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1. BEVEZETES

Mar kislanyként is nagy érdeklodést tantsitottam a hivatasos €életorma, legfoképpen a
honvédség irant. Ez az évek sordn nem csupan kitartott, de az id6 eldre haladtaval

fokozatosan mélyiilt és a rendvédelmi hivatasos palyaban bontakozott ki.

Rendvédelmi szervnél folytatott munkdm soran azt tapasztaltam, hogy a hivatasos
szerveknél elméletben nagyon pontos és preciz kivalasztasi rendszer miikddik, ennek
ellenére sok esetben a gyakorlat nem feltétlen igazolja ezt. Bar a jelentkez6knek komoly
sziir6 feltéteknek kell megfelelniiik, nem minden esetben talaljak meg azokat a jeldlteket,

akik szamara ez az ¢életpalya a testhezalld és hosszatavon mikodéképes.

Felkeltette az érdekl6désemet ez a téma, hiszen gyerekkorom oOta ugy éreztem, hogy
itt a helyem, a palyara lepést kovetden a kornyezeteben viszont azt lattam, hogy ez nem

feltétleniil igaz mindenkire.

Dolgozatom els6 részében a human eréforras és a kivalasztas rendszerérdl torténelmi
¢s altalanos vonatkozasban irok. Kitérek a generaciok kozotti kiilonbozdségekre is, hiszen
a kiilonb6z6 nemzedékek més és mas stilusjegyeket hordoznak, amik hatéssal vannak az

¢letpalyara, karrierutra, ezaltal a kivalasztasnal is érdemes odafigyelni rajuk.

Bemutatom a rendészet jelenlegi kivalasztasi rendszerének miikodési mechanizmusait,
sajatossagait. A szempontok, amikre épitem a munkdmat, a kivalasztasi szakasztol az
adott beosztas betoltéséig kisérik végig a HR folyamatokat. Kitérek a civil szféraban
tevékenykedd HR osztalyok munkéjara, hogy 6sszehasonlithatova valjon a két oldal. A
kiilonbozé "mérfoldkoveket" fejezetekre bontottam ¢és lehetdségeimhez mérten a
legrészletesebben elemeztem, amelyhez szakirodalmat, valamint sajat tapasztalatokat

hasznaltam fel.

Az elsoé hipotézisem, hogy a rendészet kivalasztasi folyamatai 0jitasra szorulnak.
Feltételezem, hogy a civil szféra HR folyamatai és kivalasztasi rendszerét 6sszehasonlitva
a rendészetével olyan 0jitd javaslatok tehetdk a fejlesztés érdekében, amelyek segithetik
az Uj belépdk integralasat a szervezetbe, hiszen teljesen mas a megkdzelités mindkét

oldalon.

Ahogy emlitettem szdmomra egyre inkdbb mélylilt a rendészet irant érzett

elkotelezddésem és azt tapasztalom, hogy ez rendkiviil fontos annak érdekében, hogy



segiteni tudjuk a szervezetet. A masodik hipotézisem ezért az, hogy amennyiben az 1j
belépd nem rendelkezik mély elhivatottsaggal, akkor a cég, rendészet, szervezet feladata
lenne a motivacio segitése ¢és a kiégés, fluktuacié megakadalyozasa, vagyis meglatdsom

szerint ez dont6 részben a bels6 intézkedések fliggvénye.

Ugy hiszem, hogy egy komplex és jol miikodé rendszer azéltal, hogy figyelmet fordit
a megfeleld jelolt kivalasztasara és segiti a beilleszkedést a rendszerbe, azzal mar
megtette az elsé 1épéseket az elkotelezett alkalmazottak felé. Ugyanakkor értékesnek
tartom, hogy megjelenjen az utan kovetés is, hogy a késobbi kiégés jelei fizikailag és

mentalisan is megeldzhetdk lehessenek és csokkenjen a fluktuacio.

Valaszt keresek arra, hogy a gyakorlatban hogyan itélik meg a rendszeren beliili
személyek (hivatasos €s civil szférdban egyarant) a felvételi folyamat 1€pcsoit és elmeit,
szerintiik milyen valtoztatasokra lenne sziikség annak érdekében, hogy eredményesebben
zarddjanak és még inkabb hosszitavon erdsitsék a szervezet mindségi kollektivajat a
,kivélasztasok”. Oszinte visszajelzést kivanok kapni arra vonatkozéan, hogy valéjaban
mik azok a tényezdk, amelyek komoly stresszt valtanak ki az emlitett teriileteken végzett
munka soran és ennek ellenére hogyan és milyen eszkozokkel lehet ezt enyhiteni,
valamint mindemellett motivalni a dolgozokat. A fent emlitettek gyakorlati
vonatkozasban megjelend alatamasztasa érdekében strukturalt interjut készitettem 5 6
rendészeti €s 5 {6 civil szférdban dolgozd egyénnel. A valaszaik értékes informacidval
szolgélnak ahhoz, hogy ravilagitsak azokra a gondolatmenetekre, modszerekre, amelyek
a rendészeti, illetve a civil szféra humaneréforras menedzsment kivalasztasi rendszerét
jellemzik, tovabba segitik, hogy vélasz érkezzen a hipotéziseimre és az azt megerdsitd

tovabbi kérdéseimre.

Fentieken tul f6 célom, hogy rendszerében bemutassam és 6sszefoglaljam a rendészeti
kivalasztasi rendszer sajatossagait, kihivasait, tovabba, hogy a felmeriild javaslataimat
felvethessem, annak érdekében, hogy amennyiben lehetséges, a jovobeni allomanytagok

produktiv kivalasztasahoz kutatisommal, valamint 6tleteimmel hozzéjarulhassak.



2. HUMANEROFORRAS MENEDZSMENT

2.1. A humanerdéforras menedzsment fogalma és kialakulasa

Napjainkban igen népszerii a menedzsment és a humanerdforras fogalmak egymashoz
parositasa, noha nem minden esetben lehet egzakt méd meghatarozni a pontos —objektiv—
jelentésiiket, ezért sokszor a kontextus segiti az ado és a vevd kozotti pontosabb

érthetdséget.

A menedzsment fogalmanak —szamomra egyik legtalalobb- 0sszefoglalasat Dr. habil.
Szeghegyi Agnes az egyik tantervében szerepelteti: ,,A menedzsment az a folyamat,
amelyet tobb vagy egy személy végez masok tevékenységének koordinalasara
meghatarozott eredmények, célok elérése érdekében. Nem bizonyos szakma vagy
gazdasagi dgazat témakdrébe tartozik, hanem az élet minden teriiletén taldlkozunk vele,
ahol az emberek valamilyen céllal egyiitt tevékenykednek. Ily mddon beszélhetiink
project menedzsmentrél, marketing menedzsmentrdl, mindség menedzsmentrdl,
informacié menedzsmentrél, tudas menedzsmentrél, stb.” (Dr. Szeghegyi Agnes: Emberi

er6forras menedzsment tavoktatas c. tanterv, 10. oldal)

A menedzsmenttudomany produktiv és termékeny tarsas (legalabb két 6, de altalaban
ennél tobb személy altal gyakorolt) tevékenység, amely tulajdonképpen az individuum és
a kollektiva koordinalasanak tudoménya. ,,Arra vonatkozd moddszerek, gyakorlati
tapasztalatok és elméletek rendszerbe foglalt egylittese, hogy az egyének csoportban,
szervezetben tevékenykedve hogyan érik el a kitlizott célokat a lehetd legjobb
hatasfokkal. A célok elérése jelenti az eredményességet, a hatékonysag pedig az
input/output aranyt, azaz a hatasfokot. Mindketté nagyon fontos, de nem mindegy, hogy
egy adott eredményt mekkora id6, koltség, stb. befektetéssel valdsitanak meg. Kiilonos
jelentdséggel bir az opportunity cost. Azaz nem kell6 hatékonysagi miikddés esetén le
kell mondani mas, ugyancsak nyereséggel kecsegtetd lehetdségekrdl, alternativakrol.”

(Dr. Szeghegyi Agnes: Emberi eréforras menedzsment tavoktatas c. tanterv, 10. oldal)

A menedzsment klasszikus értelembe vett feladatai (a tervezés, a szervezés, a vezetés,
valamint az irdnyitas) roviden és érthetéen dsszefoglalhatok. A tervezés mindig elméleti
szinten indul, tehat a kiilonb6zé gondolatokat, Gtleteket, tehat a kezdetleges terveket
csokorba kell szedni a megvalosithatosag érdekében. A szervezés jelenti a gondolatok,

tervek kovetkezd szintre valdo emelését, azaz a realizalast, amely lehet a létrehozasa, a



modositadsa, vagy éppen a felszamoldsa valaminek. A vezetés f0 célkitlizése a
kozosségre/csoportra vald olyan jellegli hatasgyakorlds, amely eredményeképpen a
szervezet tagjai a kitizott célokért tesznek, azokat helyezik eldtérbe. Az iranyitasi
folyamat a fennall6 allapot ,,lizemeltetése”, tovabba a fennallo allapot megtartasa, az

esetleges varatlan helyzetek megelézése, vagy adott esetben megoldasa.

A humaner6forrds menedzsment vagy mas néven emberi eréforrds menedzsment,
tulajdonképpen a nevébdl is kovetkezéen a menedzsment egyik aga, amely magukkal a

személyekkel, mint a kollektiva elemi eréforrasaival foglalkozik.

Az emberier6forras menedzsment feladata —a menedzsment klasszikus feladatain tul,
mint a tervezés, a szervezes, a vezetés, valamint az irdnyitds— nem mas, mint: ,,... az
emberi er6forrdsok menedzselésével kapcsolatos feladatok integralt tervezése,
miukddtetése és értékelése, melyekkel timogatja a vallalat stratégiai versenyeldnyének
kialakitasat ¢s megtartasat. Feladata tovabba a vallalati stratégia €s a vallalati munkaerd
allomény Osszhangjanak biztositdsa, valamint a véllalati stratégia altal megfogalmazott
szervezeti célok egyéni célokka torténd transzformalasa.” (Dr. Szeghegyi Agnes: Emberi

er6forras menedzsment tavoktatas c. tanterv, 26. oldal)

A szakirodalomban nincs egységes allasfoglalds a huméner6forras menedzsment
kulcsfontossagu funkcidival kapcsolatban, azonban egydntetiien kijelenthetjiik, hogy az

alabbi funkciok mind szerves részét képezik a humanerdforras menedzsmentnek:

-emberi eréforrds tervezés: Az emberi eréforras tervezés garantalja az 6sszekottetést a

szervezeti feltételek, a belsd paraméterek, tovabba a kollektivat érintd funkciok kozott,

mindezeken feliil egységben miikodtet valamennyi személyzeti tevékenységet.

-munkakdrelemzés: A munkakorelemzés egy folyamatos jelleggel ismétlodo elemzési

¢és informaciogytjtési ,,eljaras”, egy adott beosztas/pozicio betdltése soran megkdvetelt
¢és elvart kotelezettségekrdl, a beosztast/poziciot betdltd személynek az emlitettekhez

tarsulo felel6sségérol. Deklaralja ezeken tal a munkakor révén elvart viselkedésmodot is.

-munkakor tervezés: A munkakorelemzéssel szorosan Osszefliggd funkcid, tekintettel

arra, hogy annak eredményeinek segitségével végezhetd el a munkakor tervezés. Arra
hivatott ez a funkcid, hogy a munkakdr elvarasait, kapcsolathalozatat ugy formalja, hogy
az a szervezet keretrendszerével Osszhangban legyen, strukturdlt legyen, tovabba a

munkat ellatd személyek is a lehetd legelégedettebbek lehessenek.



-munkakor értékelés: A munkakdr értékelésnek koszonhetden az adott egységhez

tartozd munkakorok osszehasonlithatdak, relativ sulyuk meghatidrozhat6é a szervezeten

beliil.

-eréforras biztositas: Lényegében az er6forras biztositas jelenti a munkaerd toborzasi

és kivalasztasi folyamatat. Szerepének hangsulyossaga megkérddjelezhetetlen, hiszen a
szervezet jelene és jovdje nagymértékben a kivalasztott (és a mar benne tevékenykedd)

dolgozoktdl fiigg.

-0sztonzés: Az Osztonzés az emberi erdforrds menedzsment olyan teriilete, amely
kiemelt fontossaggal bir. Elsédleges célja az, hogy olyan alkalmazottakat 1éptessen be,
motivaljon ¢és tartson meg hosszutavon a megfeleld eszkozokkel, valamint
intézkedésekkel, akik a szervezet kitlizott céljait szolgaljak és mozditjadk eld a lehetd

legnagyobb mértékben.

-teljesitménvértékelés: Az emberi erOforras menedzsmenten  belil a

teljesitményértékelés stratégiai szempontbol bir fontos jelentdséggel. Lényegében egy
olyan folyamat, amely soran visszacsatolast kap a szervezet az altala foglalkoztattak

tevékenységérol, annak hatasfokarol.

-karriermenedzsment: Olyan folytonos tevékenységsorozat, amely koordinalt tanulast

jelent annak érdekében, hogy az adott személy viselkedésének megvaltoztatasara képes

legyen, azért, hogy a kivant magatartasi format elérhesse.

-valtozdsmenedzsment: A sziikségszerli és eldnyds valtoztatasok cselekvési

variacioinak kidolgozasa, megtervezése.

-munkaiigyi kapcsolatokkal kapcsolatos tevékenységek: Olyan kapcsolatrendszer,

amely foként a munkavallal6 érdekeit hivatott képviselni, ugyanakkor megfelel az emberi

eréforras stratégiai érdekeinek is.

-kommunikacid: Az emberi tényezOkon alapuld kapcsolatokhoz nélkiilozhetetlen

elem. A megfeleld kommunikacid hidnyaban érdemi, hosszatava és  kozos
egylittmiikodés nehezen valosithatd meg. Az informacidé megosztas, kozlés modja egy

ko6z06s csatornan, az ,,add” és ,,vevo” kozott.

A fenti felsorolas alapjan jol lathatd, hogy a humanerdforras menedzsment funkcioi

sokrétiiek. Magaba foglaljadk az interperszonalis, a maganjellegli, valamint a dontési



rendeltetést is. Fontos kiemelni azt is, hogy a nevesitett funkciok hatnak egymaésra,

kolesondsen, egymasra hatassal épiilnek fel.

A humaneréforras-gazdalkodasra tekinthetiink, mint rendszerre és mint folyamatra
egyarant, amely a kivalasztasi proceduraval veszi kezdetét, és az adott személy adott
munkahelyen valé jogviszonyanak felbontasaig tart. Magaba foglalja a bérezést,
juttatdsmenedzsment, motivalast, tovabbtanuldst/tovabbképzést, karriertervezést,

teljesitményértékelést, mind ezek mellett a munkaiigyi kapcsolatokra is hangsulyt fektet.

2.2 Toborzas és kivalasztas torténelmi attekintése

Anglia. 1800-as éveket irunk. Sir Austen Henry Layard az alsohaz gyiilésén kijelenti,
hogy keriiljon megfeleld6 ember a megfeleld helyre. Ennek a kijelentésnek hatalmas
jelentdsége volt, hiszen a katonasag és az orszag vezetdinek delegalasardl volt szo. (M.

VAS, 2010/a.)

A human er6forrdsmenedzsment és a toborzas csak késobb vette at azt a szemléletet,
hogy a kivalasztasi eljaras kapcsan segitse megtalalni a munkaaddknak a legmegfelelobb
jeloltet, illetve a munkavallalonak a hozza 1116 poziciot. Sir Austen Henry Layard idejében
azonban még nem lehetett sz6 szerint hatartalanul valogatni a munkalehetdségek kozott,
hiszen az emberek pusztan a létfenntartasukért kiizdottek. Napjainkban pedig a digitalis

forradalomnak koszonhetden kibdviiltek a lehetdségek.

A kovetkezd fontos datum az ipari forradalom idejére tehetd. Frederick Winslon
Taylor bator dontése volt, hogy kiallt amellett, hogy atalakitsak a vallalati struktarat a
hatékonysag érdekében. Taylor gyari munkés volt, akibdl gyarvezetd lett, igy 1j
szemszOgbdl latta a munkafolyamatokat. Kitartott elmélete mellett, miszerint munkakori
leirdsokat ¢s munkakoroket kell kialakitani, ami segiti a megfelel6 munkaerd
kivalasztasat. Dontésének kovetkezménye egy megfelelden strukturalt, szabalyozott és

hatékony szervezet lett. (Kispal, Vitai, 2018)

Az 1913-as évben megjelent a pszicholdgiai szemlélet és helyet kapott a kivalasztasi
rendszerben. Hugo Miinsterberg - lengyel-német szarmazasa pszichologus — nevéhez
kapcsolhat6, aki megirta a ,,Psychology and Industrial Efficiency” cimii kdnyvet, ami
rendkiviili miinek szamitott, hiszen a vezetéselmélet és a vallalati pszichologi

intézményét 6tvozte. A toborzas szempontjabol olyan eszkozt és tudast adott a jovo



crer

abban latta, hogyha megfelel6 munkaerd keriil a megfeleld helyre, elemezve van, hogy a
munkakdrnyezet, munkakor illik-e a jelentkez6h6z. Ha megfeleld az egyezés, akkor az
hatdssal van nem csak a munkavallalo elégedettségére, jollétére, hanem vallalat

novekedésére, eredményességére is. (Miinsterberg, 1913)

A vilaghabort Gjabb valtozéasra késztette a kivalasztas folyamatat. A katondsagban
megfigyelhetd volt, hogy az alkalmazott mddszerek kozott megjelentek a tesztek, ezzel
uj szintre emelkedett a toborzas, a kivalasztas folyamatanak hatékonysaga. A katonasag
tudta, hogy nem mindenki alkalmas katonanak, ezért intelligencia alapu tesztekkel
kezdték el sziirni a jelentkezdket, hogy megfigyelhetd lehessen, hogy a kiilonbdzd
helyzetekben hogyan reagalnak az egyének. A feladatok kozott megtalalhatok voltak a
szamokkal valé munka, szinonima keresés, az Alpha Beta teszt, ami az iras-olvasas
mérésére szolgalt, képértelmezés, szimbolumokkal valo munka, kodfejtés. Ez a modszer
segitette, hogy olyan katondkat valasszanak ki, akik valoban a hadseregbe illenek.

(Colman, Andrew, 2014)

A kutatok ezutan egyetértettek abban, hogy bar a teszteket érdemes kiegésziteni, hogy
fény dertiilhessen a jelentkezd kognitiv képességei, teljesitményszelleme és jelleme

mellett a munkahoz val6 hozzaallasara, céljaira, elkotelez6désére. (Henczi, 2008/a)

fgy érkezett a vilag a 20. szdzad kozepére, ahol mar megjelentek a ,,soft skillek”.
Ennek az angol szonak a mogottes tartalma azokra a jellemvonasokra utal, amelyek
tamogattak a jelentkezok beilleszkedését a valasztott intézmény kereteibe. Ide tartoznak
a kommunikaciés képességek, érzelmi egyensuly, kreativitds, gyakorlatiassag,
spontaneitas. Ezen szempontok mentén Richard Cartell Iétrehozott egy
személyiségtesztet, amely segitségével kategorizalhatok a kiilonbozé tipusok és atlathato,
hogy milyen munkakor illik a munkavallalohoz. Habar nem igazan valtotta be a hozza

flizott reményeket ez a rendszer, annak ellenére 0j szemléletet nyitott. (Mirnics, 2006)

Az 1930-as években valt elfogadotta az a szemlélet, hogy a munkavallalok motivacidja
kulcsfontossagu. Ennek tanulmanyozasat pszichologusok és a humanista iranyzat lelkes

kovetei tesztelték. (Henczi, 2008/b)
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A Maslow piramis egy olyan eszkdz, amely az egyéni sziikségletek és motivacio
feltarasat piramis alakban szemlélteti. Az 1950-es években kezdték el hasznalni, annak
érdekében, hogy elemezzék vele a kiilonbozo szinteket és feltérképezhessék, hogy az

egyének milyen bels6 késztetések, motivacio altal jelentkeznek a munkara.

1. abra Maslow piramis

N
& Onmegva
16sités

J
& i Biztonsag sziikségletek i

Forras: Pinterest, https://hu.pinterest.com/pin/445293481899758892/

A mai toborzasi technika alapjai az 1960-as éveknek koszonhet6k, amikor David
McClelland és Theodore W. Schultz megfogalmazta a kompetencia alapti mérések altali
kivalasztasi modelleket. A valtozas oka az volt, hogy a korabbi folyamatok elavultak,
nem vezettek hatékony eredményre. Az alkalmazkodas abban mutatkozott meg, hogy
vegyitették az intelligencia €s személyiségjegyekkel kapcsolatos teszteket, majd mindezt
kiegészitették a motivacio feltarasaval. McClelland a Harward Egyetem professzoraként
felismerte, hogy az intelligencia teszteket érdemes kibdviteni, tizleti kornyezetbe helyezni
¢és megalakitotta a BEI —t, - Behavioural Event Interview angol roviditése - ami magyarra
forditva viselkedésinterjut jelent. (M. Vas, 2010/b.)

2.3 Generacioés kiilonbozéségek hatasa a human eréforras
menedzsmentre

A nemzedékek ¢és koztiik 1évo kiilonbozoségek felismerését azért tartom fontosnak,

mert azt tapasztaltam, hogy jelentds eltérés mutatkozik meg a generaciok szemléletében,
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a munkéhoz, csaladhoz, j6vohoz valo hozzaallasaban. Ezek pedig hatnak az életpalyara,

elkotelezédésre, amivel mar a kivalasztas folyamataban érdemes foglalkozni.

1991-ben jelent meg Neil Howe és William Strauss konyve, akik amerikali
torténészekként a generacioselmélet alapjaival foglalkoztak. Eletkortol fiiggden, négy
tipust hataroztak meg, amelyek alapjan bekategorizaltak a kiilonb6z6 nemzedékeket. A
generaciok eltéro stilusjegyekkel rendelkeznek, hiszen méas-mas korszakokban sziilettek,
mas-mas hatds érte a gyerekeket, ami meghatdrozta a palyavalasztasukat és a

munkaerépiacra vald beérkezésiiket. Az altaluk megallapitott négy csoport a kovetkezo:

o Baby-boom
o X-generaciod
e Y nemzedék

e Z generacio (Strauss, Howe, 1991.)

A texasi The Center for Generational Kinetics kutatdsokkal és tanulméanyokkal segiti a
vilagot, hogy felismerhetdk legyenek a generacids kiillonbozdségek és a koztik 1évo
szakadékra hidat lehessen épiteni, ami tamogatja az egyiittmlikodést, kozos munkat és

kommunikaciot. (Kinetics, T. C., 2022)

A generacios jellemzOk az aldbbiak szerint foglalhatok dssze.
e Baby boom
Ebbe a korosztalyba tartoznak az 1946-1964 kozott sziiletett gyermekek, akik
fiatalsdgat meghatdrozta, hogy a hdbori utan felértékelddott a béke és a csalad
jelentdsége. Ebben az idészakban sok gyermek sziiletett, ezért is kapta ez az iddszak a
baby boom nevet. Kiilonlegessége ennek a generacionak, hogy figyelmiik a béke
allapotaban a karrier felé tudott fordulni, annak a szellemében, hogy értékes maradt a

lojalitas, tanulas, fegyelem és az alazat. (Slabéczi, Ivett, 2021)

e X generacio

1965. és 1981. év kozott sziiletett az X nemzedék. Az 6 értékrendjiiket mar
meghatarozta, hogy termelés és a munka, hiszen ekkor indult Eurépa habort utdni
ujjaépitése. Az emberek mozgatérugdja az ambicid és munkafiiggéség lett. (Iberdrola,

datum nélk.)

Y generacio
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Digitalis 6slakok. Ezzel a sz60sszetétellel jellemzik a legtobb helyen az Y generaciot.
1982. és 1994. kozott sziiletett gyermekek csoportja tartozik ide, akik analog vilagba
sziilettek, de kdzben teret hoditott a digitalis technika. Erre a nemzedékre jellemzd, hogy
kevéssé talalja a helyét a vildgban, hiszen menet kdzben kellett belefejlodni az online
vilagba. Pszichologiai fogalmak kapcsolhatéak ide, hiszen meghatarozo stilusjegyeket
képviselnek az énkdzpontisaggal és narcizmussal. Globalis szinten is észrevehetd az
altaluk képviselt értékrend, hiszen a csaladalapitas kitolodott, sokan élnek otthon, a
vasarloi szokdsok pedig ezekhez alkalmazkodtak. Ebben az idészakban jelentek meg az
onkifejezést timogatd miisorok, mint az idividualizmus kifejez6dése, amivel a zene, tanc,
éneklés €s a mlivészetek agaiban segitette kibontakozni az embereket és atadni tudasukat
a vilagnak. A Facebook megjelenése olyan kozdsségi eszkozt adott az emberek kezébe,
amivel a személyes kommunikacio6 és kapcsolattartds csokkent, az online jelenlét pedig
n6tt. Emellett ebben a nemzedékben jelenik meg elészor az ,,énidé” fogalma és a

megfelel6 munkahely megtalalasa. (Steigervald, 2020/a)

e Z nemzedék

Kimutattak, hogy az 1995 és 2010. év kozott sziiletett gyerekeknek vannak a legjobb
esélyeik, hogy vezetd beosztasba keriilhessenek €s magasan ivelt karrierutat jarhassanak
be. Belesziilettek a digitalis vilagba, a folyamatos online jelenlétbe, ahol barmikor
barhonnan elérhetd és megszerezhetd, amire csak vagyik az ember, éppen ezért mindent
azonnal akarnak. Napjainkban a Z generacié tagjai koriilbelil 20 évesek és
meghatarozzak az 0j trendeket, vasarlasi szokasokat. Ugyanakkor naluk figyelhet6 meg
leginkabb, hogy a fizikai jelenlét csokken, a szocidlis kapcsolodas nehézkes, az igaz
baratsag, csalad szerepe kevéssé van felismerve. (Kinetics, T. C., datum nélk.)
Erdekessége a generacionak, hogy megfigyelheté a sziildi talgondoskodas, talféltés, a
gyerekek oldalan pedig a maximalizmus, amiben nincs hely a hibazasra, eziltal a
tapasztalatokbol valo tanuldsra. Magabiztossagukat onnan nyerik, hogy az informécio
barmikor elérhetd a netrdl, igy nem kell az idésebb vagy tapasztaltabb emberektdl varni
a segitséget. Ezaltal az id6sebb generacio iranti tisztelt intézménye csokken. (Steigervald,

2020/b)

e Alfa generacio
William Strauss és Neil Howe még nem irtak az Alfa nemzedékrél, de ma mar tudjuk,
hogy 6k fogjak kdvetni a Z-ket. A fizikai irodakat atveszik az online irodak, egyre inkabb

terjed a home office és tdvmunka intézménye, valamint az Oonmegvaldsitasra valo

13



torekvés. A Fold megdvasa, a kornyezetvédelem, a haboru helyett az egylittmiikdés
erdsitése értékes szempontta valik az életben, tovabba az Alfa nemzedék méar hivatasanak
tekinti, hogy megoldast talaljon a globalis problémakra, emberek kozotti egylittmikodés
segitésére. (Slabéczi, Ivett, 2021)

Y és Z generacio a munkaerépiacon

Fontosnak tartom bemutatni az INSEAD Emerging Markets Institute ¢s az Universum
¢s a HEAD Foundation szervezetei altal végzett kutatast, amiben az X, Y és Z generaciot
hasonlitottdk Ossze munkaerdpiaci szempontbdl, hiszen napjainkban ez a harom
generacié jelenik meg egyszerre és vesz részt a munkaerdpiaci folyamatokban. Ez
meghatarozza a kivalasztas folyamatat, a toborzést, a munkavallaloi elkdtelezddést,

fluktuaciot, amik hatassal vannak a globalis folyamatokra is.

A felmérésben 19 orszag vett részt és 18.000 {6 valaszaibdl sziiletett meg az eredmény,
aminek célja az volt, hogy segitse a vallalatokat a fiatal tehetségek mentoralasaban és a
munkaerd megtartdsaban. Fontosnak tartom megjegyezni, hogy az eredmények
hasznosak, de az emberek elvarasai valtozhatnak, illetve a mindennapi gazdasagi

valtozasok is hatassal lehetnek a dontésekre.

A vezetdi ambiciok tekintetében kideriilt, hogy vilagviszonylatban az Y és Z generacio
61-61%-ban tartja fontosnak a karrierit magas pontjara vald6 megérkezést és képes
elképzelni magat vezetd beosztisban. Ezt azért tartom fontosnak, mert ha mar a
kivalasztasi folyamat elején kideriil ez a tény, akkor €z meghatarozza, hogyan érzi magat
az egyén és milyen célok felé torekszik. Kideriilt az is, hogy az Y és X generacio tagjai
azok, akik orommel coachingolnak, mentoralnak és tdmogatjdk a jové nemzedékét.
Vagyis magasabb elkotelezodést képesek vallalni, hiszen magasabban van a
felel0sségvallalasi szintjiik. A Z generacidt a szabadsag iranti vagy tereli a fonoki

beosztasok felé.

A férfiak és nok kozotti kiillonbség kimutathatd a vezetdi beosztds és karrier ut
tekintetében, ugyanakkor a ndéi nem szamara is értékes, hogy vezetOként
kiteljesedhessenek, hiszen 52% jelezte az erre mutatd igényét. Az X generacioban
sziiletett nOkre jellemzd, hogy keresik a kihivasokat és a mentoralast, az Y generaci6 noi
tagjai szamara a coachingot segiti a vezetd beosztas, mig az Z generaciohoz tartozok
magas feleldsségre vagynak. A férfiak mozgatorugdja a vezetd beosztas tekintetében

altalaban a magasabb elismerés és az anyagi motivacio. Ugyanakkor a valaszaddk
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negativként ¢lik meg a magasabb beosztassal jaro stresszt, kiégést és a munka-csalad

egyensulyanak sériilését.

A viallalkozo6i ambiciok értékelése is célja volt a kutatdsnak. Kideriilt, hogy mindharom
generacio érdeklodik sajat cég inditdsa irant, ugyanakkor fontolora veszik azt a
lehetGséget is, hogy nemzetkozi vallalatnal dolgozzanak, azonban az ,.intrapreneurship”

modszerével, amikor is vallalkozoként dolgoznak egylitt céggel az induld projekteken.

A figyelem kozéppontjaba keriilt a technologia forradalom, ami atalakitotta a vilagot
¢s folyamatosan segiti a legujabb lehetoségek kihasznalasat és az Gjitasok bevezetését. A
tanulmany jelentos eltéréseket mutatott a kiillonb6z6 orszagokban, hiszen Szingapurban
erdsebb az Ujitasok irdnti igény, mint Indidban. Abban viszont a generaciok kozott
egyetértés mutatkozott, hogy a virtualis valosag, technologiai Gjitasok utat tornek és egyre
nagyobb részt képviselnek a vallalatok életében. Arra a kérdésre, hogy ez segiti vagy
hatraltatja-e a munkat ellentétes valaszok sziilettek, mert az X generacids szakemberek
akadalyként tekintenek a technologia gyors forradalmara, a fiatal nemzedékek pedig

lehetdségként.

A munkavégzés formdja is szerepelt a kutatds témdjaban. Kideriilt, hogy a
rugalmassagot mindharom generacio fontosnak €s értékesnek tartja és a megkérdezettek
70%-a gondolta ugy, hogy a kovetkezd években a tdvmunka, home office és hibrid

munkavégzés intézménye nagyobb jelentdségre tehet szert.

A vallalaton beliili képzések kiemelt helyen szerepelnek, hiszen a Z generacio 70%-a,
az Y generacio 77%-a és az X generacio 78%-a tartja fontosnak, hogy tovéabbi

lehetdségeket kaphasson a fejlédésre.

A cég értekrendjébe és munkahelyi kornyezetbe valo illeszkedés is megjelent a
kérdések kozott. A valaszadok hozzaszolasaibol kideriilt, hogy fontosnak tartjak azt is,
hogy a személyiségiik beleilljen a kdrnyezetbe, elfogadjak dket, valamint megélhessék a

munkahelyi biztonsag érzését.

A valaszokat vizsgadlva kideriil, hogy mennyire fontos tudni hogyan kezeljiik a
kiilonb6zd generacidkat és érdemes figyelmet forditani mar a toborzas, kivalasztas
fazisaban arra, hogy mar akkor felismerésre keriiljenek a kiilonb6zd igények és az

esetleges karrier ut. (Harvard Business Review, datum nélk.)
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3. A TISZTKEPZES ROVID TORTENETI
ATTEKINTESE

Annak érdekében, hogy érthessiik a katonai (és rendészeti) tisztképzés struktirajanak
jelenlegi allapotat, elengedhetetlen ismerni legalabb az elmult szdzadok katonai
nevelésének hangstlyosabb allomasait. A teljesség igénye nélkill roviden szeretném

Osszefoglalni a témaban altalam fontosabbnak vélt mozzanatokat.

A katonai nevelésrdl viszonylag kevés olyan forras lelhetd fel, amely konkrétan
Osszefoglalna és levezetné annak 1épéseit, modszereit. Ennek oka egyszert, hiszen a
kozkatonatol az uralkododig a gyakorlatban sajatitottak el a harc, a stratégia 1ényegét. ,, 4
fiatal angol kiralyok 14, 17 évesen mar csapataik élén harcoltak, mig elsé kardjukat és
gvermek pancélzatukat 8-9 éves korukban megkaptak. ” (Szerkesztették: Dr. Lengyel Ferenc
¢és Dr. Szantd Mihaly: A magyar katonai vezetd- és tisztképzés torténete, kiadja: MH Oktatési és
Tudomanyszervezd Féosztaly, felelos kiado: Dr. Szenes Zoltdn dandartabornok, BAUSZ Kft. -
MHSZ NYOMDA, Budapest, 1996, 7. oldal) Vannak feljegyzések olyan vezetokrol, akik
egyetemet végeztek a 14-15. szdzadban, de itt nem honvédelmi végzettségrdl van szo,

hanem teologiai vagy jogtudomanyir6l.

Az Arpad-korban az udvari taldlkozok lovagi torndi az ifja legények nevelésének,
katonai €s harci képességeik fejlesztésének elemi szinterei is voltak, tehdt nem csak
szorakoztatasi célzattal rendezték Oket. Emellett a vadaszat volt az a szabadidds
tevékenység, amivel az Uri fiatalok a leginkdbb felkésziilhettek a katonaskodésra,
azonban ez korantsem volt veszélytelen, err6l tantiskodnak a Szent Istvan kora oOta

szamon tartott vadaszbalesetek.

A XVI. szdzadban még mindig nem besz¢lhetlink hazai, szervezett katonai képzésrol,
ami azért tarthatd hihetetlennek, mert akkor hogyan voltak képesek azok a katonak kozel
150 évig feltartdztatni (tobbé-kevésbé sikeresen) az Oszmdn Birodalom terjeszkedését,
akik tulajdonképpen nem részesiiltek elméleti (ki)képzésben? A valasz egyszeri:
tajékozodottsagukat, tapasztaltsigukat a gyakorlatbol, a sziintelen harcokbdl és a
helydrségi szolgdlatban elsajatitottakbol merithették. A cél ekkor nem az elméleti tudas
atadasa, hanem sokkal inkdbb az eredményes harc sikeres megvivasédhoz elengedhetetlen

szaktudas és rutin fejlesztése volt.
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A XVIL szazadban Magyarorszagon ¢és Erdélyben magasabb rangli katonai vezetd
nagyrészt a nemesi szarmazasuak koziil valhatott. Ezen tarsadalmi réteg bizonyos
koreiben az ismeretszerzés €s az iskolazottsag lényeges eszmény volt, igy a katonai
eloképzettség 1épcsdzetesen Gsszeolvadt a vilagi iskolazottsaggal. Amig Eurdpaban jol
képzett, allando, centralizalt haderdk jottek létre, addig a magyar fegyveres erd
tobbségében valtozatlanul, a feudalis alapokon, idészakosan felallitott, erétlen harcértékii
elemekbdl tevodott ossze. Ezek rendi normakat vallottak, gondolkodasmodjuk okan
idegenkedtek a kozpontilag irdnyitott katonai vezetés elvarasatol. Zrinyi Miklos (1620-
1664) 1650-es évek soran fogalmazta meg a Vitéz Hadnagy cimli miivében a
magyarorszagi haderd kiképzésének, taktikajanak, fegyelmének és fegyverzetének éles
kritikajat: ,, Ha én a katondanak azt mondom: viselj fegyverderekat, karabint, tarts meg a
rendet, ha a hajdunak: viselj muskétat és pikat, ne hagj ki a rendedbédl, mit mondana
nekem? Legeldszér megnevetne, azutin  meggyiilolne...Examindljuk a  mi
rendtartasunkat. Megbocsassatok magyarok igazat kell mondanom!” (Vitéz Hadnagy 36.
aphorisma, Zrinyi Miklés Osszes Miivei, S. a. r. Klaniczay Tibor, Csapodi Csaba, Budapest, 1958.
495-496.) Ebben a miiben fogalmazddott meg el6szér Magyarorszagon, az az eszme,
miszerint sziikség van az olvasas utjan elsajatithaté katonai ismeretekre, tanokra, a
fegyveres erd vezetésére valo folkésziilésben. ,, Banom, hogy mi magyaroknak egy bolond
példabeszédiink vagyon ez ellen, hogy nem jo papirosbol hadakozni: de mennyi igaza
legyen ennek a monddsnak, ldssa meg az, aki okos” (Vitéz Hadnagy 1. discursus, Zrinyi
Miklés Osszes Miivei, S. a. r. Klaniczay Tibor, Csapodi Csaba, Budapest, 1958. 1. m. 437-438.)

Sajnos a Vitéz Hadnagy-ban megfogalmazott elképzeléseket nem sikeriilt megvaldsitani.

Zrinyi Miklos a tiszti allomany képzetlenségérdl is megrazo képet ad az Az torok
afium ellen vald orvossag cimii miivében: , Ulnek haszontalanul fiaink vagy otthon
atyjoknal és anyjoknal, vagy, ha ugyan derekasan latni, hallani akarnak, egy magyar ur
udvardaban bedllnak és szerzédnek. Ott mit tanulnak? innya; mit tébbet? pompdskodni,
egy mentét arannyal megprémezni, egy kantart pillangokkal felcifrazni, egy forgoval, egy
varrott lodinggal pipiskedni, egy paripat futtatni, egy szoval: eskiidni, hazudni és semmi
jot nem kévetni...Ezek kévanjak osztan a generdlissdagot, és ugyan ezeknek kell adnunk,
mert nincsen mds jobb.” (Az térok afium ellen vald orvossag, Zrinyi Miklés Osszes Miivei, S.
a. r. Klaniczay Tibor, Csapodi Csaba, Budapest, 1958. 654-655.) A hidnyossagok felszinre

torése ellenére sem vetddott fel az intézményesitett tisztképzés kérdéskore hazankban,
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erre még a kovetkezd szazadig varni kellett, amikor is II. Rékdczi Ferenc torekvéseiben

jelent meg elsdként.

Eurdpaban a valds értelemben vett intézményes tisztképzés alapjai a XVII. szazadban
kertiltek letételre. Az els6 ilyen intézmény 1607-ben nyitotta meg kapuit ,,Schola
Militaris ” néven, Siegenben. A Habsburg Birodalomban elsOként Albrecht Wallenstein
hozott létre hasonld képzést. A magyarok részér6l nem volt meghatiroz6 valtozas a
katonai képzés tekintetében, tobb mint 50 évig, amig nem 1848. 4prilis 11-én hivatalba
Iépett az els6 magyar parlamentaris kormany, amely a Honvédelmi Minisztérium
feladatava tette a ,, Ludoviceum” feléllitasat, valamint miikddtetését, azonban tényleges
elérelépés majd csak Mészaros Lazar tarcajanak elfogadasat kovetden volt tapasztalhato.
Mészaros Lazar megtisztelonek tartotta, hogy neki jutott feladatul a katonai tisztképzés
intézményes elinditasa, a sok éven keresztiil megfogalmazott dhajok életre hivasa. Az
orszag fokozddd katonapolitikai helyzete is siirgette a tervek megvaldsitasat.
Tulajdonképpen innentdl fejlédik a magyar tisztképzés. 1848 december elsd napjaiban
kezdte el miikodését, de ez nem tartott sokaig, mert a varos elfoglaldsa utdn meg kellett

szuntetni.

Evtizedek teltek el, valamint megtortént a kiegyezés, amikor az 1870-es évek els
harmadaban megindult a magyar kozépfoku katonai neveld és képzd intézmények
miikddése. ,,1874-ben magyar honvéd katonaiskola még csak egy volt a Ludovika
Akadémia. A készegi katonaiskola — amely 1856-ban alakult — és az 1869-ben alapitott
budapesti gyalogos hadaprodiskola ekkor még kozos osztrak rendszerii intézmény volt,
német tanitdsi nyelvvel.” (Vajna Viktor: Hadtorténelem, 1791-1914, Ludovika Ak. tankdnyv,
Budapest, 18. oldal) Ezekben az években alakultak kiilonféle iskolatipusok, amelyek
néhany modositassal, de a II. vilaghabortig képezték szerves részét a katonai oktatasnak.
Név szerint Wurmb Adolf ezredes (késébb altabornagy) volt ezeknek a reformoknak a
kidolgozdja (hadiigyminisztérium taniigyi osztalyat vezette). A Wurmb-féle reformok
négyféle iskolatipust nevesitenek meg: katonai alredliskolak (oktatasi id6: 4 év), katonai
forealiskoldk (oktatasi idd: 3 év), hadaprodiskolak (oktatasi id6: 4 év) €s katonai
akadémiak (oktatasi id6: 3 év). Az alrealiskolara épiilt a forealiskola. 1875-ig az al- és
forealiskolaba 10 éves korukban vonultak be a didkok, 16-17 évesen zardvizsgéaval
végeztek, ami tovabbtanuldsra jogositotta fel Oket a miiszaki és kereskedelmi
felsdoktatasban. A realiskola altalanos tanterve magéba foglalta a vallastant, szépirast,

magyar nyelvet, német és francia nyelvet, torténetet és foldrajzot, természetrajzot, kémiat
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¢s asvanytant, matematikat, rajzold és abrazold geometriat, szabadkézi rajzot, filozofiai
propedeutikat és a testgyakorlast is. Ez a késdbbiekben mddosult és kiegésziilt egyéb
tantargyakkal és tudomanyteriiletekkel, mint példadul gazdasagi és tarsadalmi ismeretek,

latin és olasz nyelv, bolcsészet, egészségtan, hivatasra nevelés, vivas vagy ének.

A két vilaghaboru kozott a magyar vezérkari tisztképzésre, azaz a felséfoku
tisztképzésre is komoly igények fogalmazodtak meg. Létrehoztak a hadiakadémidt, ami
a korabeli politikai viszonyok miatt titokban mikodott. ,,Az objektum fedoneve
., Hungaria kéruti tiszti szallo” lett, mig az intézet, mint oktatasi egység 1927-ig ,, tiszti
tovabbképzo tanfolyam” néven miikodott. A parancsnoksagot a Ludovika Akadémian,
mig a hallgatokat kiilonbozé budapesti intézeteknél rejtették.” (Szerkesztették: Dr. Lengyel
Ferenc és Dr. Szanté Mihaly: A magyar katonai vezetd- €s tisztképzés torténete, kiadja: MH
Oktatasi és Tudomanyszervezd Foosztaly, felelds kiad6: Dr. Szenes Zoltan dandartabornok,

BAUSZ Kft. - MHSZ NYOMDA, Budapest, 1996, 123. oldal)

A vilaghdborik utdn szamos atalakitas érte a honvédképzést, de a torekvés és a

fejlesztés iranti igény torhetetlen maradt.

1996. szeptember 1-jét6l a Magyar Honvédség szervezetébdl (hadrendjébdl) kivaltak
a katonai felsdoktatasi intézmények. Az egykori akadémidbol két kar jott létre:
Hadtudomanyi és a Vezetés- és Szervezéstudomanyi Kar. A Kossuth Lajos Katonai és a
Szolnoki Repiil6tiszti Fdiskolat beolvasztottak az egyetembe, amely harom kiillonb6zo
bazison (Budapest, Szolnok, Szentendre) végezte miikodését. Igy jott 1étre a Zrinyi

Miklos Nemzetvédelmi Egyetem (ZMNE).

2010-ben integraltak a ZMNE-t és a Renddrtiszti Fdiskolat a Budapesti Corvinus
Egyetem Kozigazgatdstudomanyi Karaval, igy 0j intézményként jott 1étre a Nemzeti
Kozszolgalati Egyetem 2012-ben, korlatozott autonomiaval, a honvédelemért felelds
miniszter, kozigazgatas-fejlesztéseért felelds miniszter, valamint a rendvédelemért felelds

miniszter alarendeltségében.

Véleményem szerint, azért is volt iddszerli az emlitett karok egyesitése, mert ezéltal
sokkal szélesebb ralatast nyerhetnek a tisztjeloltek a kdzszolgalati 1ét azon kihivasaira,
amelyek tlmutathatnak a honvédelmi vagy rendvédelmi munkakdor alapfeladatain. Az
integraciobol kifolyolag, magas szinvonali egyetemi szintre emelkedett a kozszolgalati

képzés, amely mellett a szakirdnyu ismereteket is professziondlisan elsajatithatjdk a
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hallgatok. Samuel P. Huntington meglatasa jut eszembe Osszegzésként: ,, A korszerii
tisztikar hivatasos testiilet, a modern katonatiszt pedig hivatdsos szakember.” (Samuel P.
Huntington: A katona és az allam, Zrinyi Kiadé - Atlanti Kutat6 és Kiad6, Budapest, 1994, 13.
oldal)
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4. A KIVALASZTAS FOLYAMATA

4.1 A honvédelmi és rendvédelmi fels6oktatasi rendszer kivalasztasi
1épcsoi

Alapvetden a tisztjeloltek kiképzését két meghataroz6 komponensre bontanam. Az
elsd az altalanos katonai kiképzés, azaz alapkiképzés, a masodik pedig az ezt kdvetd 8
szemeszteren keresztiil torténd képzes, amelyet a felsdoktatasi intézményben elsajatithatd
ismeretek €s a gyakorlatok alkotjak. Hazankban a honvédtisztek képzését egyediiliként a
Nemzeti Kozszolgalati Egyetem Hadtudoményi €s Honvédtisztképzd Kara biztositja,

képzése nemzeti és nemzetkdzi viszonylatban is megallja a helyét.

A leendd tisztjeldlti allomany legelsé megmérettetése az alkalmassagi vizsgalat, amely
harom részbdl all: egészségligyi, pszichologiai és fizikai alkalmassagi vizsgalat. ,, 4
kiilonbozé személyek kiilonféle, az egyénre jellemzo determindltsag és behatarolt
lehetéségek kozott élnek. Ez megkoveteli minden személy alkalmassaganak és
lehetoségeinek egyedi megallapitasat. Ellenkezo esetben mit sem tudnank az egyéni
lehetdségek és potencialok mindségerdl (mire alkalmas az egyén, vagy mire nem tudjuk
képessé tenni; mit varhatunk el téle és mit nem).” (Szerkesztették: Zelimir Pavilna és Zoran
Komar: Katonapszichologia 1. kotet, Zrinyi Kiado, Budapest, 2007, 69. oldal) Ezaltal
garantalhato a leendd honvédtisztek sikeres munkavégzése és a fegyveres erOk
célorientalt bevethetdsége haboruban, valamint békében egyarant, igy valik

biztosithatdova a haderd altal nyljthato legeredményesebb tevékenység.

Az alkalmassagi vizsgalatoknak megfeleld jeloltek a meghatarozott iddpontra
bevonulnak ¢és megkezdik a 10 hetes alapkiképzést, azaz, az altalanos katonai
alapkiképzést, amit hivatdsos kiképzoallomany tart, elére megtervezett kiképzési
program szerint. Alapvetd célja, hogy a leendd kadétokat beszoktassak a hivatasos élet
keretei koz¢, felkészitsék dket a Ludovika Zaszloaljban téltend6 évekre és megalapozzak
a katonai palydjukat. Tovabba elsddleges tisztdzni a Magyar Honvédség szerepét a
tarsadalomban, a haderdvel és a katonaval szemben tamasztott szocialis elvarasokat és
nem utols6 sorban azt is, hogy a Magyar Honvédség egy parancsuralmi rendszeren
alapul6 allami szerv, amely egységekbdl, valamint alegységekbdl épiil fel, amelyek élén
egy parancsnok 4ll, aki vezeti és irdnyitja az adott katonai szervezetet. Ajanlatos tovabba
a hivatas fogalmat elmagyarazni a fiatalok szamara, hogy fejben is el tudjak hatarolni a

hivatdst (amelyet valasztottak) a civil szakmaktol, munkakoroktdl. ,, Valamely
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hivatasnak, mint kiilonleges tipusu elhivatottsagnak a megkiilonboztetd vondsa a

szaktudds, a felel6sség és a testiileti szellem.” (Samuel P. Huntington, 1994)

Ebben az id6szakban kiilonos mértékben kontroll alatt van tartva az allomany, szigora
napirend koti a bevonultakat, fizikalisan és mentalisan megterheld feladatokat kotelesek
végrehajtani, mindemellett az alakiassag napi életben valo kovetkezetes alkalmazasat is
gyakorolniuk kell. El kell fogadniuk, hogy nem akkor és nem azt csindljak, amit
szeretnének. A civil életben megszokott személyes élettér redukalodik. Hirtelen nagy
mennyiségli informacid és inger €ri az egyéneket, ezért a szokdsosnal intenzivebb
Osszpontositds €s figyelem sziikséges az eredményes helytallashoz. Mértékkel ¢és
fokozatosan kell adagolni az informacidkat, mert annak talzott mennyisége
megzavarhatja a tisztjelolt mentalis allapotat. Az 1Ujoncok egyénenként differens
elvardsokkal érkeznek, amelyek lehetnek reédlisak vagy kevésébe redlisak, és mihelyst
szembesiilnek a szamukra 0j valdsaggal, felszinre keriilnek a kiilonfajta pszichés
problémadk. Ezek tilnyomd tobbségét fokozatosan megtanuljak kezelni, hozzaszoknak az
aktualis elvarasokhoz, megtanuljak kezelni azt is, hogy bizonyos dolgokat iddszakosan a

hattérbe kell szoritani, esetleg le is kell mondani réluk.

A feladatteljesitéshez vald viszonyulast, a felelosségteljes munkavégzést és a
parancsok optimalis értelmezését készségszinten el kell sajatitsdk. ,, 4 kiképzés
vegrehajtasa fejlessze a honvéd tisztjeloltek fegyelmezettséget, figyelem Gsszpontositasi
és megosztasi képességét, alkalmazkodasi képességét, onuralmat, gyors reagalo
képességet. Jaruljon hozza a parancsok pontos és ellentmondas nélkiili teljesitéséhez
sziikséges készségek kialakitasahoz.” (Nemzeti Kozszolgélati Egyetem Hadtudomanyi
és Honvédtisztképzd Kar Tantargyi program,
https://www.google.hu/url?sa=t&rct=j&g=&esrc=s&source=web&cd=1&ved=0ahUKE
wjup8aBlpzaAhWCKFAKHXaeDdoQFggnMAA&url=https%3A%2F%2Fhhk.uni-
nke.hu%2Fdocument%2Fhhk-uni-nke-
hu%2FSzab%25C3%25Allyismereti%2520modul%2520HGEOBO0S.pdf&usg=A0OvVa
w3RJfAWzoHYbgLh2WO2ckOn, letoltés ideje: 2017.11.14) El kell tudniuk sajatitani az

0nallé munkafolyamatok teljesitését, amelyet a kezdetekben részenként érdemes elvarni,
elészor a részfeladatok sikeres abszolvalasat, majd az egész folyamat teljesitését kell
kitlizni a honvéd tisztjelolt elé. A pozitiv tapasztalat és a sikerélmény 4altal az adott
személy motivaciot nyer ¢€s egyre bonyolultabb vagy megterheldbb parancsok

végrehajtasara is képes lesz.
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https://www.google.hu/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&ved=0ahUKEwjup8aBlpzaAhWCKFAKHXaeDdoQFggnMAA&url=https%3A%2F%2Fhhk.uni-nke.hu%2Fdocument%2Fhhk-uni-nke-hu%2FSzab%25C3%25A1lyismereti%2520modul%2520HGEOB05.pdf&usg=AOvVaw3RJf4WzoHYbgLh2WO2ck0n
https://www.google.hu/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&ved=0ahUKEwjup8aBlpzaAhWCKFAKHXaeDdoQFggnMAA&url=https%3A%2F%2Fhhk.uni-nke.hu%2Fdocument%2Fhhk-uni-nke-hu%2FSzab%25C3%25A1lyismereti%2520modul%2520HGEOB05.pdf&usg=AOvVaw3RJf4WzoHYbgLh2WO2ck0n

Cél tovabba, hogy a rendezettség, fegyelem és udvariassag szabalyainak betartdsa
¢épiiljon be a tisztjeldltek hétkoznapi attitiidjébe. Az egyenruha felvételével pszichikai
értelemben is valtozas kovetkezik be: egy egység, rendszer alkotorészéve valik a viseldje,
amely tagjaként jogokkal és kotelezettségekkel rendelkezik. Mar nem kizarélag
Onmagéért, hanem egyenruhds tarsaiért is felel6sséggel tartozik és a hivatasahoz mélto
magatartast kell tanusitson. Figyelme ki kell, hogy terjedjen a legaprobb részletekig, a
napi megfeleld folyadékbeviteltél kezdve egészen tarsai viselkedéséig. Nagymértékii
tehert jelent az elGirasok elsajatitasa, betartasa, az utasitasokhoz vald hozzaszokas és azok
kényszerl teljesitése, fliggetleniil attol, hogy mi az egyéni véleményiik arrél. Meg kell
baratkozzanak a gondolattal, hogy ebben a kdzegben a kifogasoknak helye nincs.
Altalanossagban elmondhato, hogyha az joncok szdmara elmagyarazzak a parancsok,
teenddk, kotelezettségek értelmét, akkor mérséklddik az azokkal szembeni esetleges
ellenallas. Példaul: 7 6ra 25-kor sorakozzon fel a szdzad, hogy a 7 6ra 30 perckor kezd6dd
eligazitasig a megfeleld modon rendezddjon az allomany, azaz sorakozzanak fel teljes
l1étszdmmal, megigazitott szerelvénnyel, igazodjanak ki a sorok, takarjanak fel és varjak
fegyelmezetten az eloljard érkezését. Amint atlatjdk a miértjét az utasitdsoknak és
elkezdenek rendszerben gondolkodni, a mindennapi rutin és napirend 6sszehangoltabban

¢és gordiilékenyebben tud teljesiilni.

Az egységben vald gondolkodés alapjainak a felismertetése elsdsorban a kiképzdok
feladata, tudatosan olyan utasitisokat hataroznak meg az joncok szdmara, amelyek
produktiv végrehajtasa elvarja a csapatmunkat. Ertelemszertien az allomany tagjai
kiilonb6zd adottsdgokkal rendelkeznek, ezért varhatd, hogy nem mindenki képes
ugyanolyan mértékben helytallni, igy a siker érdekében Gssze kell tartsanak. Mindez
megkoveteli azt is, hogy figyeljenek egymadsra, nyljtsanak segitséget a gyengébb
képességekkel rendelkezOknek, hogy azok is idével fel tudjanak zéarkézni. Ehhez
elengedhetetlen a tolerancia, empatikus hozzaallas, k6zosséghez valo alkalmazkodas és
higgadtsag. Ezen tulajdonsagok az allomany ¢életkorabol adédoan nem feltétlen alakultak
még megfeleld mértékben ki, vagy nincsenek teljes kontroll alatt. A beilleszkedéshez
ugyanakkor kulcsfontossagi a masokkal vald egylittmiikodés. A nehézségek egylittes
megélése kohézids erdként képes hatni az allomany tagjainak egymdshoz valo

viszonyara.

Az alapkiképzés soran a korabbinal fejlettebb testi kondiciora és alloképességre van

sziikség. Bevonulasuk el6tt az egyének maguk hataroztak meg erdnlétiik fejlesztésének
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modjat, itt ezt felvaltjak a kiképzdk altal meghatarozott fizikai gyakorlatok, amelyek
intenzitasa és tempoja nem a honvéd kadét akarata szerint zajlik. Komoly terhelésnek
vannak kitéve fizikalisan és pszichésen is, ugyanakkor ligyelnek a balesetek ¢és
egészségkarosodasok elkeriilésére. Ennek kovetkeztében is mar felszinre keriilhetnek
pszichés problémak, mivel at kell 1épniiik egy mentélis valasztovonalat: a tényleges
fizikai képességiikrél alkotott meggyézédésikk hatarvonalat.  Altalanossagban
elmondhat6, hogy korabban nem volt lehetdségiik arra, hogy felmérjék valosagos fizikai
potencialjukat. Emiatt az esetek tobbségében az Ujoncok szamara addig ismeretlen
lehetdségeik keriilnek megismerésre és kapnak egy redlisabb képet sajat korlataikrol. A
fokozatossag elvét alkalmazva nagyobb mértékii fejlédés érhetd el. Emellett mentéalisan
is igénybe vannak véve, amely a monotonités erdltetése, az értelmetlennek tiing feladatok
ismétlése révén is megmutatkozik, aki ezt nem birna, fel tudja adni. Egyfajta szelektélas
is abban a tekintetben, hogy mennyire erés az egyén akaratereje €s mennyire motivalt az

elérend6 cél érdekében.

Sajat tapasztalatok és élménybeszamolok alapjan 6sszegezhetd, hogy az uj kihivasok
¢s akadalyok magabiztossagot adnak a tisztjeldltek szamara, ugyanakkor egyfajta
egészséges aldzat is kialakul benniik. Nem titkolt szdndék az is, hogy a hivatasos palya
kihivasaira nem alkalmas személyek még a céliranyos képzés megkezdése eldtt

keriiljenek rendszeren kiviilre.

4.2 A civil szféra kivalasztasi folyamata

A civil szféra kivalasztasi folyamatanak bemutatasara a Randstad tanulmanyaib6l
indulok ki. A Randstad egy holland alapitasi hires munkaerékozvetitocég, ami
toborzasban és kivalasztasban is jelent6ségteljes folyamatokkal, valamint regisztralt

adatokkal bir.

A Randstad-tot Frits Goldschmeding az 1960-as években alapitotta.
Goldschmeding elolvasta a ,,The Wordly Philosopers” cimli konyvet, ami akkora hatassal
volt rd, hogy sziilei akarata ellenére, akik Oriiltek volna, ha orvosi egyetemet valaszt,

inkabb a kozgazdasagi szak mellett dontott.

Erdekelte az alkalmi munkavallalas intézménye, ezért ezt valasztotta
disszertacidja témajaként. Amszterdamban kdrbe nézve felismerte, hogy nincs olyan cég,

amely alkalmi munkavallalokkal dolgozna, igy ennek hatasara egy baratjaval céget
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inditottak. Ugyan a kezdetekkor még bélyegre sem volt pénziik, az 1960-as évek végére
mar 15-20 munkavallalonak sikeriilt munkat talalniuk. 1967-ben pedig mar sajat
markajuk volt és egyre elismertebbé valtak. Alig par évre ra Anglidban, Németorszagban

¢és Franciaorszagban is megnyilt irodajuk.

Ez volt az az iddészak, amikor mar latszott, hogy a kozvetitdi szerep
elengedhetetlen kelléke lett a toborzasnak, illetve a kivalasztasnak. Az 1990-es években
jelent meg a cég amerikai f6ldon, az USA-ban, ahol harom kulcssz6 segitette az 01j piacra
nyitast: ,,to know, to serve, to trust”, vagyis megismerni, szolgalni €és bizni. A hdrom
kulcsszd mogottes tartalma nem csak a munkavallalokra, hanem a vallalatok igényeire is
utal. Mindkét oldalt figyelembe veszi, igy tudja a legteljesebb korben kielégiteni az
igényeket és a tarsadalom szolgalatdba allni, vagyis szolgalni. A bizalom segiti a

megfeleld kapcsolatot kialakitani a munkaado és a munkavallalo kozott. (Randstad, 2013)

A Randstad is megéllapitotta, hogy a digitalizacié hatassal volt a toborzasi
folyamatokra, igy a kivalasztasi modszerek is megvaltoztak. Egyre népszeriibbé valtak az
online, informatikai eszkdzokkel tdmogatott eljarasok, amik 0j stratégiak kialakitdsat

hivjak életre. (Randstad, 2019)

A Randstad tal nétt versenytarsain, amikor bevezette a Tech €s Touch nézetet.
Jacques van den Broek, a Randtad CEO-ja ugy nyilatkozott, hogy a fiatalok szamara mar
nem Ujkeletli a technoldgia folyamatos megléte és fejlddése, hiszen ebbe néttek bele.
Ugyanakkor a cégek életében a digitalis fejlédéssel egylitt haladva megtalalni a
legidealisabb jelolteket sokkal nagyobb kihivas, hiszen megjelentek a nemzetkozi
munkalehetdségek, karrierutak, a digitalis nomadok, igy az ide4lis munkaerd megtalalasa
¢s felkutatdsa, 1) lehetdségek felismerését kivanja. A Randstad elkotelezodott a
technologidval valo egyiitt haladas mellett, ugyanakkor latja, hogy mennyire értékes és
szlikséges az emberi tényezd. Az innovaci6 képes tdmogatni az embereket, hogy elérjék
céljaikat és szamukra értékes karrierutat jarhassanak be. A Randstad segiti a cégeket és a
munkavallalokat is, hiszen elemzései hozzajarulnak ahhoz, hogy tisztabban lehessen latni
a munkaerdpiacot, meghatarozni, hogy mi készteti a munkavallalokat mozgasra, mik az

erdsségek, célok és hogyan alakul, valtozik az értékrend. (Jacques V.D.B., datum nélk.)

Munkaeromegtartas
A munkaerOdmegtartast azért kapcsoltam ehhez a fejezethez, hogy szemléltetni tudjam,

milyen mértékii jelentdseéggel bir a kivalasztas utan az ,,utdnkovetés” fazisa.
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A HR menedzsmentnek ujabb és ujabb feladatot biztosit, hogy a korabban ,,life-long
employment”-ként emlegetett szisztéma atalakult, hiszen a munkavallalok mar nem egy
cégnél toltik le az életiiket és nem egy céget segitenek a tapasztalataikkal. Napjainkban
azok a szervezetek miikddnek hatékonyan, amelyek meg tudjak tartani a senior
kollégakat, ugyanakkor képesek a friss szemléletii fiatalokat is magukhoz vonzani, igy
0tvozni lehet a tudést. A 2021. évben még jellemzd volt, hogy a HR osztalyon dolgozok
kiizdottek a fluktuacio csokkentésével és a szakképzett alkalmazottak megtartasaval. (HR

Portal., 2021. januar 18.)

A nagyobb cégek esetében taldlkozhatunk a kilépési interji fogalmaval, ami értékes
modja lehet annak, hogy a vallalatok tudjak, hogy mi készteti munkahelyvaltasra az
alkalmazottat. Ebbdl tanulva és azokon a pontokon valtoztatva, amiken érdemes,
javithaté a munkahelyi elégedettség és csokkenthetd a fluktuacié. Az elsé kilépd interjuk
az 1950-es években sziilettek, de csak az 1969. évtdl kezdtek el érdemi adatgyiijtést is
folytatni, felhasznalni a bel6le szarmazo visszajelzéseket. Az interjuk fajtajukat tekintve
lehetnek személyesek, online vagy telefonos formajiak és a benniik 1évo kérdések is
valtozoak, a cég igényeire szabottak. Altaldnossagban elmondhatd, hogy informaciok
gyljtésére szolgal az alabbi teriileteken: kilépés oka, munkahelyi feladatokkal,
kollégakkal, vezetdséggel vald elégedettség, karrierlehetdségek vagy azok hidnya,

munkakornyezet hangulata. (Csutoras, 2020/a)

A megtartd interji szamomra egy izgalmasabb teriilet, tekintettel arra, hogy
véleményem szerint képes feltdrni a mindennapokban keletkezd hianyossagokat,
nézeteltéréseket, kellemetlenségeket, valamint a jelenlévd stressz mértékét. A cégek azért
munkaerOmegtartas egyik eszkdzének mondhato. Ez segiti, hogy a rendszer atlathato
legyen, lehetdséget ad a tiszta kommunikaciora és csokken a meglepetés, hiszen kidertil
mi az, ami valtoztatasra érdemes mieldtt kilépnek a dolgozok. Itt olyan kérdések jelennek
meg, melyek kifejezetten megoldaskozpontuak, vagyis mik az aktualis kihivasok, mire
vagy biiszke, hogyan tud a vezetOség tamogatni. Ezekkel novelhetd az elkodtelezddés,
valamint a motivacié és eredményesebben meg lehet talalni a legjobb poziciot a

munkavallalok szamara. (Csutoras, 2020/b)

Cloutier kutatdsai megallapitottak, hogy a munkaerdmegtartasnak négy f6 0sszetevdje

van: misszio, stratégia, megfeleld ember a megfeleld helyre és a fejlodési lehetdségek. A
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cég értékrendje, misszidja olyan kulcs, amihez lehet kapcsolédni. Ha ugyanaz a
motivacio, akkor kdnnyebb az elkodtelezddés. A szervezeti kultira megjelenése eltérd a
kiilonboz6 cégek esetében, de abban Cloutier is egyetértett, hogy az elfogadas, befogadas
¢és biztonsag azok a szempontok, amikben a munkavallalok ki tudnak teljesedni €s otthon
tudjak érezni magukat. Amikor a megfeleld ember a megfeleld pozicioba keriil, akkor
kiviilr6l az latszik, hogy megjelenik az elégedettség és hatékony a munkavégzés,
ugymond minden megy a maga utjan. A negyedik pont a tovabbképzések, karrierut €s
fejlodési lehetdségek biztositasa, hogy az ambicidzus ¢és lelkes dolgozok sikeresnek

itélhessék meg a mindennapokat és szakmai életiikben elére haladhassanak. (Csutoras,
2020/c)
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5. KUTATAS

10 fovel - 5 f6 kozszolgalati és 5 {6 civil alkalmazott - készitettem strukturalt interjut,
amit azért tartottam kifejezetten fontosnak, mert az elméleti ismeretek mellett
nélkiilozhetetlen a gyakorlati példakra valo ralatas is, ennek mentén ugy gondolom, hogy
a korabban irtak €s a készitett interju egyiittesen egy komplex képet alkot. Az egyéneket
személyes (kollegialis) kapcsolat, valamint barati, csaladi kapcsolatok révén taldltam
meg, résziikre online kiildtem ki a kérdéseket. Az interju kérdéseit az I. szamu melléklet
tartalmazza. Célom, hogy a valaszok segitségével szemléltetni tudjam a kivalasztas,
integralds, munkaerOmegtartas kiilonbozdségeit a civil szféra és a kozszolgalati palya
kozott, tovabba segitségiikkel valaszt taldljak két hipotézisemre, amelyek koziil az
elsoként megjelolt a kivalasztasi folyamat jitasara vonatkozik, a méasodik pedig a belsé
intézkedések, 0sztonzés a munkaerd megtartasa tiikrében fogalmazodott meg, illetve

hogy mindezek mentén megfogalmazhassam javaslataimat.
Az els6 harom kérdés 0sszefoglald tablazatat az alabbiakban szemléltetem.

1. tablazat: Valaszadok Osszevetése az elsd harom kérdés alapjan

Kozszolgalat Munkaidé hossza | Motivacio Nem
1. vélaszado 4 év vonzott a kdzszolgalat férfi
2. valaszad6 25 ¢év hivatastudat ferfi
3. valaszado 2¢v valtozatos munka férfi
4. valaszado 3 éve latok benne kihivast, de nem | férfi

akarom sokaig csinalni

5. vélaszado 5 éve magasztos ¢életpalyanak latom | nd

Civil szféra

1. vélaszad6 2 éve mindig is érdekelt a HR tertilet | nd
2. valaszad6 10 éve emberek segitése volt a célom | nd
3. vélaszad6 4 éve a human er6forras | n6

menedzsment allt legkdzelebb

hozzam a kdzgazdasagtanbol

4. valaszado 8 éve a kivalasztasi teriilet | no

izgalmassag és kihivasos

5. valaszad6 1 éve poOrgos tertilet, sok kihivas nd

Forras: sajat szerkesztés
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5.1 Interjukbdl tett megallapitasok

Az interju elsé kérdése arra vonatkozott, hogy hany éve dolgoznak a jelenlegi
pozicidban. A valaszadok vegyesen lettek felmérve, 2 és 25 év kozott palyan 1évo

személyek. Koziiliik 4 férfi és 6 nd.

A masodik kérdésben arra voltam kivancsi, hogy ki miért valasztotta ezt a szakmat,
mivel ahogy korabban is emlitettem, az elkotelezOdést segiti, ha az egyénben van egy
belsd vagy, motivacié az adott munkavégzés irant. Elmondhatd, hogy akar a civil szférat,
akar a kozszolgalatot nézve megallapithato, hogy hivatasukat nem véletleniil valasztottak
a megkérdezett személyek, hanem azért, mert olyan értéket képvisel szamukra, ami

valoban fontos.

2. abra: A szakmavalasztas okai a felméres tiikrében

Szakmavalasztas okai civil és kdzszolgalat esetében

vonzott ez a szakteriilet
emberek segitése
hivatastudat

emberekkel valo kapcsolattartds

szines, porgés munka

o
N

0,5 1 15 2,5 3 3,5

M 10 valaszado esetében

Forras: sajat szerkesztés

A civil szféra esetében eldnyként jelenik meg a porgds, valtozatos munka lehetdsége,
az emberekkel vald kapcsolattartas €s a szamukra nytjthat6 segitség. A kozszolgalatban
dolgozok korében hasonloképp megfogalmazddik, hogy munkajuk izgalmas ¢és
valtozatos, valasztasuk hivatastudatbol tett. A kozszolgalatban dolgozo 6tédik interju

alany 6szinte valaszat adjak vissza az alabbi sorok: ,, Tinédzserkoromban ért egy olyan
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élmény, ami miatt arra az elhatarozasra jutottam, hogy ez lesz a nekem valo szakma,

pontosabban hivatds. Magasztosnak lattam a hivatasos palyat.”

A Kkivalasztasi folyamat 1épcséi
A negyedik kérdésem arra vonatkozott, hogy engedjenek betekintést a kivalasztasi
folyamat 1épcséibe és ha vannak otleteik, javaslataik a valtoztatast illetéen, akkor azokat

fogalmazzak meg.

Az els6 valaszadd interjuja alapjan elmondhato, hogy a jelentkezéknek harom
1épésben torténik a szlirése. A ,,nulladik” kdrben biintetlen el6életlinek kell lenniiik, ez az
alapja a tovabbi folyamatoknak. Amennyiben megfelelnek ennek a kritériumnak, akkor
részt vehetnek a fizikai alkalmassagi vizsgalaton, ami a kivalasztasi folyamat egyik
legsarkalatosabb pontja. Amennyiben az is sikeresen zarul, akkor jonnek az egészségiigyi
valamint pszichologiai vizsgalatok. A javaslatok kozott megjelent a szigorubb
pszicholdgiai szlirésekre valo igény. ,, Ha valtoztathatnék valamin, akkor az lenne, hogy
a pszichologiai sziirés még szigorubb lenne. Sajnos mindig vannak olyan egyének, akik
megfeleld fizikummal rendelkeznek és mellette biintetlen elééletiiek, azonban

1

pszichologiailag nincsenek megfeleld szinten.” - 1. valaszado, kézszolgadlat

A rendészeti interjuk esetében mindegyik valasz soran megfigyelhetd, hogy a fizikali,
egészsegligyl €és pszichologia tesztek sora koveti egymdst. A masodik interju alany
megfogalmazta, hogy a kivélasztasi folyamatban értékes informaciok az életkor, iskolai
végzettség, szakmai mindsitések, szolgalatban elt6ltott id6, rendfokozat és a mar betdltott
beosztas is. A negyedikként megkérdezett résztvevd a sajat €élményeit osztotta meg:
,Ahogy én keriiltem a rendszerbe: pszichologiai, fizikai, egészségiigyi alkalmassagi,
felvételi elbeszélgetés, egyébként koriilbeliil ugyanez az eljaras, ha valaki "utcardl” jon
vagy egyéb szervezettél.” — 4. vilaszado, kozszolgalat. A megfogalmazott javaslatok
kozott szerepel, hogy érdemes lenne nagyobb figyelmet szentelni a bizonyos sziirésekre,
akar szigoritani is azokon, ennek ad hangot a kovetkez6 megfogalmazas: ,, En személy
szerint mind a hdarom teriileten szigoritanék, mert a hivatisos munka olyan szinti
miiveléséhez, mint amilyennek nem csak az allampolgarok, hanem az eskii szovege is
elvarja, igenis komoly testi és szellemi hattér kell.” — 5. valaszado, kozszolgalat. A
negyedik valaszadd véleménye a fizikai szlirések hatékonysaganak javitasa fel¢ fordult.
Szerinte ,,a fizikai alkalmassagi teljes mértékben alkalmatlan a tényleges fizikum

felmérésére, az csak oOsszességében veszi gorcso ala legfokepp kardiorespiratikus
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rendszert és a torzs nagyobb izmait, de a munka elvégzéséhez, a felmeriilé akaddlyok
fizikai lekiizdéséhez sziikséges fizikai/testi sziikségletek meglétének vizsgalatahoz nem

megfelelo.” — 4. valaszado, kozszolgdlat.

Eles kontraszt figyelhetd meg a civil szféraban tett interjukkal, ahol a kivalasztas
folyamata, bar valtozatos, mivel kiilonboz6 szektorokban késziiltek, nincs jelen a harmas
szlrés (fizikaik, pszicholdgiai, egészségiigyi teszt), mint a rendészet esetében. Az elsd
civil interjiban a kivalasztds 3 egyszerli 1épést kovet: probafeladat kiildése, online
beszélgetés, személyes interji. Ez mar javitott, finomodott miikddés, adott valaszt az elsd
alany arra a kérdésre, hogy min valtoztatna. ,4 HR részlegek alkalmazkodtak a
vilagjarvany altal elterjedt home office és tavmunka valtozasaihoz és a digitalis vilag

kihivasaihoz.” — 1. valaszado, civil szféra.

A masodik és negyedik esetben tejesen hasonld az eljards, mert kiilsd és belsd
palyazatok meghirdetése utan, a jelolteket a beérkezett anyagok szerint sziirik, figyelve a
korabbi pozicidkra, tapasztalatra, bérigényre és behivjak az esélyes jelolteket személyes
interjura. Ebben a két esetben nem volt 0jit6 javaslat, mert egy régdta miikkodo szervezeti
rendet kovet a kivalasztds folyamata, nem meriilt fel igény a jobba tételére, vagy

megvaltoztatasara.

A harmadik esetben a megkérdezett a folyamatot a kovetkezéféleképpen fogalmazta
meq: ,, Meghirdetjiik a nagy dllasportdlokon a hirdetéseket, igyeksziink haladni a korral
és a kozosségi csatornak megfelelo feliileteit is hasznalni. A beérkezett onéletrajzokat és
motivdcios leveleket végig olvasva eldsziiréseket végziink: szakmai tapasztalat és kordabbi
munkahelyek, illetve bérigények szerint. A bérigény nagyon fontos napjainkban, mert azt
tapasztaljuk, hogy mar a kezdé kollegak is néha irredlis fizetési igényekkel és
kielégithetetlen elvarasokkal érkeznek. Tehat ezek az elsédleges sziirési feltételek. Utana
kovetkezik egy személyes interju, ahol megkérdezziik az eloéletet, motivaciot, figyeljiik a

gesztusokat, kézjeleket, elkotelezettséget.” — 3. valaszado, civil szféra.

Az otodik megkérdezett elmondéasa szerint napjaink kivalasztisa a toborzassal
kezddédik, ami a mai vilagban ugy tud a leghatékonyabban mikddni, ha a cég sajat
maganak keresi meg azokat a fejlesztoket, egyéneket, akikkel dolgozni szeretne. Ezért az
egyik mddszer a belsd ajanlas Gtjan torténd felvétel, ami azt jelenti, hogy egy mar a cégnél
dolgoz6 kolléga ajanlja a volt csoporttirsat, baratjat. Amennyiben megfeleld

kompetencidkkal rendelkezik, akkor behivjak interjura, majd 3 proba napra, ahol
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kiprobalhatd a k6z6s munka €s a csapat megismerhetd, akikkel egyiitt fog dolgozni. A
masik eset ennél a cégnél, hogy kimondottan azokat az egyéneket keresik meg tizenetben,
akikkel dolgozni szeretnének. Ezen vallalatok esetében elmondhato, hogy verseny van a
jo szakemberek irant €s az, hogy valaki épp hol dolgozik elég referencia ahhoz, hogy
behivjak interjura. Itt éppen az okozza a nehézséget, hogy aki mar egy olyan helyen
dolgozik, ahol elégedett, megtalaljdk a motivaciot arra, hogy atcsabitsdk egy masik

vallalathoz.

A valaszokbol megfigyelhetd, hogy a civil szféran beliil méas és mas modszereket
kovetnek a kivalasztasban, ugyanakkor a tesztelés inkabb csak a Szakmai tudas

bizonyitasara szolgal a leginkabb.

Pszichologiai tesztek, vizsgalatok
Az otodik kérdés arra vonatkozott, hogy vannak-e pszicholdgiai tesztek, eszkozok,
amikkel mérik az alkalmassagot, a motivaciot, az elkdtelezettséget? Ha igen, mik ezek.

Egyetért-e veliik, javitana-e valamin?

A hivatasosok tekintetében elmondhatd, hogy mindenki azt valaszolta, hogy van
pszichologiai teszt, intelligencia teszt, IQ teszt, amikkel mérik az alkalmassagot és segitik
a legmegfelelobb egyének kivalasztasat. Az els6 valaszado igy fogalmazta meg:
., Pszichologiai sziirés van, az allomany tagjai részére az eredmény fiiggvényében kell az
egyénnek elmennie feliilvizsgdlatra ami lehet évente vagy két évente. Az egyén
motivdciojat kérddivek valamint személyzeti elbeszélgetés utjan mérik. Nagyjabol
egyetertek ezekkel az eszkozokkel, de tobb figyelmet kellene erre a teriiletre forditani. -

1. valaszado, kozszolgalat
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3. dbra: Pszichologiai tesztekkel valo elégedettség

A pszicholdgiai vizsgalatok kapcsan tett megallapitasok

M tobb figyelmet érdemel W specialis vizsgalati mddszerek

M értelmetlen, nem vezet eredményre B félévente ismételt viszgalatok sziikségesek

Forras: sajat szerkesztés

A masodik valaszadé arra utalt, hogy a sziirés nem alkalmas arra, amire hasznaljak és
a hivatasos allomany tekintetében specialis vizsgalati modszereket javasol, ugy, hogy
azok kiegészitsék a normal pszichologiai vizsgalatokat. A harmadik valaszado, aki 2 éve
dolgozik ebben a pozicidban azokrol a tapasztalatairdl szamolt be, hogy bar pszicholdogiai
teszteken beliil mérik az intelligenciat, elemzik az 6nismeretet, motivaciot, reakciokat is
mas-mas eszkozokkel, ugyanakkor ez nem ér el kelld eredményt. Az utolsé két valaszadod
kiemelte az 1Q teszteket, az 500 kérdéses személyiségtesztet, jellemtesztet, illetve a
pszichologussal vald személyes beszélgetést is. A hatékonysagnoveld javaslatok kozott
megjelent, hogy az 1Q teszt csupan egy altalanos tesz, aminek lehetne a specialis verziodit
is hasznalni. ,, Egyetértek a tesztekkel, azonban ugy gondolom, hogy miutan az ember az
allomanyba bekeriilt, nem 2 évente lenne sziikség pszichologiai alkalmassagi
vizsgalatokra, hanem 3 havonta vagy fél évente. Az oka egyszerii, komoly felelosséggel és
stresszel jar a munka ami mellett a maganéleti kihivasok és a minket koriilvevo vilag

nehézségi sem jelentenek konnyitést. ” — 5. valaszado, kozszolgalat

A civil szférdban nem jelennek meg a kivalasztas soran sem a személyiségtesztek, sem

IQ tesztek, de nincsen pszichologussal valo beszélgetés sem. Egy altalanos egészségiigyi
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felmérés van, ami az uj munkavallalo belépése utan torténik. Altaldban ez az lizemorvos

altal végzett vizsgalatban mertl ki.

A két oldal kozott €les kontrasztot mutatnak a felvételi kdvetelmények, koriilmények,

maga a kivalasztas teljes folyamata.

Integracio
A kovetkezO kérdés arra vonatkozott, hogyan zajlik a kivalasztottak integraldsa a
szervezetbe. Ezt a kérdést azért tartom kiemelten fontosnak, mert hatassal van az
elkdtelez0dés kialakulasara, elmélyiilésére, illetve folyamatdban figyelemmel kisérhetd
hogyan zajlik a beilleszkedés és valoban testhezallo-e a valasztott életpalya az adott

személy részére.

Az integracid esetében vegyesen jelentek meg a visszajelzések. A 10 megkérdezettbdl
5-en (vegyesen civilek és hivatasosok) valaszoltak azt, hogy nincs kifejezett rendszer az
ujonnan beérkezok integralasara. Az elsé valaszado szerint ,,Nincs kiilon integracio, az
egyénnek maganak kell beilleszkednie a csapatba/szervezetbe. A szervezet befogado, de

ez mit sem ér, ha az egyén elzarkdzik a csapatmunkétol.”

A kutatasban részt vevok tovabbi 50%-a a mentor tamogatasat emlitette. ,, Lényegében
nincs ra igazan protokoll, de a bevett szokas az az, hogy az uj munkaerd mellé kijelolnek
egy ugynevezett mentort, aki az elsé 1-2 honapban segiti a beilleszkedést szakmai
oldalrol. Emellett a tobbi kollégahoz is lehet kérdésekkel fordulni, sot kell is, hiszen nem
elvarhato, hogy valaki mindent onjaro modon végezzen az elsé perctdl kezdve egy olyan
helyen, ahol eldtte még sosem dolgozott. - 5. valaszado, kézszolgadlat, mesélte el az 5 éve

ebben a pozicioban dolgozod hivatasos.

A negyedik megkérdezett is a mentorok jelentdségére hivta fel a figyelmet. ,, Egy kezdo
vagy nevezhetjiik ugy mentor osztdlyra keriilnek a frissek ahol leginkabb a munka

jellegébe és rogosségébe valo beleszokas a cél.” - 4. valaszado, kozszolgalat.

A civil oldalrdl az onboarding szo6 kertilt el6térbe, ami azt jelenti, hogy a szervezet
hatékonyan segiti az 0j belépdt, hogy megtalalja a helyét a vallalaton beliil, képes legyen
alkalmazkodni a kultirdhoz, elvarasokhoz. ,, Az 1j belépdket az elsé napjukon végig
vezetjiik az irodan, bemutatjuk a csapatoknak. A sajat csapattagjai koziil kap egy mentort,
aki segiti a kezdeti folyamatokban, bevezeti a tarsasagba, megmutatja az étkezési

lehetoségeket, megismerteti a szervezeti értékeket, kulturat, lehet tole kérdezni, segit
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eligazodni a meetingeken.” - 5. valaszado, civil szféra. Hasonl6 folyamatrél szamolt be
az elso és negyedik valaszado is, ugyanakkor megjelent a vallalat részér6l egy kevéshé
aktiv integracios folyamat is. ,, Az uj belépok reggel jelentkeznek és elkezdik a munkat a
részlegben. Az ott dolgozokkal baratkozva, kapcsolatot épitve keriilnek kozelebb a céghez.
— 3. valaszado, civil szféra. A civil valaszadok kozott az elsd, negyedik és 6todik egyén
szamolt be a szervezet altal timogatott onboarding folyamatrol, ugyanakkor a masodik

¢s harmadik esetben a cég a dolgozdkra bizza a beilleszkedést.

Kihivasok
A kovetkez06 kérdés arra vonatkozott, hogy mi okozza a legnagyobb kihivast az adott
munkakor betoltése soran. A valaszok kozott megjelentek egyezoségek, mint a stressz a
munkafeladatok kapcsan és az ligyfelek igényeinek kielégitése, nem egyenld babasmod,
vezetdi dontésekkel vald egyet nem értés, munka és maganélet egyensulyanak

Osszehangolasa.

Az abrabol latszik, hogy a legnagyobb mértékben a stressz kezelése jelenik meg
kihivasként. Ezt kovetik a vezetd-beosztott kapcsolatok és a vezetdi dontésekkel valo

egyet nem értés vagy konfliktus.

A civil visszajelzések esetében megjelenik a tilora, elismerés hianya, nem motivalt

kollégak és kellemetlen munkahelyi kornyezet.
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4. abra: Jellemzo kihivasok a munkahelyen

KIHIVASOK

nem megfelel6 munkakérnyezet, nem motival kollégak
szakmai és jogi kornyezet betartasa

elismerés hianya

tulérak

munka- és maganélet egyensulya

nem egyenl6 banasmadd

vezersi dontéselc |

stressz

Forras: sajat szerkesztés

Kivalasztottak megtartasa
A kovetkezd kérdés mar a kivalasztasi folyamat utani allapotra vonatkozik, hogyan

lehet megtartani az értékes és elkotelezett munkavallalokat.

Az els6 megkérdezett a hivatasosok koziil az aldbbit fogalmazta meg: ,, Véleményem
szerint fontos a folyamatos rotdcio a szakma kiilonbozo teriiletén. Elképzelhetd, hogy a
kivalasztott személy az elsé vagy a masodik allomdshelyén sem taldlja meg a hozza illé
munkat/munkakort. Amennyiben megfelelé kvalitissal rendelkezik és engedik, hogy
képezze magat (és megvalositsa az almat) akkor van esély a megtartdasara és nem fordul
meg a fejében, hogy elhagyja a pdlyat.” — 1. valaszado, kozszolgadlat. A tobbi négy
megkérdezett koziil két f0 jelezte, hogy az az életpalyamodell az, ami kiszamithatosagot,
biztonsagot tud nydjtani megfeleld anyagi elismerés mellett. Megjelent még a kellemes

légkor, tamogato kollégak €s megértés fontossaga is, ami segiti a fluktudcio csokkentését.

A civil szférdban a munkavallalok megtartdsi lehetdségei kozott megemlitették a
mentoring rendszert, mint lehetséges eszkozt abban a tekintetben, hogy az értékes
munkahelyi kapcsolatok megerdsitése noveli az elkdtelezddést. Megjelent az anyagi

elismerés szerepe, ami nagyon erés motivald tényezonek szamit napjainkban a civil



szféraban dolgozok esetében. Az els6, negyedik és az 6todik valaszadé hasonld
véleményen volt ,, Meg kell ismerni az igényeket mar az interju alatt, majd az onboarding
folyamat soran. Erdemes tudni a Személy egyéni preferencidit, ennek kideriilését segitik
a mentorok. Ezek hasznosak a késébbickben a kolléga megtartisihoz.”- 5. vilaszado,
civil szféra. A masodik interjualany az aldbbi valaszt adta a fenti kérdésre: ,, Ebben a
szektorban nagy a fluktudcio, alacsonyak a bérek. A cég nem fordit kiemelt figyelmet a
dolgozok megtartasara, hiszen a legtobb pozicio egyszerii betanitott munka.”- 2.

valaszado, civil szféra.

Munkavallaléi motivacié novelése
Az utolsé el6tti kérdésemmel a munkavallalok motivacidjanak novelésére tértem Kki.
A hivatasos személyek kozott két esetben is megjelent ugyanaz a valasz, mint a belépdk
megtartdsa esetében, vagyis az életpalya modell, magasabb fizetés, megértés volt
kihangsulyozva. Ezzel a tobbiek is egyetértettek ¢és kiegésziilt a lista a gondoskodobb
hozzéallas, kiillonbdzd pénzbeli/természetbeni juttatdsokkal (pl. lakhatasi hozzajarulas,
teljesitményjuttatas a valos eredmény fliggvényében), jutalmazasi rendszer és egészséges

versenyhelyzet kialakitasaval.

A civil oldalon szintén hasonl6 az allaspont. Megjelenik az anyagi motivacid, cégben
vald részesedés felajanlasa, human oldali tdmogatéas erdsitése, megfeleldé munkahelyi

1égkor kialakitdsa, tovabbképzéseken vald részvételi lehetdség, feljebb jutasi lehetdség.

Ebben a kérdésben a valaszok alapjan azt mondhatjuk, hogy nagyon hasonlok az
allaspontok, az emberek hasonloképp motivalhatok, hasonld sziikségleteik és igényeik

vannak, melyekkel elkotelezettebb munkaerdvé valhatnak.

Kiégés

Az utols6 kérdésem a kiégés megeldzésével volt kapcsolatos. Az elsd hivatdsos
megkérdezett a folyamatos pszicholdgiai sziirést és a kozos teherviselést emlitette, hogy
az egyén ne érezze azt, hogy afféle ,,igas l6ként” tekint ra a vezetdje és elarasztja
munkaval. A masodik valaszadé harom f6 szempontot sorolt fel: a munkavallaloval
emberként torténd banasmod, megfelelé munkakoriilmények biztositasa és egy olyan
forum, ahol a felmeriilé problémakat meg lehet vitatni és megoldast talalni rajuk. A
harmadik interjoalany a valtozatos munkakdrnyezetet, beosztasvaltozast ¢és a
munkahelyvaltozast tartja megfelelonek a kiégés ellen. A kovetkezo allaspont hasonlé az

elébbihez, hiszen a valtozatos munka lett megfogalmazva, csak mas megkdozelitésben.
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., Talan a munka valtozatossaga lehetne segitség, ha nem mindennek mindig ugyanugy
kellene torténnie, hanem a szervezet nyitott lenne uj, olyan étletkere, melyek a térvényes
keretekbe beleférnek. Aki dolgozni akar és van motivacioja annak segiteni neki és hagyni
hogy dolgozzon.” — 4. vdlaszado, kozszolgdlat. Az utols6 megkérdezett a

korkedvezményes nyugdijat tartja a legjobb eszkoznek a kiégés ellen.

A civil szférdban a kiégés ellen vegyesen jelennek meg eszkozok. A masodik
valaszad6 azt fogalmazta meg, hogy naluk a vallalat nem foglalkozik a kiégés
jelenségével, nincsenek ra szervezeti szabalyok, eszkozok, felmérések. Az elso
megkérdezett szerint: ,, a kiégés ellen tett intézkedések fontosak nalunk, bar egyertelmiien
nem lehet elvalasztani a munkavallalok megtartasanak, motivaciojanak kérdésétol.
Szerveziink munkahelyi egészségmegorzo programokat, lehet jelentkezni irodai
masszazsra, jogaorakra, rendszeresen vannak csapatépité programok, céges
rendezvények, filmklub. Ezek egyiittvéve szolgaljak a munkahelyi kultiura szinvonaldt, a
kollegak kozotti kapcsolatok megerdsitését és a cég felé tett elkotelezodés novelését.
Emellett figyelmet forditunk a visszajelzésekre, hogy elmondhassadk a dolgozok, hogyan

érzik magukat” — 1. valaszado, civil szféra.

A harmadik megkérdezett azt nyilatkozta, hogy abban latja a kiégés megel6zésének
lehetdségét, ha a dolgozoknak tobb lehetdsége lenne az egyes pozicidokban kiprobalni
magukat és szinten tartani a motivaciot, lelkesedést azaltal, hogy ujdonsagok és kihivasok

érik Oket.

A negyedik ¢és 6todik megkérdezett hasonlo valaszt adott az 1. megkérdezetthez,
hiszen az 6 cégiik is kiemelt figyelmet fordit a dolgozoi jollétre, tamogatja az onképzest,
tobbféle belsd tanfolyamot is szervez, amikkel szeretné emelni az elkdtelezettséget,
motivaciot. Emellett rendszeresen hasznaljak a bels6 interjukat minden évben, ami segiti
atlatni, hogy mik a dolgozo legnagyobb kihivasai, hogyan érzi magat. A sokféle program
jelenti a lehetOséget, hogy a dolgozok megtaldlhassak az egyensulyt és ne csak a
munkafolyamtok tegyék ki a mindennapokat. ,, Havonta egyszer van egy nap, amikor a
munkavallalok azt csindlnak, amit szeretnének. Bent kell lenni, munkaidé van, de lehet
tanulassal, uj ismeretek megszerzésével foglalkozni, ami segiti a projektet, vagy részt
lehet venni kozosség akcioban, amivel segitik a vilagot. Az egyik csapat tobb ilyen
alkalmaz szant ra, hogy az ételmaradékok elszallitasahoz egy app-ot készitsen, amivel

utana konnyebb volt eljuttatni az élelmet a raszoruloknak.” — 4. megkérdezett, civil szféra.
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Mig a hivatdsosok oldalan javaslatként jelent meg a munkahelyvaltoztatas,
beosztasvaltoztatds, kordbbi nyugdij és egy forum a kérdések tisztdzasara, a civil
szféraban teljesen vegyesen, vagy nincs szerepe a kiégés kezelésének, vagy a munkahelyi
kultira ¢és céges szemlélet része, hogy kiilonféle —példaul- egészségmegdrzd

programokkal timogatjak a munkavallalokat.
5.2. A rendszer finomhangolasa a rendvédelmi szervek esetén

Az alabbiakban megfogalmazom javaslataimat kiindulva az interju sordn kapott

valaszokbodl. Ezekhez felhasznalom a hipotéziseimre kapott valaszt is.

Eldszor is feltételeztem, elsd hipotézisemhez, hogy fel tudom hasznélni a civil szféra
¢s a kozszolgalat kozotti kiillonbozé szemléletet arra, hogy olyan megallapitdsok
sziilethessenek, amik ndvelik a hatékonysagot a kivalasztasban, illetve segitik az
integraciot, amennyiben mas megkozelitésben is lathatunk miikodé rendszereket, hiszen
feltételezésem alapja az, hogy a gyakorlat azt mutatja, hogy a rendvédelmi szelekcios

folyamat fejlesztésre, igymond korszertsitésre szorul.

Masodik feltételezésem, mint hipotézis arra vonatkozott, hogy a belsd intézkedések

nélkiilozhetetlenek a kiégés, fluktudcid megeldzése érdekében.

Az els6 esetben arra a megallapitasra jutottam, hogy bar éles a szakadék a kivalasztés
tekintetében a civil szféra latdsmodja és a rendvédelmi szervek esetén, érdemes az

onboarding folyamatbol inspiralodni, tehat a tett feltételezésem igaz.

A masodik esetben a belsd intézkedések elengedhetetlenek, ami mindkét oldalon
megmutatkozott, hiszen a valaszadok szerint egységesen fontos, hogy tdmogatva legyen
a munkavallaloi elégedettség és motivacio, tehat ezen feltételezésem is igaz,

alatdmasztast nyert.

5.2.1 Kivalasztasi tesztek eredményesebbé tétele

A fenti informaciok eredményeit felhasznalva és a sajat tapasztalataimat a
rendvédelmi felvételi és az éves alkalmassagi vizsgdk kovetelményrendszerében,
kirajzolodott bennem par javaslatcsoport, amellyel meglatdsom szerint hatékonyabba

lehetne tenni a jelenlegi sziiréseket. Javaslataimat ebben a fejezetben fejtem Kki.
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Bar valamennyi kezdeményezésem inkabb a kivalasztasi folyamat pszichologiai részét
érinti, fontosnak tartom megjegyezni az ide vonatkoz6 hatalyos jogszabalyokat, mint
kereteket. A rendvédelmi dolgozokra vonatkozo kovetelményeket tartalmazza a jelenleg
hatalyos 45/2020. (XII. 16.) BM rendelet, a beliigyminiszter iranyitasa alatt allo egyes
rendvédelmi feladatokat ellatdo szerveknél foglalkoztatott hivatdsos allomany és
rendvédelmi igazgatasi alkalmazotti allomany alkalmassagvizsgélatrél, valamint a
15/2020. (X1I. 29.) PM rendelet, a Nemzeti Ado- és Vamhivatalnal ado- és vamhatosagi
szolgalati jogviszonyban allok és tisztjeloltek alkalmassagi vizsgalatardl, a gyogyito-
megeldz6 egészségiigyi ellatasrol, valamint a pénziigyérok szolgalatképtelenségének
megallapitasardl. A honvédelmi dolgozdkra a 10/2015. (VIIL. 30.) HM rendelet a katonai
szolgélatra valdo egészségi, pszichikai ¢és fizikai alkalmassagar6l, valamint a

feliilvizsgalati eljarasrol vonatkozik.

A kutatas eredményei ravilagitottak arra, hogy bar tobbféle teszt all rendelkezésre nem
minden esetben mondhaté el, hogy hosszu tdvon hatékonyak, illetve talan éppen ezért
fogalmazodott meg tobb esetben javaslat arra vonatkozdan, hogy negyedévente, félévente

ismételni érdemes a vizsgalatokat.

Megfogalmaztam négy f6 iranyt, amiken elindulva novelni lehetne a tesztek
hatékonysagat, hiszen tobb visszajelzés is érkezett arra irdnyuldan, hogy érdemes lenne

hatékonyabba tenni az eljarast és akar negyedévente, félévente megismételni.

e Soft skillek felismerése

A soft skillek egy divatos kifejezés, ugyanakkor nagyon értékes informaciokat foglal
magaba. Azokat a készségeket értik alatta, amelyekkel a jeloltek rendelkeznek. Ide
tartozik a szenvedély, lelkesedés, kommunikacios készségek, empatia, csapatmunkara
valo készség, adaptacid képessége. Meglatasom szerint amennyiben ezek figyelmet
kapnak a felvételi eljards soran és megfelelden vannak dokumentédlva, hasznos
informaciok nyerhetéek altaluk és valamelyest eldre prognosztizalhatd a jelentkezd

hozzaallasaban az 0ij rendszerhez.

e Kiildetéstudat

A generécios kiilonbségek esetén emlitettem, hogy a fiatalabb generacid szamdara
értékes a misszio eszméje, a kiildetés, hogy hinni tudjon a képviselt értékekben €s szamara
»ertekes munkat” végezhessen, ezaltal folyamatos kapaszkoddja, tamasza legyen

onmaganak is. A sziirések alkalmaval érdemes kitérni arra, hogy mi a legfébb motivacidja
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a jeloltnek és mi mozgatorugoja, mibol és honnan fakad az elhatdrozéasa. Mi torténik, ha
elveszik a lelkesedés és vajon mi segiti, hogy ujra motivalt lehessen. Azt tapasztaltam,
hogy egyénenként eltéré lehet a moddszer, ami valéban hatékony, ezért célszerii a
jelentkezoOket segiteni azaltal, hogy kulcsot adunk a keziikbe, hogy felismerhessék, mik
azok az eszkozok, amikkel segiteni tudjak sajat magukat. A beliilrl fakadé motivacio a

legversenyképesebb.

e Tesztelési médszerek

Megjelentek a pszichometrikus tesztek, amik ala tartoznak az érzelmi intelligenciat,
kognitiv  képességeket ¢és motivaciot érintd kérdéssorok. Ez nagymértékben
megkonnyitheti a kivalasztast, hiszen tudomanyos alapt tesztekrdl van sz6, amelyeknek
az eredménye azonnali. (SHL Magyarorszag, A pszicholégiai tesztek, 2018) Ugy vélem,
hogy minél tobbféle tesztet alkalmazva mindkét oldal szamdra hasznos eredmények
nyerhetok, amelyekbdl eldre vetithetd, hogyan tud megvalosulni a késobbi

egylittmiikddés.

¢ Gyakorlati médszerek

Ertékesnek talalom a rendészeti kivalasztas soran olyan uj modszerek bevezetését,
amik mélyebb ismeretet adnak a jeldlteknek sajat magukrol és a céljaikrol. Ezek az
informaciok ugy érzem ndvelhetik a hatékonysagot és meggyorsithatjak a beilleszkedés
folyamatat. Olyan gyakorlati modszereket szemléltetek, amelyek segitik a
szemléletvaltast, hiszen a civil szférabol wvalod integracio jelentds valtozast és
rugalmassagot kivan a jeloltektdl. A modszerekkel célom, hogy segitsiik ¢és

megkonnyitsiik ezt a folyamatot.

Atkeretezés
Ez egy olyan gyakorlat, aminek célja, hogy 0 perspektivat mutasson. Jellemzd, hogy
a megszokott mintdk alapjan éljik az életet, ezért nagyon hasznos bdviteni a
szemléletlinket és uj szempontokat is megismerni. Ezt a gyakorlatot foként a vallalati
szektorban alkalmazzdk a vezetd beosztasban 1év6 dolgozdk esetében, ugyanakkor ugy
érzem, hogy a hivatasos szféraban is sikeresen miikodhet. Az atkeretezés egy olyan

eszk6z, ami segit, hogy

- egy helyzetet megvizsgalva 0j szemsz6gbdl lehessen azt szemlélni,
- egy szituaciot szét lehessen valasztani és azt kiilonboz6 emberek szempontjabol is

meg lehessen figyelni,
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- el lehessen tavolodni egy helyzettdl térben vagy idében, ezéltal lehetdség van

megfigyelni a hatasait. (The Bright Academy, 2021)

Két szék gyakorlat
Ez a gyakorlat a belsé vivodasok feltérképezésére szolgal. A dontési helyzetekben
segit mindkét allaspontot meglatni, ha elképzeliink két széket, ami a két ellentétes
allaspontot képviseli. Akar fizikailag, akar virtudlisan elhelyezkedve a székbe, at lehet
gondolni az ottani gondolatokat, motivaciot és a dontés okat. Ez a gyakorlat segiti az

elfogadast és a realis dontések meghozatalat. (The Bright Academy, 2021)

Céltabla
Ez a technika a jovébeli célokat segit megismerni. A célokhoz vald eljutas fejlédést
igényel, ezért a részcélokat segit meghatarozni, ugy hogy hataridot is lehet hozzajuk

rendelni.

Az emlitett modszerek segitségével abban bizom, hogy olyan eszkdzoket adunk mar
az elején a jeloltek kezébe, amivel a késdbbiekben konnyebben veszik az akadalyokat és

novekedik elhivatottsaguk.

5.2.2 A hivatali integracié segitése

A mindennapi élet kompromisszumokkal jar, ami folyamatos alkalmazkodast jelent
masokhoz és a kiilsé vilaghoz. A civil ember hivatasos szemléletbe valo terelése rend
szerint sok valtozast von maga utan, hiszen a regulak szabalyozta életvezetés uj
latasmodot jelent, szamos lemondassal és alkalmazkodassal jar. ,,Az Gjoncok szamara a
kiképzokozpontokban végrehajtott alapkiképzés soran megkezdddik az alkalmazkodas a
katonaélethez és a kezdetben megszerzett alapismeretekhez és a készségekhez. Az ekkor
szerzett tapasztalatoknak jelentds hatdsuk van a katona személyiségének alakuldsara,
katonai szolgalattal kapcsolatos véleményének kialakitasra, harci feladatok végzéséhez
sziikséges motivacid erdsodésére, hazaszeretetére és a fegyveres erdkrol alkotott

véleményére altaldban.” (Zelimir Pavilna és Zoran Komar, 2007)

A nehézséget sok esetben az okozza, hogy a fiataloknak nehéz a katonaélethez valo
hozzaformalddas, hiszen ugy tlinik, mintha a korabbi biztos pontok, mint a csalad,
baratok, megszokott kornyezet elvesztek volna. Ez egyrészrdl igaz, hiszen a
mindennapok 1j, specialis kdrnyezetben telnek, masrészt viszont lehetéség van arra, hogy

megtaldlhassak a stabilitast, tAmogatd kozeget az 1) kornyezetben is. Egyénenként
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valtoz6 az alkalmazkodashoz valo készség, igy megfigyelhetd, hogy bizonyos esetekben,
amikben sokkal lassabb a folyamat és a kapcsolodas, az problémakba {itkdzik. Volt
alkalmam beszélgetni honvéd tisztjeloltekkel, amely soran kideriilt szamomra, hogy a
lanyok szamara a legnagyobb nehézséget a szeretteikt6l valo tavollét okozza, viszont az
ongondoskodas konnyen megy nekik. A fitk ezzel szemben f6 probléméanak a magukrol
valé gondoskodast tekintették nagy kihivasnak, majd utdna meriilt fel a ,hatrahagyott”

baratok hianya.

Fentiek alapjan megallapithato, hogy az alkalmazkodas készsége meghatarozza, hogy
mar a kezdeti szakaszban is megfeleld baratsagok, ismeretségek alakulhassanak ki, ezaltal
a civil szférabol valo atallas is sokkal gyorsabban és konnyebben athidalhato.
Elmondhat6, hogy a kozosségbe vald integracid pozitiv hatassal van a kihivasok
kezelésére, a kezdeti sikerek pedig a jovobeli célok elérését mozditjak elé. Minél
hamarabb torténik meg az 10j életbe torténd integracid, annal inkabb megfigyelhetd az

er6sebb kotddés a kotelék felé.

,, Teljesen uj tapasztalatokkal kell szembesiilniiik, pszichikai és fizikai erdfeszitéseket
kell tenniiik, hogy hozzdszokhassanak az uj tipusu életfeltetelek ritmusdhoz. Ezek az
elsodleges benyomasok tartosabb és mélyebb nyomot hagynak, hiszen olyan fiatal
populaciordl van szo, amelyiknek még gondot jelent az érzelmi és szocidlis érettség

elérése” (Zelimir Pavilna és Zoran Komar, 2007)

Altalanossagban elmondhatd, hogy legaldbb 2-3 hoénap kell az egészséges
alkalmazkodashoz, amelyben mar rutinszerlien végezheték a mindennapok, hiszen atall
a szervezet az 0 €letritmusra. Ebben a fazisban az ijoncok mar képesek sikeresen venni
a kihivasokat, foleg ha megérezték, hogy egy Osszetartd kozosség értékes tagjai.
Amennyiben még a dacossag jelenik meg a szigori szabalyok ellen, tigy tobb 1d6t vesz
igénybe az alkalmazkodas. Megfigyelheté azonban, hogy az ellenallas iddvel gyengiil,
atalakul ¢és az ujoncok felismerik, hogy gondolkodasukban valtoztatni érdemes.
Megtanulnak beilleszkedni az 10j rendszerbe ugy, hogy kozben nem sériil erejiik,
lelkesedésiik, amennyiben képesek objektiv, redlis dontéshozatalra és mérlegelésre a jo

¢és kozos cél érdekében.

Ennek a folyamatnak a titka a mentoralas, hiszen mindezt ugy lehet segiteni, hogy
folyamatosan figyelemmel kovetik az Gjoncokat és segitséget adnak melléjiik olyan

emberek, akik mar maguk is atélték a rendszerbe valo beilleszkedés folyamatat. Azok a
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hiteles mentorok, akik atélték a nehézségeket, de hasznukra forditottdk, tanultak beleld
és elére jutottak. Ok fokozottan képesek megértéssel, empatidval fordulni a jovo

nemzedéke felé.

Erdemes kitérni a civil élettd] valo eltérésre is, hiszen a kutatasbol is kitiint mennyire
masképp gondolkodik a civil szféra €és a hivatasos allomany. A civil munkakort betoltd
személyek munkavaltasa nem jelent elhatarolodast a korabbi €lettdl, hiszen a mindennapi
rutinok, ha valtoznak is, pusztan kis mértékben. Az alkalmazkodas az 01j céges kultirahoz,
munkakdrnyezethez, ij emberekhez érdekességet €s izgalmat jelenthetnek, az 0j feldatok
pedig kihivast. Ugyanakkor alapjaiban véve a lakohely, baratok, csalad, hazi kedvenc

ugyanugy varja otthon az adott személyt.

A katondk esetében a laktanyai élet vagy a hivatasos életforma viszont teljesen mas
¢letutat feltételez, amivel mar az elsé pillanatt6l szamolni kell, ha ezt az életutat valasztja
az ember. Bar a civil életben sokszor hallani, hogy az emberek szeretnének kilépni az
¢letiikbdl, otthagyni az egészet, kevesen képesek a hivatasosok szellemiségét €s értékeit
képviselni. Athidalhatatlan szakadéknak tiinik és komoly kihivést jelent a két életforma
kozotti kiilonbozdség, ugyanakkor kis 1épésekkel abszolvalhatd. Megfigyelhetd és
érezhetd az az attittid, amit el kell sajatitani, ha a karrieruton haladni szeretnének az
Ujoncok. A parancsnoki allomany tiszteletet érdemld magatartast tanusit, ezaltal
példamutatast gyakorol. Az a fajta tisztelet, ami 6vezi Oket, kiilsé szemlélének furcsa
lehet, hiszen a civil €letben kevéssé jelenik meg, igy pozitiv €s negativ vélemény is éri a
rendszert. A hivatdsokat kotik azok a megalkotott jogszabalyok €s normék, amik az
ugymond egyenruhdssadg alapjait is képezik, vagyis nem engedhetdk meg olyan
viselkedési mintdk, amik akar egy kocsmai tarsasagban a civil életben elfogadhatok.

Ezzel 1s szamolniuk kell a jelentkezdknek.

Napjaink digitalis forradalmaban - ahol ami nincs posztolva, mar meg sem tortént -
kiilon figyelmet érdemel, hogy a hivatdsosok milyen tartalmakat, képeket, videdkat,
hozzéaszolasokat tesznek kozzé, hiszen minden visszakereshetd és tamadasi feliiletet
jelenthet szamukra. Ez a fiatal generaciok tekintetében okoz leginkabb nehézséget, hiszen
6k ebbe a vilagba néttek bele, igy civil életiiket behdlozta a virtualis kozdsségi tér és a
folyamatos online jelenlét. Tdmogatni kell a fiatalokat, hogy megsziilethesse benniik a
vagy egy olyan ¢€letformara, ami meg0rzi a maradando értékeket és arra készteti dket,

hogy a megszokott rutinokra rakérdezzenek, valtoztassanak, majd olyan dontést
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hozzanak, amivel nem csak dnmaguk, de a vildg szolgélataba is dlnak. A szemléletiik
illeszkedjen az egyenruha altal képviselt eszméhez. Ennek megvalositasahoz sok tiirelem

¢és olykor a hibazas lehetdségének a meghagyasa is sziikséges.

Samuel P. Huntington szavait idézem, aki A katona és az allam cimii miivében az
alabbiak szerint fogalmazza meg, hogy miben rejlik a katonai gondolkodas megléte:
»Katonai ¢és civil szakir6k rendszerint megegyeznek abban, hogy a katonai
gondolkodasmod fegyelmezett, merev, logikus, tudomédnyos; nem rugalmas, tiirelmes,
intuitiv, érzelmi. A katonai funkcié folyamatos végrehajtasa feltehetéen eldsegiti e

tulajdonsagok kifejlodését.” (Samuel P. Huntington, 1994)

Arra az éllaspontra jutottam, hogy a kdzdsségi szellem, kozeg, feladatkordk erdteljes
hatassal vannak az egyén gondolkoddasmddjara, hiszen naponta kell olyan kihivasokkal
szembenézni és megoldani, ami specidlis. Ugy vélem, hogy éppen ezért nehéz a civil
embereknek megérteni a hivatasos életet. Aki nincsen benne, nem tapasztalja, nem €li at,
annak nehéz szavakkal megfogalmazni és atadni ezt a szellemiséget. Mivel nem varhat6
el az allampolgéaroktol a teljes megértés, ezért nekiink kell megértést tanusitanunk,
ugymond ¢élenjarnunk ¢és feliilkerekedni 6nmagunkon, akkor is, ha negativ kritikat,

véleményt kapunk.

A tisztjeloltek beszamoloja soran felmeriilt az a témakor is, hogy hogyan fogadja 6ket
akiilvilag, beszamoldikban mindig a két véglet keriilt szoba. Az egyik oldalon megjelenik
a tisztelet, csodalat, elismerés és tamogatas, a masik oldalon a sztereotipiak, bizonyos
értelemben vett lekicsinylés. Fontosnak tartom, hogy segitsilk a jeldlteket a kiilsé
nézOpontok eclfogadasara és Onértékelésiik, magabiztossaguk erdsitésében, illetve az
elkotelezddés megszilarditasdban. Ugy gondolom, hogy ha ezek a belsd értékek
egészségesen miikddnek, akkor a kiils6 vélemények nem tudjék eltantoritani az egyént az

utjatol. Békésen kezelni masok kritikait hatalmas erdt és dnfegyelmet mutat.

Itt tartom fontosnak megjegyezni, hogy megjelenik a kiilsé elvaras, ami a civil
szférdban megtalalt munkahely esetében nem tud akkora nyomdast generdlni. A
hivatasosok kapcsan viszont a feleldsség sokkal nagyobb, hiszen minden egyes
cselekedet tobb embert érint és nem csak az egyén, hanem rogton a honvédség,
rendvédelmi szerv keriil negativ megitélés ala, ha valami nem a legjobbak szerint torténik.
Eppen ezért érdemes a jelolteket segiteni abban, hogy megértsék és atérezzék, hogy a

nagy egész rendszer részei, tudjak, hogy mekkora a felelosségiik és a hatasuk és az is
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vildgossa valjon, hogy nincs értelme a tudatlansdg és negativ vélemények elleni

kiizdelemnek.

Figyelmet érdemel még az esélyegyenléség, ugyanis az egyenld banasmod is
elhangzott az interjuk soran. Ebben a tekintetben a hivatasos palyara 1ép6 lanyok/n6k lelki

¢s gondolkodasbeli valtozasara szeretném felhivni a figyelmet.

Noként szeretnék kiemelt figyelmet szentelni a ndéi nem képviseldire, akik a
honvédségnél, rendvédelmi szerveknél is képesek bizonyitani ratermettségiiket,
akaraterejiiket és hazaszeretetiikket. Bar egyenld elbirdlasban részesiilnek és egyenld
es¢lyekkel indulnak, mégis sokkal inkébb jelenik meg a bizonyitasi vagy, mint a fiuk,

férfiak esetében.

Tekintettel arra, hogy megjelenik az egyenrangusag, a ko6zds munka, azonos
bandsmod, mindez segiti a kibontakozast és csokkenti az egyénekre nehezedd nyomast.
Az egyiittmiikodéssel a nemek kozotti kiillonbozdségek elsimulnak. Az alapkiképzés utan
a laktanyai elhelyezés, korletek bar a megszokottol eltérd lakhatast biztositanak, mégsem
jelent problémat. Amikor a lanyokkal beszélgettem a Ludovika Zaszloaljnal tett
latogatasaim alkalmdval, a fiatal lanyok arrdl meséltek, hogy azért valasztottak ezt az utat,
mert személyiségjegyeikben ott a kiizdelem, harc, a generdcios vonalon, csaladban
megjelent a hivatas, vagy éppen az 6 érdeklddésiik fordult a fegyverek, katonasag felé.
Néhany esetben el6fordult, hogy konkrét cél és érdeklddési kor hijan megtetszett a

kozszolgalat és a hivatas.

Elmondhat6, hogy ndk esetében lassabban alakul ki a hivatastudat, mint a férfiaknal,
viszont erdsebb a kitartas és a szorgalom. A beszamolok szerint, a legtobb esetben a kiilsd
stilusjegyek, egyenruha, specialis tevékenységek, hagyomany és a mult tisztelete adja az
elsé benyomast és hiv a katonasag, tisztség iranyaba. A tapasztalatok szerint a nok
gondolkodasa és latasmodja nagymértékben megvaltozik, amikor felveszik az
egyenruhdt, hiszen a néi gyengeség, torékenység, gondoskodasi igény tudatosan hattérbe
szorul. Az érzékeny lelki vilag, érzelmi kifinomultsag itt nem kaphat elsédleges szerepet,
hiszen szembe kell nézni a kiilonb6z6 félelmekkel, fobiakkal, mint az extrém magassag,
zart tér, sotétség, idegenekkel szembeni intézkedés, erdteljes hanghatasok. Rendkiviil
fontosnak tartom, hogy itt is megjelenjen a kiils6 segitség, hiszen ezen félelmek lekiizdése

altal tud valtozni €s erésddni a jellem, ndvekedni a magabiztossag.
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A szexualitas témaja elkeriilhetetleniil megjelenik. El6fordul a kritika, a nem kivant
udvarlas, a tolakodas, hiszen egy olyan zart rendszerrdl van szd, amely javarészt
maszkulin strukturaval rendelkezik. Fontosnak tartom a régi, ugyanakkor mikodo
értékeket, mint az embertarsak és nok tisztelete, mas egyének nemleges valaszanak
elfogadésa ¢és tiszteletben tartasa, Oszinte kommunikacid, gyerekesség melldzése
iranyaba terelni a fiatalokat, jelentkezdket, hogy olyan viselkedést tanusithassanak
minden tekintetben, amit a hivatasos 1ét is megkovetel. Talalkozhatunk olyan példakkal
is amikor kialakul a szerelem, parkapcsolat, hiszen a kozos érdeklédés, Osszezart tér,
kozosen megélt nehézségek kozelebb hozhatjak az egyéneket. Ezek élettartamara is
vegyesek a példak. A gyakorlatban tovabba az is lathat6, hogy a ndket férfi tarsaik
védelmezik, ha a helyzet megkivéanja, annak ellenére, hogy mindenki egyenléként van

szdmontartva, nemtdl fliggetlentil.

Bar példaul a seregben nincs férfi és nd, hiszen ,,A vezérkari fondk szerint az
egyenruha egyenldséget jelent, ugyanakkor kiilonbséget is kell tenni nd és férfi kozott.
Nem lehet példaul munkavédelmi, munka-egészségiigyi téren nem kiilonbséget tenni, de
a loszereslada cipelése mar nem lehet udvariassagi kérdés. Jo, hogy a katonandk
megjelenése, fellépése magaban hordozza néi mivoltukat, ugyanakkor mértéket kell tudni

tartaniuk 6ltozkodésben, viselkedésben egyarant.” (Zilahy Tamas, datum nélk.)

Fentiekbdl latszik, hogy a hivatasos n6k mindennapi élete és kihivasai nagy mértékben

eltérnek a civil n0k megszokott rutinjaitol.

5.3.3 Kiégés ellen javasolt modszerek

A dolgozatom elején emlitettem, hogy fontosnak tartom a pszichés kockazatokat
idében felismerni és a kiégés jelenségét amennyiben lehet megeldzni, mérsékelni, kitolni.
Felmeriilt bennem a kérdés, hogy milyen eszkozokkel lehet mindezt segiteni és milyen
ujitasok, modositasok vezethetnek pozitiv eredményekhez hosszutdvon. Elsdsorban a
kiégés megeldzhetdségére koncentralok és két oldalrol kozelitem meg: az egyén és a
szervezet oldalardl. Ezek utan jabb két csoportra osztom, hiszen megjelennek primer
megeldzést tamogatd technikak, amik a stresszes helyzetek megoldasara fokuszalnak,
ami lehet példaul a civil élet és az Gjoncok ¢lete kozotti kiillonbozoség és beilleszkedés,
alkalmazkodas, illetve szekunder technikak, amik a tiinetek jelentkezése utan tett

cselekedetek, amik segitik a harmonikus miikodés visszaallitdsat. Ide tartoznak a
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kiilonféle jelenlétgyakorlatok, meditacio, idomenedzsment, Onismereti gyakorlatok,

1égz6gyakorlatok. (Kaszas Péter, datum nélk.)

Amennyiben magunkénak valljuk a human eréforras menedzsment azon allaspont;jat,
hogy az ember az egyik legértékesebb erdforras, akkor figyelmet érdemel a jolléte. A
kutatasbol kidertilt, hogy a vallalatok esetében mar megfigyelhetd, hogy a HR osztalyon
dolgozok rendszeresen érdeklddnek, esetleg visszajelzéseket gyiijtenek a dolgozoktol,
amikbdl kideriilhet, hogyan érzik magukat, mi okoz elégedetlenséget, mik az értékes
folyamatok, mi adja a legtobb motivaciot. Ezek mellett rengeteg egészségmegdrzo

program all rendelkezésre, ami segiti a jollét érzetének a megteremtését.

A viltozasokkal mindig egylitt jar a bizonytalansdg, atmeneti elveszettség érzés,
hiszen tudatos alkalmazkodast kivan, ezért érdemes nagyobb figyelmet forditani azokra
az eseményekre, amelyek atalakito hatastiak. Ilyen volt a cégek esetében a home office
intézményének bevezetése, a csaladoknal a tdvoktatds, vagy éppen a hivatasos jeloltek
esetében az 4tallas a szolgalati életbe. Ezeknek a tudatdban lenni, felkésziteni az
embereket, eszkdzoket adni a keziikbe, informacidval segiteni kis 1épések ahhoz, hogy

megelézhetd legyen a kiégés folyamata.

A stresszes szituaciok a vallalati és a tiszti oldalon is megjelennek. A tisztképzés
esetében szintén jelentkezhet a negativ stressz allapota, amire érdemes figyelmet
forditani. A legjobb megoldasnak azt latom, ha folyamatos a kommunikécio, képzések,
utmutatok, amik lehetdséget adnak a stressz felismerésére és a benne 1évé hatalmas
energia atalakitasra, jO iranyba forditasara. Tamogatom a joga, harcmiivészeti
gyakorlatokat, meditaciés programokat, tidncot, amik kapcsolatba hoznak a
testérzetekkel, gondolatokkal, érzelmekkel, segitenek felismerni a belsé vivodasokat és

sikeresen tullépni azokon.

M¢ég ha tgy is tlinik, hogy a rendszer jol miikodik, el6fordulhat, hogy az emberek nem
érzik jol magukat benne. A dolgozatom elején emlitettem, hogy mennyire értékes, hogy

tudja az egyén, hogy mit szeretne, a szamara kivalasztott ¢letpalya testhezallo-e.

A kutatds eredménye viszont ravilagitott, hogy az alkalmazkodés, beilleszkedés

folyamata, mentoralas nagyon fontos szempont és segitség lehet ahhoz, hogy az egyének

megtalaljak a helyiiket a szervezetben. Emellett a megkérdezettek a munkakorvaltast

tdmogattak, amivel tobb teriilet megismerhetd és szinesebbé valhat a munkarend.
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6. OSSZEFOGLALAS

A dolgozatom elején kifejtettem, hogy fontosnak tartom, hogy azok a megfeleld
jeloltek legyenek kivalasztva, akik szamara ez a hivatas testhezalld és szenvedéllyel,
kitartassal tudjak végezni a munkéjukat. Emellett képesek és készek is alkalmazkodni és

bliszkén viselni az egyenruhat.

A Human erdforras menedzsment hatalmas atalakuldson ment keresztiil kialakulasa
Ota és a valtozo vilaghoz vald igazodas azota is fejlédésre készteti. Megfogalmaztam
mennyi kihivas jelenik meg egy Gjonc €letében €s mekkora valtozast jelent a civil életbdl
valo attérés. Ennek a folyamatnak a segitését a human eréforrds menedzsment és

mentorok képesek tamogatni.

Ahhoz, hogy elkdtelezett tisztekbdl alljon az allomany, sziikséges, hogy az 6
kiizdelmeik és fejlodésiik soran ismeretes legyen, hogy hogyan viszonyulnak a rendhez,

mennyire sikeriil a civil szférabol valo atallas és jelenik meg a kotelességtudat.

A kutatas mellett felhasznaltam a 2018-ban a MH Ludovika Zaszloaljnal t6ltott 24 ora
tapasztalatait, amely soran magam is részt vettem a Klapka Gyorgy szazad mindennapi

¢letében ¢€s tobb kadéttdl is részletes élménybeszamolot kaptam.

Strukturalt interjut hasznaltam, mint kutatas, 5 f6 kdzszolgalati és 5 f6 civil szféraban
dolgoz6 valaszado visszajelzéseit felhasznalva. Segitségiikkel az elsé feltételezésemre,
miszerint a kdzszolgalat kivalasztasi folyamatai ujitasra szorulnak és, hogy feltételezem,
hogy a civil szféra HR folyamatait és kivalasztasi rendszerét Osszehasonlitva a
rendészetével olyan 11jit6 javaslatok tehetdk a fejlesztés érdekében, amelyek segithetik az
uj belépok integralasat a szervezetbe, bebizonyosodott. A megkérdezettek koziil 5
rendvédelmi teriileten dolgozobol 5 valtoztatna a kivalasztasi folyamaton, ebbdl 3
személy konkrét javaslatokat is tett, ezzel szemben a civil szféraban dolgozok elégedettek
a felvételi folyamataikkal, tehat mar csak a civilek elégedettségi ardnyat tekintve is
elmondhat6, hogy érdemes a moddszereikbdl atemelni a kozszolgalati kivalasztasi
folyamatba. A masodik feltételezésem az volt, hogy a belsd intézkedések
elengedhetetlenek a munkavallalok elkotelez6désének megerdsitése és motivaciojanak
fenntartdsa szempontjabol, ez a valaszadok visszajelzései alapjan mindkét oldalon

lényegesnek bizonyult, tiz megkérdezettbél tiz (tehat 100%-os aranyban), a

50



munkavégzésének tipusatol fliggetleniil, fontosnak tartotta a szervezet belsd intézkedéseit

¢és konkrét példakat is meg tudott jelolni ennek érdekében.

Kiilon foglalkoztam a kivélasztasi tesztekkel, ezen beliil is a pszicholdgiai tesztekkel,
az integracidval, mint a felvételt kovetd kovetkezo 1épcsovel, illetve a kiégéssel, mert ez
egy olyan teriilet, ami j6 eséllyel megelozhetd a belépok motivacidjdnak megdrzésével és

az elkotelez6dés novelésével.

A mentor szemlélet a felmérésben tobb esetben is megjelent, ezért Kiemelt helyen
szerepel, hiszen segit tamogatni az uj belépoket. A mentorok képesek latni a
nehézségeket, hiszen valamennyi esetben atélték maguk is, igy jo példaval jarnak eldl,
ugyanakkor egyiittérzésre is képesek. Figyelmet forditottam az egyenlé banasmod elvére,

a ndk gondolkodasi mintdinak a valtozasara.

A munkaerd megtartasa, kiégés megeldzése teszi teljess¢é a human erdforrés
menedzsment rendszerét, hiszen a kivalasztassal nem ér véget a munka. fontos, hogy
megtartsuk, segitsiik az ijoncokat és megadjunk minden lehetdséget, amivel a megfeleld
kvalitasokkal rendelkezd egyének feljebb juthatnak és megélhetik karriervagyukat. A
kiégées jelei észrevehetdk, ezért fontos informéciot szolgaltatnak arrdl, ha az egyén nem
megfelelden integralodott, nehezen viseli a megoldand6 helyzeteket, egészségtelen
reakcidokat mutat a konfliktusokban €s a rendhez nem 1116, vagyis nem adekvat valaszokat

¢és cselekedeteket folytat.

A dolgozatom igy teljes egészében képessé valt atdlelni a human erdforras
tevékenységét a kivalasztastol a munkaeré megtartasaig, hogy az dllomany minden egyes
tagja a megfeleld helyen legyen és egységben képesek legyiink ugy egyiittmiikodni,

amivel nem csak egymast, hanem a hazankat is szolgalni tudjuk.
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MELLEKLET

1. szamu melléklet

Interja kérdések

1. Hény éve dolgozik ebben a pozicioban?

2. Miért valasztotta?

3. Férfi vagy n6?

4. Mik a kivalasztasi folyamat 1épcs6i? Valtoztatna-e valamin? Ha igen, miért?

5. Vannak-e pszichologiai tesztek, eszk6zok, amikkel mérik az alkalmassagot, motivaciot,

elkotelezettséget? Ha igen, mik ezek. Egyetért-e veliik, javitana-e valamin?

6. Hogyan zajlik a kivélasztottak beintegralasa a szervezetbe?

7. Mi okozza a legnagyobb kihivast a munkéjédban?

8. Mi segiti/ segitheti a "kivalasztottak megtartasat"?

9. Mit gondol, hogyan lehet ndvelni a kivalasztottak motivaciojat, elkotelezodesét?

10. Mi jelenthet védelmet a kiégés ellen?
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FUGGELEK

KONZULTACIOS
NYILATKOZAT

A Kovacs Anna Dora (hallgatd Neptun azonositoja: ICBWUI) konzulenseként nyilatkozom
arrol, hogy a zaroddolgozatot/szakdolgozatot/diplomadolgozatot/portfolio? attekintettem, a
hallgatét az irodalmi forrdsok korrekt kezelésének kovetelményeirdl, jogi és etikai
szabalyairdl tajékoztattam.

A zarddolgozatot/szakdolgozatot/diplomadolgozatot/portfoliot a zardvizsgan torténd
védésre javaslom / nem javaslom?.

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

Kelt: Godollo, 2023 év marcius hé 20 nap

{ ¢

;;[:'I.J%‘-\.Q)All.‘f & fd"k.ﬂl o )

Bels6 konzulens

NYILATKOZAT

rrrrrr

eredetiségérol
A hallgat6 neve: Kovacs Anna Dora
A Hallgat6 Neptun kodja: ~ ICBWUI
A dolgozat cime: Rendészeti kivalasztasi rendszerek és humanerdforras
menedzsment

A megjelenés éve: 2023

1 A megfelel$ dolgozattipus meghagyasa mellett a tobbi tipus torlendd.
2 A megfeleld alahuzando.
3 A megfeleld alahuzando.
4 A megfeleld dolgozattipus meghagyasa mellett a tobbi tipus térlendd.
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A konzulens tanszék neve:  Visztenvelt Andrea, Humantudomanyi és Szakképzési
Tanszék

Kijelentem, hogy az altalam benyujtott
zarédolgozat/szakdolgozat/diplomadolgozat/portfolié® egyéni, eredeti jellegii, sajat szellemi
alkotasom. Azon részeket, melyeket mas szerzOk munkdjabol vettem at, egyértelmiien
megjeloltem, s az irodalomjegyzékben szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal valotlant allitottam, tudoméasul veszem, hogy a Zarovizsga-bizottsag
a zarovizsgabol kizar és a zarovizsgat csak 0j dolgozat készitése utan tehetek.

A leadott dolgozat, mely PDF dokumentum, szerkesztését nem, megtekintését ¢&s
nyomtatasat engedélyezem.

Tudomdsul veszem, hogy az 4ltalam készitett dolgozatra, mint szellemi alkotas
felhasznaldsara, hasznositasara a Magyar Agrar- és Elettudoméanyi Egyetem mindenkori
szellemitulajdon-kezelési szabalyzataban megfogalmazottak érvényesek.

Tudomadsul veszem, hogy dolgozatom elektronikus valtozata feltoltésre keriil a Magyar

Agrar- és Elettudomanyi Egyetem konyvtari repozitori rendszerébe.

Kelt: Budapest, 2023 év marcius ho 02 nap

Hallgat6 alairasa

> A megfeleld dolgozattipus meghagydsa mellett a tobbi tipus térlendd.
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