasi kérdoiv

Gerecs Roland vagyok, a Magyar Agrar- és Elettudomanyi Egyetem vezetés és szervezés
mesterszakos hallgatdja. Az alabbi kérddiv kitoltésével nagyban hozzajarul diplomamunkam
elkészitéséhez.

A dolgozatom célja a Magyar Honvédség teljesitményértékelési rendszerének €s annak
vizsgalata, hogy milyen szerepet jatszik az emberi eréforrds menedzsmentben. Szeretném
bemutatni a rendszer pozitiv és negativ aspektusait, rdmutatva annak tovabbi alkalmazasi
lehetdségeire.

Kutatdsomban kizarolag az altisztek és tisztek értékelésére hasznalt rendszer elemeit vizsgalom,
ezért amennyiben On nem a Magyar Honvédség ezen dllomanycsoportok valamelyikének tagja,
kérem ne toltse ki.

A kérdéiv kitoltése soran segitségére lehet, ha Onnél van legutobbi teljesitményértékelése.

A kérdoiv kitoltése anonim ¢€s teljesen Onkéntes, amely koriilbeliil 15 percet vesz igénybe. A
beérkezé valaszokat a diplomamunkam elkészitéséhez fogom felhasznalni. Eszrevétel vagy
kérdés esetén forduljon hozzdm bizalommal a rolandgerecs@gmail.com email cimen.

1. Mi az On neme?

O ferfi
O né

2. Hany éves?

3. Mi az On legmagasabb iskola végzettsége?
O dltalanos iskola
U szakkozépiskola
U gimndzium
U fdiskola/egyetem/MBA
O PhD

4. Mi az On rendfokozata?

L] Srmester

O torzsérmester

U fStorzsérmester

O zdszlos

O torzszaszIos

U f6torzszdszIos

U hadnagy

U fShadnagy
szazados
ornagy
alezredes
ezredes
dandartabornok
vezérornagy
altabornagy
vezérezredes

OooooOooo
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5. Milyen szintii vezet6i beosztast lat el?

OO0 OO0OoOOOoOoogd

dllomanytabla szerint nem rendelkezem beosztottal
rajparancsnok/rajparancsnok-helyettes
szakaszparancsnok/szakasz altiszt
szdzadparancsnok/ helyettes/vezénylozaszIos
alosztalyvezeto

zaszloaljtorzs részlegvezeto/helyettes
zaszloaljparancsnok/helyettes/torzsfonok/vezenylozaszIos
ezred-/dandartorzs fonok/helyettes
osztalyvezeto/helyettes
ezredparancsnok/dandarparancsnok/ezek
helyettesei/torzsfonok/vezénylozaszIos
csoportfonok/igazgato

egyeb

6. Az alabbiak koziil melyik irja le legjobban az On tevékenységét? (amennyiben
tobb valasz is igaz az On tevékenységére azt valassza ki, amelyik a leginkabb
jellemzo)

O
O
O

irodai tevékenység (foképp kiilonbozo szintii torzsekben)
informatikai tevékenység
miiszaki tevékenység (foképp miiszerész, technikus, repiilo miiszaki, stb.)

U parancsnoki tevékenység harcolé alegységnél (tiszti vagy altiszti)
U parancsnoki tevékenység harctamogato alegységnél (tiszti vagy altiszti)
U parancsnoki tevékenység kiszolgdalo-tamogatd alegységnél (tiszti vagy altiszti)

O

egyeb

7. On értékel mas vezeté beosztasii személyeket?

O
O

igen
nem

(nem valasz esetén ugras a 11. kérdésre)

8. Véleménye szerint mely beosztasokban torténé kivalo munkavégzés feltétele az
alabbi tényez6?

vezetd beosztott mindkettd egyik sem
Figyelem a feladatok
végrehajtasara
Hataridok betartasa
Szakszerliség, jogszerliség

betartasa, az irasbeli feladatok
ellatasanak szinvonala

Fejlodés igénye ¢€s liteme

Elvégzett
ellendrzése,

feladatok
korrigalasa,
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felelosségvallalas az elkdvetett
hibakért

A kozszolgalatbol ¢és a
szervezeti kulturabdl fakado

magatartasi, viselkedési,
oltozkodési szabalyok, illetve
alakisag betartasa, a

munkakornyezet rendezettsége

Munkatemp¢ ¢€s feladatvallalas

Aktivitas, reagalas

Stressztlirés  és  pszichés
terhelhetdség

Munkaid6 kihasznalasa

Eredményorientécio,
motivaltsag

Kommunikéacid

Csapatmunka, egylittmiikodés

Problémamegoldés

Az er6forrasokkal vald
gazdalkodas

Szervezet iranti lojalitas

Hatarozottsdg, magabiztossig

Vialtozasokra vald nyitottsag,
kezdeményezdkészség

Teljesitményértékelés
készsége

Csoportok irdnyitasa

9. Mennyire tartja fontosnak a vezet6 beosztasu személyek teljesitményének
megitélése soran az alabbi tényezoket? (1 - Egyaltalan nem fontos, 5 - Nagyon
fontos)

1 2 3 4 5

Figyelem a feladatok végrehajtasara

Hataridok betartasa

Szakszerliség, jogszeriiség betartdsa, az irasbeli
feladatok ellatasanak szinvonala

Fejlodés igénye ¢€s liteme

Elvégzett feladatok ellendrzése, korrigalasa,
felelosségvallalas az elkovetett hibakért

A kozszolgélatbol és a szervezeti kulturdbol
fakadd6 magatartdsi, viselkedési, 0Oltozkodési
szabalyok, illetve alakisdg betartdsa, a
munkakornyezet rendezettsége

Munkatemp¢ és feladatvallals

Aktivitas, reagalas

Stressztiirés és pszichés terhelhetdség

Munkaid6 kihasznalasa

Eredményorientacio, motivaltsag

Kommunikéacid




Csapatmunka, egyiittmiikodés

Problémamegoldas

Az erdforrasokkal vald gazdalkodas

Szervezet iranti lojalitas

Hatarozottsdg, magabiztossig

Valtozasokra vald nyitottsag,
kezdeményezdkészség

Teljesitményértékelés készsége

Csoportok irdnyitasa

10. A teljesitményértékelésen kiviil milyen gyakran ad visszajelzést beosztottainak
teljesitményiikre vonatkozolag? (ideértve az irasos vagy szobeli visszajelzést is)

O
O
O
O
O
O

Szinte soha

Evente néhdany alkalommal
Evente tobb alkalommal
Havonta

Havonta tobb alkalommal
Hetente

11. Az éves kiképzési és fizikai allapotfelmérés eredményén feliil az On értékelése
soran keriil egyéb objektiven mérheto szempont meghatarozasra?

O
O

igen
nem

12. Ha igen, akkor mi? (kérem, sorolja fel)

13. Sajat tapasztalatai alapjan melyek a leggyakrabban eléfordulo értékelési hibak?
(legfeljebb harom lehetéséget valasszon)

OO0 Oogo

konzekvens alulértékelés

kozépre értékelés "mindenki egyforma" (nincs kiilonbség az értékeltek kozott)
konzekvens tulértékelés

az egyéni teljesitmény masok teljesitményéhez keriil hasonlitasra (nem a
munkakori kévetelmeényekhez)

teljesitmenytol fiiggetlen pozitiv tényezok keriilnek figyelembevételre
teljesitmenytol fiiggetlen negativ tényezok keriilnek figyelembevételre
ertékelést kozvetlen megelozo - negativ vagy pozitiv - esemeény kihat a
teljesitményértékelésre

14. Mi a véleménye a legutobbi teljesitményértékelésérol? (Tobb valasz is adhato)

OoOooo

A vartnal jobb értékelést kaptam.

A vartnal rosszabb értékelést kaptam.

Az értékelés eredménye kozel megegyezik az altalam varttal.

Nem a valos teljesitményem alapjan keriiltem értékelésre.
Teljesitményértékelésem eredményét jelentosen befolydsolta az értékelo
vezetommel valo - pozitiv vagy negativ - viszonyom.
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15. Mennyire tartja realisnak legutobbi teljesitményértékelése eredményét?
1 2 131415

Egyaltalan nem tartom Teljesen mértékben realisnak
realisnak tartom

16. Az értékelést a kozvetlen szolgalati eloljardja hajtotta végre?
L] igen
LI nem

17. Véleménye szerint az On értékelését készité személyre mennyire jellemzéek az
alabbiak? (1 - Egyaltalan nem jellemzd, 5 - Teljes mértékben jellemzo)
1 2 3 4 5

szakmailag megfelel6 kompetencidkkal rendelkezik
ismeri az altalam ¢és mas értékeltek altal végzett
tevékenységet

objektiven értékel

az értékelés végrehajtasahoz elegendd id6t dolgoztunk
egyutt

18. A teljesitményértékelés eredményének ismertetése soran mennyire voltak
jellemzoek az alabbiak? (1 - Egyaltalan nem jellemz6, 5 - Teljes mértékben
jellemzo)

1 2 3 4 5

Ertékeld vezetdmmel részletesen atbeszéltiik a
teljesitményértékelés eredményét

Fejlesztési iranyok keriiltek meghatarozasra
Nekem is volt lehetdségem kifejteni sajat
véleményem

A teljesitményértékelés  soran  kapott
visszajelzések  hozzajarultak a  szakmai
fejlddésemhez.

A teljesitményértékelés ismertetése semmilyen
funkciot nem toltott be csupan azért keriilt ra sor
mert kotelezo.

19. Véleménye szerint milyen gyakran lenne sziiksége visszajelzésre vezetojétol irasos
teljesitményértékelés formajaban?
L1 két évente
L1 évente egy alkalommal
L1 félévente
L negyedévente
L1 Egyéb:

20. Véleménye szerint milyen gyakran lenne sziiksége visszajelzésre vezetojétol egyéb
formaban (széban vagy irasban)?
L1 két évente
L1 évente egy alkalommal
L1 félévente
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L negyed évente
L havonta
U egy adott feladat elvégzését kovetden

21. Véleménye szerint mennyire fontosak az alabbi szempontok az On munkavégzése

soran? (1 - Egyaltalan nem fontos, 5 - Nagyon fontos)

1

2

3

4

5

Erzelmi, indulati élet kiegyensilyozottsaga

Stressztlird képesség

Frusztracios tolerancia

Onkontroll

Adekvat viselkedés

Magabiztossag

Onismeret

Kapcsolatteremt6 készség

Kezdeményezokészség

Alkalmazkodasi készség

Empatias készség

Rugalmassag

Pszichés tempo

Onallosag

Elkotelezettség

Szabalytudat

Monotoniatiirés

Egyiittmiikodési készség

Megbizhatosag

Szeélsoséges koriilményekhez vald alkalmazkodas
képessége

Erkolcsosség

Igényszint

Figyelem a feladatok végrehajtasara

Hataridok betartasa

Szakszerliség, jogszeriiség betartasa, az irasbeli
feladatok ellatasanak szinvonala

Fejlodés igénye és liteme

Elvégzett  feladatok  ellendrzése,  korrigalasa,
felelosségvallalas az elkovetett hibakért

Munkatempo és feladatvallalas

Aktivitas, reagalas

Munkaid6 kihasznalasa

Eredményorientacio, motivaltsag

A kozszolgalatbol és a szervezeti kultirabol fakado
magatartasi, viselkedési, 0Oltozkodési szabalyok,
illetve alakisdg betartdsa, a munkakdrnyezet
rendezettsége

Valtozasokra valo nyitottsag, kezdeményezokészség

Az er6forrasokkal valo gazdalkodas,

Csoportok iranyitasa

Szervezet iranti lojalitas
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‘ Teljesitményértékelés készsége ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

22. Mi a véleménye az alabbi kérdések kapcsan? (1 - Egyaltalin nem értek egyet, 5 -
Teljes mértékben egyetértek)

1 2 3 4 5

A teljesitményértékelésben szerepld
kovetelmények alapjan tényleges teljesitményem
megfelel6en megitélhetd.

A teljesitményértékelésben szerepld
kdvetelmények objektivan értékelhetok.

A teljesitményértékelés eredménye nem filigg attol
ki késziti a teljesitményértékelést.

Hasznos lenne évente tobb  alkalommal
teljesitményértékelés  keretében  visszajelzést
kapni.

Hasznos lenne évente tobb alkalommal szobeli
visszajelzést kapni.

Osszességében hasznosnak tartom a
teljesitményértékelés rendszerét jelenlegi
formajaban.
Osszességében elégedett vagyok a
teljesitményértékelés  rendszerével  jelenlegi
formajaban.
Osszességében  igazsagosnak  gondolom a
teljesitményértékelés rendszerét jelenlegi
formajaban.

23. Mennyire tartja alkalmasnak a teljesitményértékelés rendszerét az alabbi
feladatokra? (1 - Egyaltalan nem alkalmas, 5 - Teljes mértékben alkalmas)
1 2 3 4 5

személyligyi feladatok timogatasa (elémenetel,
vezetok beazonositdsa, motivacio)

szakmai fejlodés tamogatasa

valos teljesitmény értékelése

egyéni célok kitlizése

megfelel6 teljesitmény elismerése

24. On oriilne annak, ha a jelenlegi rendszer szerinti értékelése alapjan lehetség lenne
sajat illetményének meghatarozasara? Mit gondol sziikség lenne a rendszer
teljes/atfogo/jelentos/kisebb mértékii atalakitasara? Mi az amit a rendszer

problémajanak tart és mi az ami miatt valtoztatna rajta?
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NYILATKOZAT

a diplomadolgozat nyilvanos hozzaférésérél és eredetiségérdl

A hallgaté neve: Gerecs Roland

A Hallgaté Neptun kédja: KGP98S

A dolgozat cime: Kompetencia alapu teljesitményértékelés szerepe a
Magyar Honvédségben

A megjelenés éve: 2024

A konzulens intézetének neve: Agrér- és Elelmiszergazdaségi Intézet

A konzulens tanszékének a neve:  Agrarmenedzsment és Vezetéstudomanyi Tanszék

Kijelentem, hogy az altalam benyujtott diplomadolgozat egyéni, eredeti jellegli, sajat
szellemi alkotdasom. Azon részeket, melyeket mas szerz6k munkdjabol vettem 4at,
egyértelmlen megjel6ltem, és az irodalomjegyzékben szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal valdtlant allitottam, tudomasul veszem, hogy a zardévizsga-bizottsag
a zardvizsgabol kizdr és a zardvizsgat csak Uj dolgozat készitése utan tehetek.

A leadott dolgozat, mely PDF dokumentum, szerkesztését nem, megtekintését és
nyomtatdsat engedélyezem.

Tudomasul veszem, hogy az 4ltalam készitett dolgozatra, mint szellemi alkotas
felhasznalasara, hasznositdsara a Magyar Agrar- és Elettudomanyi Egyetem mindenkori
szellemitulajdon-kezelési szabalyzataban megfogalmazottak érvényesek.

Tudomdsul veszem, hogy dolgozatom elektronikus valtozata feltoltésre keril a Magyar
Agrér- és Elettudomanyi Egyetem MATER Hallgatéi Dolgozatok repozitoriumaba. Tudomasul
veszem, hogy a megvédett és

- nem titkositott dolgozat a védést kovetden

- titkositasra engedélyezett dolgozat a beny(jtasatdl szamitott 5 év eltelte utan
nyilvanosan elérhet6 és kereshet6 lesz az Egyetem MATER Hallgatéi Dolgozatok
repozitoriumaban.

Kelt: 2024. év 11 h6 11 nap

Hallgato alairasa



NYILATKOZAT

Gerecs Roland hallgaté Neptun azonositdja: KGP98S konzulenseként nyilatkozom arrdél, hogy
a zarddolgozatot/szakdolgozatot/diplomadolgozatot/portféliot! attekintettem, a hallgatét az
irodalmi forrasok korrekt kezelésének kovetelményeirdl, jogi és etikai szabalyairdl
tdjékoztattam.

A zardédolgozatot/szakdolgozatot/diplomadolgozatot/portfélidt a zardvizsgan térténé
védésre javaslom / nem javaslom?.

A dolgozat allam- vagy szolgalati titkot tartalmaz: igen nem*3

Kelt: 2024 év nov ho 10. nap
[
WA

belsé konzulens

1 A megfelel dolgozattipus meghagyasa mellett a tébbi tipus térlendé.
2 A megfeleld aldhdzandd.
3 A megfelel aldhizandé.



