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SZERKESZTOI ELOSZO

A Belligyminisztérium Személyligyi Helyettes Allamtitkarsaga altal irdnyitott, KOFOP-2.1.5-VEKOP-16- 2016-
00001. szamu, ,A versenyképes kézszolgdlat személyzeti utdnpdtidsdnak stratégiai tdmogatdsa” elnevezési
kiemelt eurdpai uniés projekt alapvetd célkitlizése a kdzszolgalati palyara vonzast, beillesztést és palyan
tartast szolgalé emberi-er6forras gazdalkodas menedzsment eszkdzeinek kialakitdsa volt. Mindennek a
megvaldsitasa érdekében a projekt egyik kdzvetlen céljaként kertilt meghatarozasra egy, a kézszolgalat egé-
sze vonatkozasaban egységes kompetenciakra épuld komplex kivalasztasi és képzési rendszer (réviden:
KOMP rendszer) kialakitasa.

A KOMP rendszer - igazodva a projekt eredeti célkitlizéséhez - magaban foglalja a kdzszolgalatba valé be-
lépéshez elengedhetetlen egységes kdzszolgalati alapkompetenciak rendszerét (Malét-Szabo, 2013, Hege-
dUs, 2014), a vezet&i életpalyan valo el8relépéshez szikséges rendészeti iranyitoi (Malét-Szabé et al. 2021),
valamint az egységes kozszolgalati vezet8i kompetencidk rendszerét (Malét-Szabo et al. 2020). A szolgalati
elémenetel hagyomanyos tamogatasa mellett a projekt tovabbi célja volt egy olyan program kialakitdsa és
pilot program keretében torténd kiprébalasa, melynek révén a Belligyminisztérium a rendvédelmi szervek-
kel és szakemberekkel egylttm(kddésben kiemelt figyelmet és lehet8ségeket képes nyujtani a szakmailag
kiemelked®, illetve vezetdi tehetséggel biré rendvédelmi munkatarsak szamara a rendvédelmi palyan valo
hosszutavd megtartasuk érdekében.

Ezen program kialakitasa érdekében 2018-ban a Debreceni Egyetem pszicholégiai kutatécsoportja altal vég-
rehajtott tudomanyos kutatas lépéseit és eredményeit ismerteti a tanulmanykoétet. A kutatas azt célozta,
hogy empirikus adatokkal alatdmasztva segitsen megalapozni egy modern, rendszerszemlélet(l, a szervezeti
sajatossagokat és igényeket figyelembe vevd, ugyanakkor személyorientalt munkahelyi tehetségmenedzs-
ment rendszert a rendészetben. E célt kdvetve a szakirodalmi bedgyazottsagot folyamatosan szem el6tt
tartva el8vizsgalatok (strukturalt interjukkal és dokumentumelemzéssel) alapoztak meg az online lebonyo-
litott fOvizsgalatot. A kutatasi kérdések egyrészt arra vonatkoztak, hogy mely vezet8i és szakmai tehetség
felismerését el6segit6 viselkedésjegyeket és kompetenciakat tartjak relevansnak a valaszaddk, masrészt
pedig, hogy miként vélekednek egy rendszerszintl rendészeti tehetségmenedzsment programrol.

A kotet a feln6ttkori illetve a munkahelyi tehetség fogalmaval és jelenségével kapcsolatos relevans szak-
irodalom ismertetésével indul. Ennek végén, a szakirodalom egyfajta 6sszegz6 konkluzidjaként, a szerzék
ismertetik az altaluk megalkotott Komplex Munkahelyi Tehetségmenedzsment Modellt. Ez a modell szolgalt
elméleti keretként a kotet tovabbi részeiben 1épésrél [épésre bemutatott kutatashoz, melynek soran ismer-
tetésre kerulnek a tehetségmenedzsent programba valé bemeneti feltételek, koztik a kialakitott kompe-
tenciamérések rendszere, a hozzajuk kapcsoldédd neuralis modellek szerepe a kompetenciaprofilok felal-
litdsaban, valamint a kompetenciafejlesztés szakmai és szervezeti vonatkozasai. A szerz8k mindez alapjan
konkrét javaslatot tesztnek egy Komplex Rendészeti Tehetségmenedzsment Rendszerre vonatkozdan, mely
kiindulasi alapként szolgalt a projekt keretében 2020-2023 k&z6tt megvaldsitott pilot programokhoz. Végul
az utolsé tanulmanyban kerul réviden bemutatasra a pilot programok eredményeként kialakitott Rendésze-
ti Tehetségmenedzsment Program koncepcidja.
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1. A FELNOTTKORI TEHETSEG PSZICHOLOGIAI
JELLEMZOI

Olajos Timea - Fodor Szilvia

Absztrakt

Jelen tanulmdny arra vdllalkozik, hogy a felnéttkori tehetség fogalmdt koriljdrva bemutassa a modern tehetség-
koncepciok fejlédésorientdlt szemléletét. A tehetséges felnbttek sajdtossdgait, a tehetség megnyilvanuldsdt elbsegi-
t6 vondsokat és a problémaforrdsokat is kériiljdrjuk a nemzetkézi szakirodalom dttekintésével. Végiil kitériink a te-
hetséges felnGttekkel kapcsolatos munkahelyi kérdésekre, a lehetséges konfliktusforrdsokra. A tanulmdny ravilagit
a tehetségesek személyiségében rejl6 erGsségekre és potencidlis gyenge pontjaikra, és az ezekbdl fakadd specidlis
szlikségletekre. Ezen mintdzat ismerete - a szlikséges kiemelked6 szintli kompetencidk azonositdsa mellett - az
intézményi szintli komplex tehetségmenedzsment rendszerének kiépitéskor és fenntartdsakor elengedhetetlen a
hatékony és eredményes tehetséggondozdshoz.

Kulcsszavak: aszinkron fejl6dés, intenzitas, komplexitas, drive, munkahelyi jellemz6k

1.1. Bevezetés

Mint azt a pszicholégiai és neveléstudomanyi szakirodalom is megerdsiti, tehetség témakorben a kutata-
sok zOme a tehetséges gyermekekre és serdulbkre fokuszalt a multban, s teszi ezt ma is. Szamos vizsgalat,
szakkonyv targyalja fejl6dési- és személyiségjellemzdiket, az 6ket korulvevd tarsas mezét. A tehetséggon-
dozas pszicholdgia tudomanyan beltli médszertani kérdései és ismert hazai ,jo gyakorlatai” is alapvetéen
koz- vagy fels6oktatasi kornyezethez illeszkednek. Elméletalkotéi oldalrél az utébbi évtizedekben viszont
két tendencia ragadhatd meg: az els6 a tehetségfogalom kiszélesedése, egyre komplexebbé valdsa, mely a
hatotényez8k egyre kifinomultabb leirasa mellett (v6. Balogh, 2023) elvezet a problémamentes ,jél fésult”
tehetségképtdl (Gyarmathy, 2013) az er8sségek és gyengeségek specialis mintazatat mutatd, azaz a kiemel-
kedd képességei mellett kilénb6z6 intraperszonalis tertleteken deficitekkel rendelkezd ,kétszeresen kivé-
teles”-séghez (Harmatiné, 2014). A masodik trend a statikus, azaz egyfajta allapotleir6 megkdzelitések he-
lyetti egyre dinamikusabb modellek megjelenése. Ez utébbiak az id6i perspektiva beemelésével elvezetnek
atehetség ,life span” azaz életdt szemléletéhez (Schoon, 2000), mely szamos, a munka vilagahoz kapcsol6do
kérdést felvet. Jelen tanulmany arra vallalkozik, hogy a nemzetkézi szakirodalom alapjan bepillantast ad-
jon a felnéttkori tehetséggel kapcsolatos legfontosabb ismeretekbe tanulmanykotetliink empirikus részéhez
kapcsolodé mdédon. Ezen ismeretek nélkul ugyanis meglapozott médon nem beszélhetlink tehetségme-
nedzsmentrél, és nem is épithetd ki egyetlen szervezetben sem a tehetséggondozas/bevalogatas pszicholé-
giailag alatdmasztott, hatékony rendszere.
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1.2. A felnottkori tehetség relevans meghatarozasai

Az alabbiakban két, felndtt tehetségre vonatkozé modern definicié kerll bemutatasra, melyek jol jelzik a
bevezet6ben megfogalmazott szemléleti evollciét. Az els6 meghatarozas szerint:

LA tehetség a) a tdrsadalmi értékeket tiikrézi, b) tipikusan aktudlis eredményekben nyilvanul meg, kiilbnésen fel-
néttkorban, ¢) az adott tertileten kifejtett er6feszitéshez kapcsolédd jellemzé, d) bioldgiai, pedagdgiai, pszicholdgiai
és pszichoszocidlis faktorok egybeolvaddsdnak eredménye, e) nem csak az dtlagost illet6en (példaul mivészi képes-
ségekkel rendelkez6 gyermeket dtlagos miivészi képességl tdrsakhoz hasonlitva), de a kiilénlegesre vonatkoztatva
(példdul egy, az adott miivészeti tertiletet megujité miivészhez) is" (Subotnik és mtsai, 2011. 27. 0.). A meghataro-
zast értelmezve az olvashaté ki beléle, hogy a felnéttkori tehetséget mar nem a potencialok mentén, hanem
az addig megmutatott, tarsadalmilag értékesnek itélt teljesitményben definialjuk, elismerve kifejlddésének
tobb tényezd altali meghatarozottsagat. A kiemelked§ teljesitmény viszonyitasi alapjat nem csak az az adott
terUleten atlagos, de az adott tertleten szintén tehetségesnek itélt személyek teljesitménye is jelenti.

A masodik meghatarozas egy kicsit korabban, 2008-ban szuletett, Ugynevezett Delphi-technika segitségével.
Ez egy olyan specialis médszer, melynek soran egy adott terllet szakértéitél gyljtenek adatokat/vélemé-
nyeket. Az eljaras gyakorlatilag arra iranyul, hogy meghatarozott moédszereknek készdnhetben elérjék a
kalénb6z8 szakmai vélemények konvergalasat, egy adott kérdésben a konszenzus kiépulését. Ezen eljarast
alkalmazva, szlletett meg a felnéttkori tehetség Ugynevezett Delphi-modellje:

LA tehetséges egyén gyors és okos gondolkodd, aki képes komplex témdkkal boldogulni. Olyan egyén, aki autoném,
kivancsi és szenvedélyes. Erzékeny és érzelemgazdag személy, aki intenziven él. Elvezi, hogy kreativ.”
(Van Kooijman, 2008, idézi: Vos és mtsai, 2016. 7. 0.)

1.3. Tehetségfejlodés felnottkorban

A kovetkezd gondolati egységben Subotnik és munkatarsai 2011-ben kidolgozott Tehetségfejl8dési
Mega-Modelljének (Subotnik és mtsai, 2011) néhany, témank szempontjabdl fontos gondolatat ismertetjik
és foglaljuk 6ssze. A modell pozitivuma, hogy gyermekkortol felnéttkorig gondolja at azokat a tényez8ket és
alapelveket, melyek a tehetség kibontakozasara hatassal vannak. Valasztasunk tovabbi indoka, hogy teljes
mértékben dsszhangban all a Balogh-féle hattértanulmanyban (Balogh, 2023) ismertetett Schoon-féle tehet-
ségfejl6dési modellel, am tovabb arnyalja azt. Jelen modell a kdvetkezé alapelveket tartalmazza:

e AKkuUldnb6z6 tehetségteruletek fejlédési ive eltérd.

e Mind az altalanos, mind a specialis képességek fontosak és fejlesztheték.

e Lehet8ségeket kell kinalni a fiatal embereknek, nekik pedig élIni kell ezekkel.
e A pszichoszocialis valtozék meghatdrozo faktorai a tehetségfejlddésnek.

e Atehetséggondozasi folyamat jév8beli eredménye a kivalosag.

1.3.1. A TEHETSEG LEHETSEGES MEGNYILVANULASI IDOPONTJA ES PALYAIVE

El8szor is kiemelendd, hogy egy-egy tehetségterulet eltérd életkorban nyilvanulhat meg, igy a kilénb6z6 te-
rdleteken kiemelkedé adottsagokkal rendelkezd személyek tehetségkibontakozasi réppalyaja maskor indul,
mas életszakaszban éri el a maximumat, és éri el esetlegesen a végét.
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A zenei tehetség esetén példaul a fiu szopranok ,palyaja” gyermekkorban kezd8dik, és a fizikai érésnek ko-
szénhetben a serduldkorral véget is ér. Egyes sportagak (példaul az amerikai futball) professzionalis mlve-
|éséhez viszont szUkséges a feln6tt méret és gyorsasag elérése. Azok a sportagak, amelyekben a kiemelkedd
teljesitmények késd serdul8korban, vagy fiatalkorban szlletnek, jellemz8en meghatarozott testalkatot vagy
fizikai képességeket igényelnek, tovabba jellemzd rajuk, hogy a csucs, valamint a befejezés kdzti szakasz
révid id6t tesz ki. Mas teruleteken - példaul a tarsadalomtudomanyok, irodalom, filozéfia terén - az egyén
késé felnbttkorig aktiv és produktiv lehet.

Természetesen a képzési-oktatasi szisztéma is jelentésen hat az adott terlleten meglévé tehetség megjele-
nésére, hiszen vannak olyan tudomanyteriiletek, melyekkel a fiatal csak a felséoktatasban talalkozik. igy az
ezekben torténd specializacidra csak ebben az idészakban kerullhet sor. Nézetlink szerint ugyanez a jelen-
ség érvényes lehet a munka vilagara is, hiszen itt is gyakran a huszas évek elején ker(l a fiatal munkavallalé
olyan munkakdri feladatok, kihivasok elé, melyekben fény derul arra, hogy az adott specialis munkakor
ellatasahoz kiemelkedd szint( kompetenciakkal rendelkezik (Subotnik és mtsai, 2011).

1.3.2. EROFESZITES, KITARTAS

A csucs, a magas szintl szakértelem elérését az erbfeszitések mértéke, azaz a gyakorlassal, képzéssel el-
toltott id6 is befolyasolja. A tehetséggondozasban jol ismert a tizezer éras szabaly, melyet a kilencvenes
években német zeneakadémiai hallgatokon végzett kutatas alapozott meg, s melyet a szamitastechnikatél
a konny(izenéig a kosarlabdazassal bezarolag késébb szamos terlleten igazoltak (Gladwell, 2009). Az alap-
vizsgalatban kiderult, hogy a legjobbnak itélt hegedlsuk husz éves korukra korulbelll tizezer 6rat gyakorol-
tak, a jonak tartottak atlagosan nyolcezer, mig a leend6 zenetanarokra nagyjabél négyezer éranyi gyakorlas
volt jellemz8. Megddbbentd modon a kutatas 0sszegzésében kidertlt, nem talaltak egyetlen olyan zenészt
sem, aki er8feszitések nélkul jutott fel a csucsra, és ,nem talaltak egyetlen feleslegesen guircéld ,guzut” sem,
vagyis olyan embert, aki sokkal keményebben dolgozott, mint barki mas, és mégsem sikerilt eljutnia a leg-
felsé szintre: ,.....amennyiben egy zenész elég tehetséges ahhoz, hogy bejusson egy nagyon magas szinvo-
nalu zeneiskoldba, akkor onnantél kezdve csak az kildnbozteti meg a ragyogd el6adomuivészt a tobbiektdl,
hogy sokkal keményebben dolgozik” (Gladwell, 2009. 46-47. 0.).

1.3.3. ALTALANOS ES SPECIALIS KEPESSEGEK

Mint azt szamos mas tehetségmodell is hangsulyozza, az altalanos és a specialis képességek alapvet6 els-
feltételnek tekinthetéek a magas szintd teljesitmény, valamint a kivalosag elérése szempontjabol. Fontos
azonban szem el6tt tartani, hogy a képességek eredete és sziikséges mennyisége, az altalanos és specialis
képességek kozti egyensulyi viszonyok valtozdak lehetnek a kilénb6z6 tehetségterileteken.

Gyermekkorban az altaldnos képességek magas szintje megbizhatdan jelzi elre a tanulmanyi tehetséget,
am a késébbi életkorokban a teruletspecifikus képességek megléte és a teljesitmény valik egyre hangsulyo-
sabba a tehetségfejlédés soran. A terlletspecifikus teljesitményt érdemes tehat serdiilékortél hangsulyozni,
és egyre inkabb elvarni, mint tehetségjegyet.

1.3.4. LEHETOSEGEK

Mint azt az el8z6ekben kifejtettlk, a kulturalis hagyomanyoknak, a fizikai-lélektani kévetelmények készénhe-
téen mas belépési pontok, csucspontok és kifutasi ivek tapasztalhatok tehetségteruletenként. Ennek megfe-
lel6en a lehet&ségek tulmutatnak (tul kell, hogy mutassanak) az iskola vildgan. A meghatarozé élményekhez
jutas, a mentoralas, a versenyeken valo részvétel, illetve gyakorlati tevékenységek végzése az adott tehet-
ségteruleten: mind-mind Iényeges elemei kell, hogy legyenek a gyermekkoron tuli tehetségfejlesztésnek.
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1.3.5. A PSZICHOSZOCIALIS VALTOZOK JELENTOSEGE

A pszichoszocialis képességeknek valamennyi tehetségtertleten fontos szerepuik van. A modell szerint olyan
tulajdonsagok és képességek, mint a kockazatvallalasi hajlanddsag, a kihivasokkal valé megktzdés képes-
sége, a kritika kezelése vagy a versenyszellem megléte, illetve a motivacio és feladatelkotelezettség fognak
kUldnbséget tenni azok kozott, akik a tehetségfejl6dés magasabb szintjére jutnak, s azok kozott, akik nem.

1.3.6. A KIVALOSAG ELERESE

A tehetségfejl6dés ivét tekintve a legkorabbi életkori szakaszokban a gyermekben rejld adottsagok, potenci-
alok alapjan hatarozzuk meg a tehetséget, mig a k6zéps6 szakaszban (serdil6kor) a teljesitmény alapjan. A
felndttkor teljes ideje alatt a kiemelked§ teljesitmény valik jelz&értékivé.

A tehetségfejl6dési folyamat ennek megfelelen tartalmaz bizonyos dtmeneteket, valtozasokat is. Ezek so-
ran az adottsagokbdl kompetenciak alakulnak ki, a kompetencidk szakértelemmé, a szakértelem pedig kiva-
|6sagga fejlédik. Az egyén altal mutatott kreativitas egy olyan példanak hozhaté vonas, melyben jél 1athato-
an kulénbség tehet6 a fenti mindségek kozott. Fontos, hogy a kisgyermekekben kifejlédjon a kreativ attitlid
és szemlélet, késdbb pedig az, hogy megszerezzék a szikséges képességeket. A kreativ gondolkodas és a
kreativ képességek, mint példaul a divergens gondolkodas, és a kreativ problémamegoldas tudatosan és
szisztematikusan fejleszthetd a kozépsd gyermekkor és a serdiilékor alatt. Ahhoz viszont, hogy a kreativitas
terén kivalosag, kiemelkedd teljesitmény szintjére Iéphessen az egyén, alapvetd valtasnak kell bekdvetkez-
nie. A kreativ produktumnak ekkor mar olyan mércéknek kell megfelelnie, mint az adott tehetségterileten
hasonl6 szinten allé személyek eredményei, vagy az a szempont, hogy mennyire viszi el6re az adott palyat,
teruletet.

Subotnik és munkatarsai (2011) kiemelik, hogy a kreativitashoz hasonléan a motivaciénak is kilénbz6 tipu-
sai és szintjei Iéteznek, melyek a kivalosag fokanak elérésével szintén 6sszefiggenek. A motivacids jellemzdk
kozott a kreativitassal foglalkozdk analégidjara megktlonboztetik a ,little-m”-et azaz a ,kis-m"-et illetve a
~big-M"-et azaz a ,nagy-M"-et. A ,kis-m" a motivacié azt a tipusat jelenti, mely kisebb |éptéki feladatokba be-
vonddassal és olyan déntések meghozatalaval jar, mint: melyik kurzusra jelentkezzink, vagy milyen szakot
valasszunk. A nagy-M alatt kényszerit6 ereji hajtéerét kell érteni, melynek alapjaul atfogé, tavlati célok szol-
galnak. llyenek célok lehetnek példaul a kovetkezdk: hiressé valas, hatalom, vagy a vilag jobba tétele. A kiva-
|6sag elérése ez utdbbi motivacios tipussal all 6sszefuggésben. Ugyanakkor azt is 1atni kell, hogy a kivalosag
szintjére jutast természetesen szamos tényez8 akadalyozhatja. llyen lehet az alacsony szintl motivacio, a
képességek rogzitett voltaba vetett hit (,fixed mindset”), és a reziliencia, azaz a lelki alloképesség hianya.

Lubinski és Benbow (2000) a felnéttkori fejlédéssel kapcsolatban felhivja a figyelmet arra, hogy felnéttek a
gyermekekhez és serdlil6khoz képest nemcsak szabadabbak a sajat fejlédésikre vonatkozé dontések meg-
hozatalaban, de altaldban nagyobb kontrollal is rendelkeznek a fejl6dési folyamat felett. Nézetik szerint a
felnétti fejlédési folyamatban megmutatkozé egyéni kildnbségek leginkabb az energia és a hajtéerd (drive)
fogalmai mentén ragadhaték meg. A lelkesedés, igyekezet, szorgalom, kitartas és teljesit6képesség: ezek
azok a lélektani tényez6k, melyek a tudomanyok terén és a kulénboz6é foglalkozasi tertleteken megkuldn-
boztetik a kiemelked6en teljesitéket a (munka)tarsaiktol. Osszegezve tehat elmondhaté, hogy a koncentralt
erdfeszités, a feladattal elt6ltott id6, a befektetett energia - igen nagy szerepet jatszanak a mind a szakér-
telem, mind a kivalésag felndttkori kifejlédésben. Fenti szerz6k szerint mintegy tiz évnyi elkotelezettség,
céliranyos eréfeszités sziikséges mindehhez, ennél hamarabb ugyanis nézetik szerint nem lehet olyan kifi-
nomult, kimunkalt képességeket ,skilleket” kifejleszteni, melyek egyébként szikségesek a kiemelked§, az
adott teruleten akar attoérést jelentd teljesitményekhez, eredményekhez.
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1.4. A tehetség mint aszinkron fejlodés

A tehetséges egyéneknél gyakran tapasztalhat6 egyenetlen fejlédés, azaz a szinkronicitas hianya. Ez harom
fontos intrapszichés tertleten mutatkozhat meg: az értelmi- (intellektualis) az érzelmi- (affektiv), valamint a
mozgdsfejlédés (motorium) tertletén. Nyolc éves korban tizennégy éves serdulé mentalis érettségével ren-
delkezni a kihivasok sorat eredményezi az iskolaban és a csalddban egyarant. Tizennégy évesen nyolcéves-
nek megfelel8 mentalis érettséggel birni hasonld mértékl nehézségeket jelent (Silverman, 1997 idézi: Har-
matiné, 2014). Fontos tudni tehat, hogy mindkét iranyu nagy eltérés sériilékennyé teszi az egyént, és specidlis
sziikségleteket eredményez. Terrasier diszszinkronianak nevezte el a fenti jelenségkort, (Terrasier, 1993) am
az 8 értelmezésében ennél az intrapszichés egyenetlenségnél azonban tagabb: a személyiségen bellli egye-
netlen fejlettségi szintek mellett tartalmaz egy tarsas aspektust is. A belsé mellett tehdt a kiilsé fejlédési egye-
netlenségeket is értjiik e fogalom alatt. Az aldbbiakban attekintjik a fenti szerz8 altal tanulmanyozott kilsd és
belsd diszszinkronia jellemzéit (Harmating, 2011).

1.4.1. BELSO DISZSZINKRONIA

e Intellektudlis-motoros diszszinkronia

Gyakran tapasztalhato, hogy a tehetséges gyermek kortarsainal hamarabb kezd jarni és beszélni. (A
korabbi beszéd kuléndsen a tehetséges lanyok esetében mutathato ki.) A fejl6édés azonban sokszor
nem kiegyensulyozott, igy az iskolaban problémak 1épnek fel: jellegzetes példa az, amikor a tehetséges
gyermek mar 6nalléan, érdeklédése altal vezérelve megtanult olvasni még az iskolaba [épés elbtt, de
az iras elsajatitasa kifejezetten nehéz szamara, mert a finommotoros készségei fejletlenek. Mentalis
ritmusat tekintve az ilyen gyermek és felnétt gyorsnak mondhaté, de ez a gondolkodasi, mUveletvégzési
gyorsasag nem harmonizal a mozgas kivitelezésének tempojaval és min8ségével. E diszkrepancia sok
esetben szorongaskelté: idénként tulzott, gércsos igyekezetet eredményez, mely szinte kényszeriti az
egyént a gondos munkavégzésre.

e Nyelvi-gondolkoddsi diszszinkrénia

Ebben az esetben egy igen tipikus egyenetlenségrél van szd, arrdl, hogy a gondolkodasi képességek
magasabb szintlek, mint a nyelvi képességek. Ha példaul olyan intelligencia tesztet alkalmazunk, mely
non-verbalis (pl. Raven teszt) vagy a Wechsler-féle intelligenciateszt performacids (cselekvéses) pro-
baiban nyuijtott teljesitményt nézzik, akkor azt tapasztaljuk, hogy a 130-140 verbdlis 1Q-val rendelkez6
személyek ezekben 160-170 pontos eredményeket érnek el. Az iskolai tantargyak kézul a matematika
nagyon jol illusztralja a fentieket. A tehetségesek ebben az esetben igen gyorsan megértik és alkal-
mazzak az 0sszefliggéseket, ugyanakkor elmagyarazniuk az adott logikai kapcsolatot vagy szabalyt mar
joval nehezebb feladat a szamukra. Az otthoni felkészilésben ez a karakterisztikum tanuldsmodszer-
tani problémaként jelentkezik, mert a gyors megértés miatt a tehetséges tanuldk és felnéttek egyarant
hajlamosak arra, hogy magara a tanulasra a kelleténél kevesebb id8t szanjanak. Mivel Ugy érzik, j6l értik
azt, amirdl szé van, nem forditanak kell6 figyelmet és energiat pl. a fogalmak/ szabalyok szérél széra
valé megtanulasara vagy a gyakorlasra. Ennek a helytelen tanulasi stratégia kdnnyen vezethet oda,
hogy egy gyengébb képességli, am szorgalmasabb egyén, illetve munkatars jobb eredményeket ér el.

o Intellektudlis-affektiv diszszinkronia

E forma esetén az értelmi és az érzelmi fejl6édés nem all azonos szinten. A kivalé értelmi képességek
olyan tudashoz, olyan informaciékhoz juttatjak/juttathatjak akar mar gyermekkorban a tehetséges sze-
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mélyt, melyet érzelmileg nem tud feldolgozni (gondoljunk példaul az élet és a halal filoz6fia probléma-
korére) és amelyek er6sen szorongaskeltéek lehetnek a hidnyos feldolgozas miatt. llyenkor szamos lelki
~Onvédelmi” folyamat, Ggynevezett védekezd mechanizmus figyelheté meg. Ezek célja a célja a fellépd
intenziv szorongas csdkkentése, akar azon az aron is, hogy megmasitjak a valésagot.

A fent emlitett elharité mechanizmusok kozUl a tehetségesek esetén leggyakoribb az Ugynevezett intellek-
tualizdcié. Ez azt jelenti, hogy az illet6 a szamara fenyeget6 dolgokat és szituacidkat tisztan logikai, intellek-
tualis uton igyekszik kezelni. Kizarélag észérveket, logikai érvelést hasznal, igy az adott helyzetet levalasztja
azokroél az érzelmekrdl, amelyek érzelmekkel az adott dolog természetes mddon egyltt jar. Egy masik, a
tehetségesek lelki egészsége és a hatékony tehetségmenedzsment szempontjabél fontos jelenség az elfoj-
tds. ,Lényege, hogy a személy megprébal egy kinos, esetleg fajdalmas vagy kellemetlen gondolatot/élményt
tavol tartani a tudatossagtol, akar tudatos (,nem gondolok a rézsaszin elefantra”) akar tudattalan modon.
Az utdbbit szubjektiv mddon ugy éljuk meg, hogy egyszer(ien nem vagyunk képesek felidézni a kérdéses
eseményt vagy emléket. Természetesen nem valodi felejtésrél van sz, inkabb arrdél, hogy a negativ tudattar-
talom elzarasra kerul a lelkiink egy szegletében. Az elfojtas azonban igen sok lelki energiat igényel s nem is
tokéletes, hiszen léteznek Ugynevezett kertl6utak melyek révén mégis csak visszatérnek, ,Uzennek” az elfoj-
tott pszichés tartalmak. llyen kertl8ut lehet példaul az alom, az elszélas (,nem is értem, hogy mondhattam
ezt"), de sok esetben a betegségek tlinetei is.” (Harmatiné, 2011)

1.4.2. KULSO DISZSZINKRONIA

Az iskolarendszer (kbznevelés és felsGoktatas egyarant) azokat a tanuldkat részesiti elényben, akik a 100-
130-as IQ tartomanyba tartoznak, igy a tantervek, a tantervi kdvetelmények alapvetéen hozzajuk igazodnak.
Ebbél kdvetkez6en megallapithatd, hogy szamos esetben potencialjdnak csak egy részét hasznalja a kép-
zésben résztvevd személy. Ezekben az esetekben az alulstimuldlt tehetségesekrél beszélink, akik a tényleges
képességeiknél szignifikdnsabb alacsonyabb szinvonalon dolgoznak és teljesitenek. Tovabbi veszélyt jelent
az, hogy gyakorlas és fejlesztés hianyaban a gyermekkorban meglévd kivalod adottsagok és képességek fel-
néttkorra elsorvadnak. Az alacsony szintl kévetelmények kioltjak a tehetségesekre egyébként oly nagyon
jellemz8 kivancsisagot, valamint a teljesitménymotivaciét is igen kedvezétlenll befolyasoljak.

1.4.3. DISZSZINKRONIA VAGY ASZINKRONIA?

A fentiek alapjan elmondhatjuk, hogy a mai modern meghatarozasok a tehetséget nemcsak egy hosszu fej-
|6dési folyamatnak tekintik, de kiemelik, hogy mindenképpen egyenetlen fejlettségi szintet jelent a szemé-
lyiség kuldnb6z8 teruletei kozott. Ennek szellemében, Ugy is fogalmazhatunk, hogy a tehetség aszinkron fej-
|6dés, mely kiildnleges figyelmet és specidlis banasmaodot kivan a teljes életdt soran. Bar a fenti két fogalom
sok hasonlésagot mutat, nem tekinthet8k szinonimanak. Az aszinkrénia fogalom tagabb: magaba foglalja
azt az intenzitast és komplexitast is, melynek készénhet6en egy masfajta tudatossag szuletik. E megkdzeli-
tést és az alabbi meghatarozast tekintjiuk munkadefinicionknak:

JA tehetség aszinkron fejl6dés, melyben a fejlett kognitiv képességek és a megndvekedett intenzitds kombindlodik,
olyan belsé tapasztaldsokat és tudatossdgot létrehozva, mely min8ségében kiilbnbézik az dtlogtdl. Ez az aszink-
rénia egylitt nd az intellektudlis kapacitdssal. A tehetségesek egyedtildllésdga kiilbnésen sériilékennyé teszi Gket,

és a nevelés, az oktatds a tandcsadds tertletén valtoztatdsokat tesz szlikségessé az optimdlis fejlédés érdekében.”

Columbus Group 1991. (In: Silverman, 1997. 39. 0.)
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1.5. A tehetséges felndtt jellemzoi

Bar a tehetséges egyének - mint minden ember - egyedi és megismételhetetlen mintazatat mutatjak a
fizikai és pszicholdgiai sajatossagoknak, ez utébbin belll a kognitiv és nonkognitiv jellemz&knek, a vizsgala-
tok mégis azt mutatjak, hogy vannak olyan karakterisztikumok, melyek jellemz8ek e populaciora. A témat
vizsgalé nemzetkdzi kutatasok eredményei alapjan hatarozottan allithatjuk, hogy egymast megerdsitd egye-
zéseket talalunk a kimutatott jellemz8k terén. Nauta és Corten (2002) a kdvetkezd sajatossagokat emeli ki a
feln8ttkori tehetséggel kapcsolatban:

o A gondolkodds sebessége

A tehetséges személyek az atlaghoz képest sokkal gyorsabban gondolkoznak, tébb mentdlis mlveletet,
asszociaciot végeznek el egy adott id6 alatt, mint masok. Mentalis tempdjuk miatt a kivilallé szamara
ugy tlinhet, hogy egyik témardél a masikra ugranak, csaponganak.

o Magas foku érzékenység

A tapasztalatok azt mutatjak, hogy a magas szint(i potencial gyakran egyutt jar egyfajta fokozott érzé-
kenységgel, mely a pszichomotoros, intellektualis, érzelmi, képzeleti és egyéb tertileteken megmutatko-
26 sajatos dinamikat eredményez (Iasd késébb).

e Tilingerlékenység

A tehetséges személyek az érzékszerveik altal kdzvetitett ingereket igen intenziven élhetik meg. A ku-
16nb6z6 hangokat, zajokat, vizualis stimulusokat, de a tapintassal szerzett benyomasokat is fokozot-
tan észlelik. igy kénnyen eléfordul, hogy szamukra ,sok” az, ami egy masik ember szdméara nem okoz
megterhelést. Ezen ingerfeldolgozasi sajatossag egyes palyakon, illetve munkakoérdkben természetesen
nehézségeket eredményezhet, illetve fokozott odafigyelést igényel.

e Introverzié

Az introvertalt (befelé fordulé attitiddel rendelkez8) tehetséges személyek belsd vilaga igen gazdag.
Erzékenyek, nehezen oldédnak fel ismeretlen kdrnyezetben és tarsasagban. Gyakran és kénnyen meg-
bantédnak, emiatt sokszor igyekeznek mas emberekkel tavolsagot tartani. A magas intelligenciaszintl
egyéneknek - kiildndsen, ha introvertaltak- gyakran jelent nehézséget hasonléan gondolkodd személye-
ket talalni, igy az izolaltsag érzése kdnnyen kialakul naluk.

e Sajdtos érzelmi fejlodés

Atehetséges egyéneknél a kognitiv tertletek dominalnak, igy viszonylag gyakran el6fordul, hogy az emoci-
onalis szféra viszonylag fejletlen. Ebben az esetben tobbek kdzott gondot okoz szamukra az érzelmek és
az ,esz", azaz az értelem 6sszekapcsolasa (b8vebben 1asd: a belsd diszszinkonia tipusai cim( részt).

e Kreativitds

A tehetségesek gondolkodasi folyamatai nemcsak azok sebességében térnek el az atlagos intelligencia
Ovezetbe tartoz6 személyekétdl, de abban is kilénboznek, hogy jellegiket tekintve sokkal globalisab-
bak, s nagyfoku képzel6erbvel parosulnak. E személyek kdnnyen felismernek mintazatokat, képesek
trendek, iranyzatok felismerésére és bejéslasara, kdvetkeztetések intuitiv Uton torténd levonasara.

o Fiiggetlenség

A fuggetlenség a kreativ gondolkodas kisérdje. A tehetséges felndtt szeret autondm maddon véleményt
formalni és dontést hozni. Gyakran non-konformistak, viselkedéstiket az intézményes oktatasban, illet-
ve szervezeti keretek koz6tt is gyakran mindsitik helytelennek.
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e Perfekcionizmus

Atehetségesek egyik jellemz8 vonasa a perfekcionizmus, melynek tébb megjelenési formaja, adaptiv és
maladaptiv, azaz kéros tipusa is van. A perfekcionizmust, azaz a tokéletességre torekvést sokszor kiséri
a tehetséges személy irant tdmasztott tul magas elvaras. Ezekben az esetekben szégyen, blintudat,
illetve a meg nem felelés érzésébdl kialakuld kisebbségi érzés jelenhet meg, mely jelent8s szorongast s
esetenként a tehetetlenség érzésébdl fakadé egyfajta lelki bénultsagot eredményez.

o Explorativ (felfedezé) tanuldsi stilus

A tehetséges emberek tanulasi stilusa, azaz a tanulasi folyamatot kiséré informaciofeldolgozasi prefe-
rencidi is jellegzetesnek mondhatdk. Nem szeretnek hosszu listakat (tényeket/adatokat) mechanikusan
bevésni, mivel ezt unalmasnak talaljak. Azokat a tanulasi szituacidkat kedvelik, melyekben kutatni, felfe-
dezni, tevékenykedni lehet. Néhany tehetséges felnéttre jellemz8, hogy tudasbeli hianyossagai vannak
az akadémikus, azaz tantargyi tudast illetéen, mikdzben igen atfogd ismeretekkel rendelkeznek az 6ket
érdekld témakaorokben.

o Az alulteljesités veszélye

Amennyiben a tehetséges személy kdrnyezete nem nyujt elegend§ ingert (kilsé diszszinkrénia), nem
nyujt az intellektusnak megfelel8 kihivasokat, ugy kdnnyen alakulnak ki helytelen munkaszokasok. Az
erdfeszités nélkuli teljesitmény, az unalom mar iskolaskorban alulteljesitéshez és a motivacié elveszté-
séhez vezethet. Frusztracid és csal6das érheti 8ket karrierjikben.

Hasonlo jellemz&ket sorol fol szamos szerzd, kéztuk Annamarie Roeper (1991): komplex intellektualis ké-
pességek, gyermeki érzelmek, masoktol valo kildnbdzéség érzése, a tehetség altal iranyitottsag érzése, kre-
ativitas, introverzid, igény az egyedullétre, egyéni tanuldsi modszerek, a fejlédési iranyok és trendek min-
tazatanak észlelése, igazsagkeresés, perfekcionizmus, kivalé humorérzék, er8s moralitas, konfliktusok az
autoritast képviselé személyekkel, nehézség masok viselkedésének megértésében. Tolan (1994) az érzelmi
intenzitast, erkdlcsi érzékenységet, az igazsagérzet, és a hasonléan gondolkodé tarsakkal val6é kapcsolat/
kdz6s munka szinergikus jellegét emeli ki.

Mary-Elaine Jacobsen a ,Gifted Adult” azaz a ,Tehetséges felndtt” cimi igen sokat idézett kdnyv szerzdje is
ezt teszi (vO: Jacobsen, 1999. 27. 0.), de figyelemre mélté mddon strukturalja az altala 6sszeallitott tulajdon-
saglistat. A szamos jellegzetességet végul harom f6 intraperszonalis komponens koré rendezi, melyek a ko-
vetkez@k: intenzitas, komplexitas és a drive (hajtéerd). Megfogalmazasa szerint az intenzitas a tehetségesek
~mlkoédésmaodjaban” rejld mennyiségi kuldnbségeket jelenti, a komplexitas a mindségi eltéréseket, mig a
drive a motivaciés kulonbségeket tartalmazza (1.1. dbra).

Intenzitas Komplexitas Drive
*Ingerlékenység *Tag érdekl6dési kor *Kielégithetetlen
Verbalis ligyesség *Entudatossag kivancsisag
*Erés humorérzék *Intuicié *Magas szintd elvarasok
*Kiemelked§ *Transzcendens «Kivételes mérték(

koncentracié tapasztalat kitartas
*Empatia +Kivételes meméria *Flggetlenség
*Erzelmi érzékenység *Eredetiség -Onmotivalas
*Magas energiaszint *Komplex gondolkodas

1.1. dbra: A tehetség hdrom fé személyiségkomponense Jacobsen alapjdn
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Ezen sajatossagok azonban csak akkor tamogatjak a tehetség megnyilvanulasat, ha nem tulzé mértéklek.
Néhany példaval (a teljesség igénye nélkll, de szemléletesen) illusztralva: a verbalis Ugyességhez tartozo
meggy8z6készség optimalisnal nagyobb mértéke er8szakossaghoz vezethet a nyelvi kommunikaciéban; az
empatiahoz tartozé kényoruletesség pedig dnrombold martiromkodasba fordulhat. Az érzelmi érzékenység
esetén a melegszivl és tor6d6, masok felé nyitott vonasok tultengése tulzott rajongashoz, tularado érzel-
mekhez, tllzott bizalomhoz és érzelmi kiszolgaltatottsaghoz vezetnek. A komplex gondolkodasra jellemz8
kiemelked® problématalalasi és analizalasi képesség eredmény nélkuli elemzésként jelenhet meg; raadasul
az illetd mindenhol problémakat 1at, ott is, ahol azok ténylegesen nincsenek. A kivételes mértékd kitartas is
destruktiv format dlthet, amennyiben tulzé mértékben van jelen: ekkor az illetd retteg az id6pocsékolastdl,
nincs egyensulyban nala a munka és a kikapcsol6das, 6nmaga értékét csak a sajat teljesitményén keresztul
méri.

1.6. A tehetséges személy szocio-emocionalis vonasai

Lovecky (1992) a tehetség Ot, Ugynevezett szocio-emocionalis vonasat irja le, melyek a fentiekhez hasonlo
maodon serkentik és tdmogatjak a tehetség megmutatkozasat, ugyanakkor potencialis konfliktus- és veszély-
forrasok a lelki egészség és életvezetés szempontjabdl. Azt is mondhatjuk, hogy azok a karakterisztikumok,
amik altal a tehetséges személy masként észlel, masként reagal, masként értelmez jelenségeket és esemé-
nyeket, tovabba masként viszonyul a vilag dolgaihoz - ezek a sajatossagok azok, melyek a kiemelked és/
vagy originalis eredményekhez, illetve teljesitményekhez vezetnek. Ennek a sajatos massagnak azonban
veszélyei is vannak. A kdvetkez8kben attekintjlk és réviden értelmezzik 6ket (Harmatiné, 2011):

e Adivergens gondolkodds képessége

A divergensen gondolkodé ember - barmely témardl is legyen szé - annak szokatlan, eredeti, kreativ
aspektusat részesiti elényben. Ha feltesziink egy kérdést, akkor elséként nagy valdszinlséggel nem az
a valasz jut az eszébe, mint a tdbbségnek. A déntéshozatal, vagy fontossdgi sorrendek feldllitdsa azonban
komoly nehézséget jelent szdmukra, mert elméjukben az érzések és gondolatok rendkivil bonyolult asz-
szociaciés haldja szovédott, s e haldbban minden elem egyforman fontosnak tdnik.

Gyakran részesulnek negativ megerdsitésben szokatlan valaszaik, kilénos kérdéseik és furcsa elképzelé-
seik miatt, vagy azért, mert nem szeretnek csoportban dolgozni. Sok divergensen gondolkodd személy
dezorganizalnak és szérakozottnak tlnik, mert gyakran elmerul a sajat fantaziavilagaban. Nehézségeik
szarmaznak abbdl is, hogy alapvet8en holisztikusan szemlélik a dolgokat és nem ritkan intuitiv lépése-
ken keresztll jutnak el a helyes valaszig. A kdrnyezetlket gyakran zavarba vagy kényelmetlen helyzetbe
hozzak e szokatlan gondolkodassal és vilaglatassal. A hagyomanyos jutalmak sem mikddnek az esetlk-
ben: csak az egyedi, Ujszer(, szokatlan dolgok motivalék a szamukra. Kreativ egyéneket hatékonyan csak
kreativ modon lehet jutalmazni és motivalni! E miatt gyakran vélik roluk, hogy motivalatlanok, lazadék,
figyelmetlenek. Gyakran érzik maganyosnak és meg nem értettnek magukat.

o Erzékenység

Az érzékenység két aspektusa jellemzi a tehetséges személyeket: az egyik a szenvedélyesség, a masik pedig a
kénydriiletesség. Mit is jelentenek ezek az elsd pillantasra furcsanak tind jellemz8k? A szenvedélyesség a mély
érzelmekre, illetve azok intenzitasara vonatkozik. A szenvedélyes emberek erds érzelmi kotédéseket alakita-
nak ki, és érzékenyen reagalnak a kiilénbozé helyzetek érzelmi szinezetére. Ugy is fogalmazhatunk, hogy ezek
a személyek leginkabb az érzelmeik altal vezérelve gondolkodnak. A tehetségesek tovabbi jellegzetessége,
hogy mar igen korai életkorban elkdtelez6dhetnek egyes eszmék vagy emberek mellett. Ugyanakkor konflik-
tusforrast jelent, hogy amikor meg vannak gy6z&dve cselekedetiik vagy dontéstik erkdlcsi szempontbdl vald
helyességérdl, akkor masok érvelése, magyarazata, befolyasolasi kisérlete teljesen hatastalannak bizonyul.
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A mély érzelmek ugyanakkor az emberekkel, allatokkal, a természettel valé azonosulast is el8segitik - igy
a tehetséges felndttek gyakran tor6dnek masokkal, szeretnék a szenvedéseiket csdkkenteni. Mivel igen
empatikusak, maguk is atélik a fajdalmat.

Kivdlo itéloképesség

A kivalé itél6képesség birtokaban a személy képes egy helyzet kiilénbdzd aspektusainak egyidejii észlelésé-
re, a személyiség kulonb6z6 rétegeinek megértésére, valamint a dolgok lényegének gyors meglatdsdra. Az
ezzel a képességgel rendelkez6 felnbttek megértik a személyes hasonlatok mogottes jelentését. Tamasz-
kodnak az intuiciojukra és hasznaljak éles felfogdképességuket, igy gyakran tullatnak az adott aktualis
szituacién. Igazsagossag, korrektség jellemzi 8ket. Igen tisztan érzékelik/észlelik a becsuletességet, illetve
annak hidnyat. Ezzel egyutt problémat jelent, hogy egyes esetekben tul merevvé valik a j6rdl és a rosszrél
alkotott fogalmuk, s gyakran azt sem értik, masoknak miért nem nyilvanval6 az, amit 6k maguk tisztan lat-
nak. Az igazsag megismerésére iranyuld vagyuk idénként oly erds, hogy akar a koruldttuk 1évé személyek
igényeit és szlikségleteit is figyelmen kivil hagyjak.

Nagyon nehezen viselik el az emberi butasagot és az inkorrekt magatartasat. Konfliktusokat okoz az is,
hogy az dtlagossdggal sem tolerdnsak. Fontos személyiségfejlesztési feladat tehat az ,atlagos” elfogadtata-
sa anélkul, hogy 6k maguk azza valnanak.

Belsé vezérlé elv, vezérlo életeré

A ,vezérlb életerd” kifejezés az 6gorog filozofiabol szarmazik. Az arisztotelészi ,entelechiea” kifejezés (sz6
szerinti jelentése: ,céllal rendelkez&") tizenkilencedik szazadi filozéfiai tanulmanyokban el6fordulé értel-
mezése Ugy definidlja azt, mint egyfajta alapvet6 erét, belsdleg determinalt aktivitast, mely a szervezetet
az dnmegvalositas felé hajtja. A lehetségestdl a tényleges felé mozdit el, igy egyfajta motivacioként is
értelmezhetd. A tehetséges feln6tt személyek esetén a sajdt sors alakitdsa, az dnmagdba vetett hit, vagy az
akaddlyok lekiizdése jelenti egy-egy aspektusat a fenti fogalomnak. A tehetséges emberek hatalmas bator-
saga gyakran inspirald, de idénként ijeszté is lehet masok szamara. Gyakori, hogy nagyfokd motivaciot,
a célok elérésében valo elszdntsdgot, fiiggetlenséget, erds akaratot, valamint kiemelked&en nagy lelkierdt
tapasztalunk. Gyakran olyan karizmatikus személyiségeknek bizonyulnak, akikhez az emberek tamogata-
sért fordulnak. Képesek a csoporton belili klikkek kdzott a kohézidét megteremteni és a békés egyuttmu-
kodést kialakitani. Segiteni tudjak, hogy az aprébb versengéseken és konfliktusokon felll emelkedjenek
a csoporttagok, és erdsitik a tobbieket abban, hogy 6nmagukhoz mérten a legjobbat nyujtsak. Mindezen
sikerek kdzben maganyosnak érezhetik magukat, a rajuk ruhazott felel8sséget pedig tul nagynak taldlhat-
jak. A tarsak, kollégak szamara természetessé valhat, hogy mindig szamithatnak rajuk, biztosan elvégzik
az Bsszes szukséges, de dicstelen munkat. E személyiségvonashoz tehat ambivalensen viszonyul a tarsas
kérnyezet, s ez megneheziti a tehetséges egyén szamara, hogy tiszta, vilagos képet alakitson ki 6nmaga-
rél. Néhany, e vonassal rendelkezd tehetséges személy lehet oly er8s akaratd, hogy az mar egyenesen
dnsorsrontd lehet.

Ingerlékenység

Magas energiaszint, érzelmi reakciokészség, és kdzponti idegrendszer magas arousal szintje jellemzi ezt a
vonast, de természetesen nem feltétel mind a harom jellemz6 egyszerre valé megléte a személyiségen
belul.

Az e személyiségvonassal bir6 feln6ttek energiaikat hosszu tavu feladatokra forditjak, élvezik a kockazat-
vallalast és a kihivasokat, széles érdeklédési korrel rendelkeznek és szamos kilénbzé dologban sikeresek
egyszerre. Sokuknak a magas energiaszint miatt kicsi az alvdsigénye, s nehéz dolog olyan tevékenységeket
talalni szamukra, melyek lekotik 8ket. Amennyiben azonban elegendd kihivasban van részuk, képesek
hosszu ideig tarté koncentralt munkavégzésre. Nagyon igénylik kdrnyezetik megismerését és nyitottak
az Uj tapasztalatok irant. Sokan kozullk ingerkereséek, igy a megfelel ingerek hianyaban unatkoznak.
Igénylik az ujdonsagokat, élvezik az Uj projektek elkezdését. Lelkesednek a kezdeti eredményekért, de
kés6bb - az Ujdonsag varazsanak csokkenésével - mar gondot jelenthet az adott projekt végig vitele, befe-
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jezése. Azok a személyek, akik fokozott érzelmi valaszkészséggel rendelkeznek éppen az ellenkez6 médon
viselkednek. Ingerkeriil6 magatartdsuk miatt 6k kellemetlennek talaljak az ingereknek azt a szintjét, amit az
emberek egyébként altalaban kellemesnek éreznek. (Példa: az irodaban a vilagitast tul erésnek, a zajokat
pedig tul hangosnak érzik.)

1.7. A felndttkori tehetség azonositasanak nehézségei

Szamos tényezd neheziti a tehetség felismerését, helyes azonositasat. Ezek kdzul mutatjuk be a legjellegze-
tesebbeket az alabbi listan:

e A legtobb tehetséges felnétt kiemelkedd potencialjait sohasem mérték. Azok, akiket felnétt koruk
elétt nem azonositottak és tamogattak, gyakran ugy vélik, hogy semmi kilénds nem rejlik a képes-
ségeikben.

o Atehetségigen sokarcu: kilénb6z6 formakban és kilonbdz8 mértékben jelenhet meg. Lehet enyhe,
kdzepes, rendkivuli (zseni); szUk tartomanyu (példaul fotomemoria) vagy széles spektrumu (multi-
potencialitas). Példaul Gardonyi Géza [1] az iras, a vivas és a zene (zenélés és komponalas) mellett a
sakkozashoz is értett, 1887-ben megnyerte a pesti sakk-kdr nemzetkdzi versenyét. A botanikaban és
az allattanban is jartas volt, felfedezett példaul egy egri pincékben honos hatszemi bikapdkfajt. Az
altala megfigyelt allatokrél és névényekrél pedig A Természetbe publikalt cikkeket. Természettudds-
ként és régészként is maradandét alkotott.

o Magat a tehetség kifejezést is sokféleképpen értelmezik.

e A kulturalis hatrannyal, fizikai korlatokkal él8, vagy tanulasi zavaros tehetséges személyek kivalo
képességeire igen sok esetben nem derul fény (v6: Harmatiné, 2014).

e Sokan a gyermekkori-nevelés/oktatas-orientalt nézépontot képviselik a tehetséggel kapcsolatban,
igy az iskolai teljesitménnyel hozzak 6sszeflggésbe. E szemlélet nem veszi figyelembe sem a te-
hetséggel egylitt jard személyiségtényezéket, sem a felndttkori tehetség belsé folyamatait és szik-
ségleteit. A tradicionalis tehetségazonositasi/képességmérési metddusok jelentésen alabecstlik a
potencialokat, és sokszor nem mérik korrekten az intelligencia kilonb6z6 aspektusait, valamint az
attitlidoket (Jacobsen, 1999.).

1.8. A tehetség értelmezése a munka vilagaban

Napjainkban egyre tobb kényv és tanulmany targyalja a szervezeti kivalosag kérdéskdréhez kapcsoléddan
a tehetségmenedzsment témajat (Vo: Fodor, Olajos, 2023). Az egyre nagyobb figyelmet kap6 és egyre jelen-
tésebbé valo targykdor mogott azonban igen eltéré munkahelyi tehetség-koncepcidkat talalhatunk - de agy
is fogalmazhatunk, hogy kilénbdz8 szervezeti tehetségfogalmak allnak a hattérben. Ezen eltéré megkoze-
litésekbdl kiindulva a munkahelyi szervezetek - attél figgben, hogy miben latjak a tehetség lényegét - mas
és mas azonositasi, tehetségfejlesztési modszereket részesitenek elényben, hiszen az el6z8ekbdl kiindulva
magat a tehetségmenedzsment céljat és célcsoportjat is eltéréen hatarozzak meg.

A kovetkez8kben Gallardo-Gallardo és munkatarsai (2013) dsszegz8 tanulmanya alapjan roviden bemutat-
juk a munka vildgaban napjainkban relevansnak tartott tehetség megkdzelitéseket.

19



A rendészeti tehetségek kompetencia alapu kivalasztasi rendszere

A szakirodalom két nagy szemléletmdédot kiilonbdztet meg (7.2. dbra): az els6 esetében a tehetséget Ugy értel-
mezik, mint személyiségjellemz8t, karakterisztikumot. Ezen beltl vannak megkdzelitések, melyek a tehetség-
re gy tekintenek, mint veleszlletett kivételes adottsagokra, melyek kiemelkedd teljesitményhez vezetnek. E
megkozelités kdvetkeztében a tehetséges embert Ugy értelmezik, mint akinek nem igazan lehet képességeket
tanitani és tudast atadni, belsd természetilknek kdszénhet6en a tehetségeseket nem lehet menedzselni. igy a
szervezeteknek egyszer(ien arra kell figyelnie, hogy hagyjak a tehetséget kiteljesedni, megnyilvanuini.

A megkozelitések masodik csoportjaban a tehetséget olyan kivalésagnak tekintik, mely szisztematikusan
fejlesztett képességek és tudas révén vezet a kiemelkedd teljesitményhez. Ez a megkdzelités nagyon nagy
hangsulyt fektet a bizonyitékra: a tehetséget mérhetd, folyamatosan kiemelkedd teljesitménnyel kell de-
monstralni. Az ezen elvek mentén m(ikodé szervezetekben a kutatasok alapjan két-harom évnyi munkahelyi
tapasztalat szikséges miel6tt valakit ,tehetségnek” min8sitenek, mert el6bb megfigyelik a munkavallalé
teljesitményét a specidlis szervezeti korilmények kdzott.

A szervezeti tehetségfogalom
megkozelitései

A tehetség mint jellemzé A tehetség mint személy

A tehetség
természetes adottsag

A tehetség kivalésag

Exkluziv Inkluziv
megkozelités megkozelités

A tehetség elkotelezddés

A tehetség illeszkedés

Tehetséges = kiemelkedd Tehetséges = kiemelkedd
teljesitményliek potenciallal rendelkezék

1.2. dbra: A szervezeti tehetségfogalom eltéré megkézelitései
Forras: sajdt szerkesztés Gallardo-Gallardo alapjdn

A harmadik szemléletmddhoz tartoz6 szerz6k szerint a munka vilagaban a tehetség nem mas, mint a pozici-
06hoz és az 6t alkalmazé szervezethez val6 elkdtelez6dés. Ez nem jelent mast, mint a munkavallalé hajlandé-
sagat arra, hogy hogy a személyes és a szervezeti célok 6sszehangolasaval atlagon fellli energiat fektessen
a munkahelyének sikerességébe. Ebben az esetben a tehetséget leginkabb a kitartas hatarozza meg: azaz a
személy olyan projekteket is sikeresen befejez, amit masok feladnak, vagy el sem kezdenek. A szakirodalom
felhivja a figyelmet arra, hogy ilyenkor nemcsak arrél van szé, hogy az egyén 6nmagabdl a legjobbat adja
a szervezet szamara, de azt is jelenti, hogy ez a mikodésmaod ellene hat az adott szervezet elhagyasanak.
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Végll, a megkdzelitések negyedik csoportja szerint a tehetség illeszkedés: a megfelel6 munkahelyen lenni a
megfeleld id8ben és a megfeleld pozicidban. Az egyén tehetségének és a munkakornyezet illeszkedésének
szemléletét vallék a kontextus jelent6ségét emelik ki, ez pedig két fontos gondolatot tartalmaz a munkahelyi
tehetségprogramok szamara: 1) a tehetség inkabb relativ mintsem abszolut fogalom, 2) inkabb szubjektiv mint
objektiv jellegi. Ezen megkdzelités a dontd fontossagu pozicidk azonositasat tamogatja, a legtehetségesebb
munkavallaldk pozicibhoz juttatasa az egyik legnagyobb stratégiai érték. Egy adott szervezeti kornyezetben a
tehetséget az adott szervezeti kultdra, a munkaeré agazat és a munka jellege tekintetbe vételével kell meg-
hatarozni és azonositani. A kzvetlen kdrnyezet, a vezetés, és az adott munkacsoport melyben az egyén teveé-
kenykedik dont6éen befolyasolja, hogy az adott tehetséges munkavallal6 szarnyal vagy nehézségekkel kizd.

A masik nagy értelmezési vonulat szerint a tehetségre mint emberekre kell tekinteni. Ezen belll az inkluziv
szemlélet szerint mindenki tehetséges, mert mindenkinek vannak olyan er8&sségei, melyekkel hozzaadott
értéket tud létrehozni a munkahelyen. Ebbél kdvetkez8en ez a tipusu tehetségmenedzsment az erGsségekre
koncentral s igyekszik felderiteni, hogyan tudja a munkavallalék munkakoér-specifikus képességeit és tudasat
fejleszteni, majd pedig teljesitménybe atforditani azt. E megkdzelités elénye, hogy a forrasok egyenld eloszta-
sat biztositja, s nem csak egy ,elit” sz(ik csoportra koncentral, tovabba nem csékkenti azon hiséges alkalma-
zottak moralitasat, akik nem mindsulnek ,szupersztarnak” az adott szervezetben A problémat ezzel a nézet-
tel kapcsolatban viszont egyrészt az jelenti, hogy az ilyen tipusu tehetségmenedzsment nehezen kilénithetd
el az dltalaban vett humaneré&forras gazdalkodastol, masrészt szikségtelenll nagy szervezeti befektetéseket
igényel, ezzel szemben az exkluziv megkdzelités gyakran kéltséghatékonyabb és eredményesebb.

Az exkluziv megkdzelités két tipusa kozll az elsd a tehetségre mint kiemelkedd teljesitményre tekint. A
munkavallalok valogatott csoportjardl van ekkor szé, olyanokroél, akik a képességeiket és teljesitménylket
tekintve egy adott szakértelmet igényl6 terlleten kortarsaikhoz mérve a felsd tiz szazalékba tartoznak. A
kiemelked&en teljesit6k a szervezeti teljesitmény hajtéerbiként értelmezhetdk:

Ltobbel jdrulnak hozzd, tébbet djitanak, intelligensebben dolgoznak, tobb bizalmat érdemelnek ki, tébb lelemé-
nyességet mutatnak, nagyobb a kezdeményezB8készséglik, jobb lizleti stratégidkat fejlesztenek ki, elképzeléseiket
szenvedélyesebben hozzdk nyilvdnossdgra, a vdltozdsokat hatékonyabban megvaldsitiak, magasabb minéségli
munkdt végeznek, jobb teammunkdt végeznek,és megtaldljgk a mddjdat annak, hogy kevesebb id6 alatt, kevesebb
koltséggel végezzék el a munkdt.” (Smart 2005, idézik: Gallardo-Gallardo és mtsai, 2013)

Végll a tehetség mint kiemelkedd potencial esetén a tehetségre Ugy tekintenek, mint azokra a munkaval-
lalékra, akikrél azt gondoljak, hogy rendelkeznek a tarsaikhoz képest gyorsabb el6rejutas potencialjaval,
mikdzben az atlagos munkavallalékhoz képest eltérd sziikségletekkel, motivacids és viselkedési jellemzbkkel
rendelkeznek. E szemléletmddban az veszélyes, hogy gyakran multbeli teljesitményekre alapoz, s kénnyen
érvénytelen altalanositasokra juthat egyes megfigyelt karakterisztikumokbal.

1.9. Tehetséges feln6tt a munkahelyen:
palyavalasztasi jellemzok, viselkedéses jegyek

A MUNKA MODERN VILAGA

Napjainkban a munkat jellemz6en értékek és képességek mentén hatarozzuk meg, s nagyon fontossa valt az
ugynevezett ,soft-skillek” (sz6 szerinti forditasban puha képességek) fejlesztési sziikségességének felisme-
rése. A munkavallaléknak el kell fogadniuk, hogy a munka vilagaban ma mar nem elegend® csak a konkrét
munkavégzéshez kell§ specialis képességkészlettel rendelkezni. Az interperszonalis és problémamegoldd
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készségek, a folyamatos tanulas, a csapatban dolgozas, a kreativitas - szinte minden teruleten sziikségesek
a sikerhez. A munkavallaléi rugalmassag és alkalmazkoddképesség, az dnismeret és az Snmenedzselés ké-
pessége, valamint a transzferabilis képességek széles tarhaza ma mar elengedhetetlen a hatékony munka-
végzéshez (Green, 2006).

1.9.1. A TEHETSEGESEK PALYAVALASZTASI JELLEMZOI

Fejlédéslélektani szempontbol elmondhato, hogy a tehetséges fiatal serdulékoranak elejétél kezdve a fel-
néttkorba valé atmenetéig olyan foglalkozasi preferencidkat alakit ki, melyek meghatarozé faktorai az én-
képével 6sszhangban all6 belsd, egyéni sajatossagai, mint: palyaérdeklédése, a tehetségterilete, valamint a
személyes igényeinek, sziikségleteinek kore. A témara iranyuld kutatasok azt igazoltak, hogy a tehetségesek
nagy énbevonddassal viseltetnek munkajukkal kapcsolatban, és az Ugynevezett palyavalasztasi érettség is
altaldban hamarabb alakul ki naluk, mint masoknal. Az el6z8ekbd8l pedig az kdvetkezik, hogy palyavalasz-
tasi dontésuket is hamarabb hozzadk meg és biztosabbak benne, mint hasonlé kort, de atlagos tarsaik. E
koran meghozott dontésnek és krizis nélkuli elkdtelez8désnek (korai zarasként ismeri a pszichologia) nega-
tiv kdvetkezményei is lehetnek, hiszen korlatozza mas tertletek, palyakdrok megismerésének lehet8ségét
(Stewart 1999, Green 2006). A tehetséges fiatal ezekben az esetekben ,kdrbe sem néz”, f6l sem merill benne,
hogy akar a mar gyermekkorban kivalasztott foglalkozas helyett barmi mas is lehetséges szamara.

Ugyanakkor tudni kell azt is, hogy a tehetséges személyekre gyakran jellemzé a multipotencialitas is, azaz
nem csak egy terlleten bizonyulnak tehetségesnek (Lasd: Gardonyi Géza fentebb, Yup 2012, Harmatiné Ola-
jos, 2011). E tény bonyolithatja szamukra az életcélok kijel6lését, belsd konfliktusokat és jelentds frusztracidt
eredményezhet. Dontésképtelensége miatt szélséséges esetben halogaté stratégiat alakit ki a tehetséges
személy. Tipikus példa, amikor az adott kivalo képességli személy valtogatja az egyetemi szakokat anélkul,
hogy egyet is befejezne, vagy kilonb6z8 foglalkozasokban prébalja ki magat, de egyik mellett sem kotelezd-
dik el (Stewart, 1999).

Akarrier, az életpalya hatarozottan kdzponti eleme a tehetséges személyek identitdsanak. Olyannyira, hogy
a tehetséges feln6ttek masokhoz képest hajlamosabbak egy életen at egy foglalkozas mellett kitartani, akar
szembe menve azzal a mai trenddel, mi szerint egy munkavallal6 az aktiv évei alatt tébb palya és/vagy tobb
foglalkozas kdzott valt. Ahhoz viszont, hogy egy személy az életét egyetlen terlletre fokuszalasnak szentelje,
a szakértelem megszerzésére iranyulé igen nagy motivacioval és feladatelkotelezettséggel kell rendelkeznie
- ez pedig sok tehetséges munkavallalora jellemz6 tulajdonsag (Green, 2006).

Az intellektudlis terlleteken tehetséges egyéneket gyakran terelik sztereotipikus foglalkozasi terUletek felé,
ugymint orvoslas, mérnoki, jogi palyak, vagy a felsboktatas. Az a ki nem mondott feltételezés all e mogott,
hogy ha valaki tehetséges, akkor olyan teruletek felé kell iranyulnia, melyek magas preztizstek, j6l megfize-
tettek és sok tanulast igényelnek. Ezek a terlletek remek valasztasnak bizonyulhatnak, de nem akkor, ami-
kor valamilyen kilsé nyomasra térténik ezek valasztasa. Olyan sztereotipiaknak megfeleld palyavalasztas
koran raallithatja a tehetséges egyént egy szakmai Utra, s ez korlatozhatja mas teriletek megismerésének
lehet8ségét és olyan palyak valasztasanak a lehetéségét, melyek esetleg jobban illeszkednének a tehetséges
egyén értékpreferenciaihoz és/vagy szemeélyiségjellemz8ihez (Brooks, 2015).

Mivel az emberek 30-35 évet toltenek el a munka vilagaban, nem vitathato, hogy a palyavalasztasuk igen ha-
tassal van az életukre és az életstilusukra. A fentiekbdl kdvetkez6en igen nagy jelent6ségl a tehetséges sze-
mélyek hatékony palyavalasztasi tanacsadasa - és ehhez kapcsoléddan - a hatékony munkahelyi tehetség-
menedzsment, hiszen ezek segitséget jelenthetnek szamukra a kiilonb6z8 életszerepek kdzti egyensulyozas
megtanulasaban és az élettel vald elégedettség elérésében (lasd: Super-féle szivarvany modell, Super, 1980,
Hatvani és Taskd 2003).
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A tehetségesekre jellemz86 moralis érzékenység és igazsagérzet gyakran vezeti 6ket olyan palyakra, ahol
masokat segithetnek, masokat szolgalhatnak a munkajukkal: igy a jog, az egészséglgy, az emberszeretet
megnyilvanulasara lehetéséget add egyéb terlletekre (Tolan, 1994).

Egy Mensa tagokkal (Egy nemzetkdzi egyesulet, melynek célja, hogy 6sszefogja a Mensa altal elfogadott
intelligenciateszten kiemelked® eredményre képes embereket, tekintet nélkul korukra, nemukre, szarma-
zasukra vagy tarsadalmi helyzetikre.) 2009-ben végzett vizsgalat azt mutatta ki, hogy a tehetséges egyének
a technikahoz és a természettudomanyokhoz kapcsol6do foglalkozast is szivesen valasztanak, am a mun-
kaval vald elégedettséglik tobbnyire atlagosnak mondhaté. Ennek hatterében gyakran a konzervativ tudo-
manyos gondolkodassal valé konfliktus all. Azok a tehetséges feln6ttek a legelégedettebbek a munkajukkal,
akik valamiféle vezeté/menedzser szerepet tdltenek be, illetve azok, akik kifejlesztették sajat vallalkozasukat
(Persson, 2009). Sekowski és Siekanska lengyel mintan végzett vizsgalata azt igazolta, hogy a tehetséges sze-
mélyek a kontrollcsoporthoz viszonyitva elégedettebbek voltak a munkajukkal. Ehhez az elégedettséghez a
kovetkez8 tényez8k jarultak hozza: a) munkajuk kacsolédott az érdeklédési korikhoz, b) munkajuk soran
megmutathattak képességeiket és kreativitasukat, c) tevékenységikben és gondolkodasukban lehet8séget
kaptak az 6nallésagra, d) munkahelytikdn jo volt a csoportlégkor.

1.9.2. A TEHETSEGES FELNOTT MUNKAHELYI JELLEMZOI

A tehetséges feln6ttek nem minden esetben képesek adekvat mdédon mikdodni, megfelel8en beilleszkedni
a munkahelytkon. A tanul6i szerepb8l a munkavallaléi szerepbe térténd atmenet ugyanis sok esetben nem
kénny( szamukra, igy idénként valdsagos sokkot élnek meg a fiatal tehetséges munkavallalok (Jacobsen, 2000).

A munka vilagaba belépve gyakran ugy érzik, valésaggal elvesznek a tdmegben, és képtelenek lesznek olya-
nokat talalni, akikhez 8szintén két6dhetnek. Ez az élmény izolacidhoz vezethet, mivel ilyenkor igyekeznek
tavolsagot tartani masoktdl. Ha a tehetséges fiatal munkavallalé egyszemélyes kisebbségnek érzi magat a
munkahelyén, akkor a rajuk jellemz6 intenzivitds miatt fokozott mértékben él at frusztraciét, s ebbdl akar
identitaskrizis is kialakulhat. Ha legaldbb egy, hozza hasonléan érzg és gondolkodé személyt sikerul talalnia,
akkor ez protektiv, azaz véd6 tényez8ként hat (Fiedler, 2009).

A tehetséges fiatal feln8tteknek (18-35 év k6z6tt) munkajukban szikségik van a kihivasokra és az ujdon-
sagokra, illetve arra, hogy otleteiket és elgondolasaikat megoszthassak masokkal. Fontos szamukra, hogy
munkajukban Uj utakat hozzanak Iétre, s, hogy kialakithassak maguknak a sajat munkakérnyezettiket (Strez-
newski, 1999).

Persson (2009) 287 Mensa tagot érintd vizsgalataban levont kdvetkeztetése szerint a szabadsagot, valto-
zatossagot és az autondmiat értékelik a legmagasabbra a tehetséges munkavallalok. Sztukséguk van olyan
munkahelyi helyzetekre, melyekben kitlinhetnek, s amelyek kihivast jelentve fejlesztik a képességeiket.

1.9.3. A TEHETSEGJELLEMZOK MUNKAHELYI MEGNYILVANULASA
Gyakran felmerul a kérdés, vajon a tehetséges személy szikségletei és a munkahelyi célok, értékek, elvara-
sok mennyire illeszkednek, megteremthetd-e az 6sszhang kodztlk. Jacobsen tehetség-tanacsadoéi tapasztala-
ta alapjan az alabbi jellemz&ket tartja fontosnak a tehetséges feln6ttek munkahelyi jellemz&i kdzal:
¢ Atehetséges felndttek rendelkeznek az 5Gnmonitorozas és oniranyitas képességével, valamint a me-
takognicio (a sajat tudasrdél rendelkezésre all6 tudas) is magas szintl naluk. Mindez tul kemény 6n-

vizsgalathoz vezethet naluk.
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o Atehetséges felndttek altalaban rugalmas gondolkodasukra és szokatlanul fejlett észlelési képessé-
geikre tdmaszkodnak, igy hamar a felszin mogé latnak. Gyorsan felderitik a problémakat, ,profesz-
szionalis problématalalok”-nak mondhatjuk 6ket. Nem nehéz belegondolni, hogy ez a sajatossag
szamos munkahelyi konfliktus forrasa lehet.

e Szeretik a nehézségeket, taldnyokat, és a komplexitast. El&szeretettel adnak eredeti valaszokat és
nagyon kedvelik az Ujdonsagot.

e Szokatlanul magas energiaszinttel rendelkeznek, lenduletvesztés nélkul érdeklédési tertleteik kozott.

e Gyakran mutatjak az egyenetlen fejl8dés jeleit.

o Altaldban szenzoros (érzékszervi) és érzelmi érzékenységgel birnak, nehezen fogadjak a kritikat. Ki-
emelked6 empatias készségeik vannak.

e Magas, idénkét extrém magas elvarasokat tamasztanak 6nmaguk és masok felé.

e AnGitehetségek gyakran mutatjak az igynevezett imposztor-szindréma jegyeit.

o A tehetséges felndttek altalaban atlagon fellli pszichoszocialis érettséggel birnak, karizmatikusak,

megbizhatdak.
e Sokuk szamara a vezet6i szerep természetesen adodik, s ezt tamogatja dnbizalmuk és kivalé humo-
rérzékuk.

e Ugyanakkor kozllUik sokan szeretnek egyedil dolgozni, ez pedig magaban hordja a munkahelyi izo-
lacio veszélyét.

e Magas autonomia igénytk miatt a munkahelyi szervezetekben gyakran konfrontalédnak az autori-
tast képviseld személyekkel.

e Belll gyakran éreznek slrgetettséget, egyfajta belsé nyomast, hogy valami nehéz feladatot taldlja-
nak maguknak, melyben tesztelhetik képességeiket.

o Kiemelkedd intellektudlis és kreativ képességeiknek kdszénhetéen kiemelkedé munkahelyi sikere-
ket érhetnek el.

1.10. A tehetséges felnottek munkahelyi problémai:
munkahelyi konfliktusok, mobbing

A tehetséges feln6ttek gyakori kérdésfeltevéseikkel bosszanthatjak fénokeiket és kollégaikat. Negativ be-
allitottsagunak tlnhetnek, pedig legtobb esetben a kérdéseikkel csak azt a kontextust szeretnék feltarni,
amiben az adott projekt megvalésul, illetve a miértekre keresik a valaszt. Vannak kéztlk olyanok, akik inkabb
a munkanélkuliséget valasztjak, csakhogy érdeklédéstknek és kreativ szenvedélyiknek hédolhassanak. Sok
kdztuk az introvertalt személy, ezért elényben részesitik az 6nalld, autondm munkahelyet, ahol viszonylag
fuggetlenul dolgozhatnak. Csak azokat a teammunkakat élvezik, ahol a csoporttagok hasonl6éan tehetsége-
sek és hasonlé tudasszinttel rendelkeznek. A munkahelyUkon (kilondsen értekezleteken, megheszéléseken,
rutin feladatok esetén) gyakran nyugtalanok és unatkoznak. Illyenkor szellemileg ki-, illetve atkapcsolnak
valami masra. Firkalgatnak, rajzolgatnak, vagy fejben egy masik feladaton dolgoznak. Gyorsan tanulnak,
és nagy mennyiségl munkat elvégeznek viszonylag rovid id6 alatt, de azt nem szeretik, ha tul gyorsan kell
elkészulni az adott feladattal, mert szukséglk van a kutatasra és mérlegelésre, a dolgokon val6 eltin6désre
(Brooks, 2015).
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1.10.1. A TEHETSEGES FELNOTTEK MUNKAHELYI STRATEGIAI

Corten (Nauka és Corten, 2002) tehetségtanacsadéi gyakorlata alapjan 6t, altalaban nem tudatos viselke-
dési stratégiat mutat be, melyeket a tehetséges munkavallalék a kilénbdz8 munkahelyi kérnyezetekben,
szervezeti klimakban tipikusan alkalmaznak. E stratégiak nem 6rok érvényliek, azaz fejlédés vagy kérnyezeti
hatasok kovetkeztében a tehetséges munkavallalé atvalthat egyikrél a masikra. A stratégiak a kovetkezdk:

o Alig lathato
Alacsony szint( profilt mutat, mely a személyes fejl6dés elakadasat eredményezi. Gyakran nincs tuda-
tdban magas intelligencidjanak, 6nmagat meglehetdsen butanak tartja. Egyszer( munkat végez, am
amennyiben tudatara ébred tehetségének, képességeinek mas tipusokka fejlédhet.

o Elfogadott
Hamar sikerul neki vele azonos szinten |év6 személyekkel szamara stimulalé kapcsolatokat kialakitani.
Nincs/nem volt jelent8sebb alkalmazkodasi, beilleszkedési problémaja, normalis személyiségfejl6dést
mutat/mutatott.

e Tarsas
Tapasztalatai alapjan felismerte, hogy nem lehet mindent elérni az intelligenciaval. Tarsas készsége-
it magas szintre fejlesztette. Alkalmazkodasi problémait e tarsas készségek segitségével oldja/oldotta
meg. E személyek gyakran sikeresek olyan foglalkozasokban, melyek multidiszciplinaris jelleglek, azaz
tébb tudomanyteruiletet is 6tvoznek.

¢ Konfrontativ
Az ide sorolhatd tehetségek valtozatos életpalya-torténettel rendelkeznek. Konfliktusrol konfliktusra,
egyik elbocsatasbol a masikba jutnak. Minéségi munkavégzéssel térekednek a ,tulélésre”, de ez sokszor
nem elegendd. Ha a konfrontativ tehetség nem tudja tarsas készségeit fejleszteni és nem tud ,tarsas”
stratégiara valtani, akkor fokoz6dé elszigetel8dés lesz a végkimenet a munkahelyen.

e |zolalt (elszigetelt)
Majdnem teljes maganyban dolgozik. E helyzet magaban hordja a tarsadalmi izolacié veszélyét is. Ez azt
jelenti, hogy a munkahelyen kivil sem sikeres a tarsas kapcsolataiban, rendkivil visszahizédé, elidege-
nedettség jellemzi.

1.10.2. MUNKAHELYI KONFLIKTUSOK

A tehetséges munkavallalék rendszeresen kiizdenek munkahelyi problémakkal, melyek kdzé tartoznak a
munkaval kapcsolatos szévaltasok és vitak is. Tanulmanyunk korabbi részeiben bemutatott jellemz8k alap-
jan nem nehéz levonni a kdvetkeztetést, miszerint a tehetséges és nem tehetséges személyek gondolko-
dasa, illetve munkavégzése kozti kilénbségek igen kdnnyen munkahelyi konfliktusokhoz vezethetnek. Két
jellemzdt kiemelve: a tehetségesek jellemz8en szélesebb perspektivabol szemlélik a jelenségeket, és jobban
szeretnek 6nalldan, fuggetlenl dolgozni, mint masok. Munkahelyi konfliktusaik jellemzd témaja a bizalom
(Vos és mtsai, 2016).

Tovabbi nézeteltéréseket okozhat az a tény, hogy a tehetséges munkavallaldk a kilénb6z8 helyzetekre gyor-
sabban reagalnak, s ez kommunikaciés nehézségeket okozhat, illetve interpretaciés (értelmezési) kilonbsé-
geket eredményezhet. Ha nem taldljak biztonsagosnak a kdrnyezetiiket, visszahuzédnak, s ha ugy érzik, ket
nem értik meg, akkor irracionalis médon kezdenek el viselkedni, végul valésaggal megkdzelithetetlenné val-
nak. Mindezek a jelenségek gatoljak a kreativitasukat, innovativ képességeiket (Corten, Nauta & Ronner, 2006).
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A konfliktusok a tehetséges feln6tt rendszeres tavolmaradasat/hianyzasat okozhatjak, mivel negativ aspek-
tusuk mind a szakmai, mind a maganéletukre kihat. Szintén a tehetség személyiségjellemz8ib8l adédoéan a
tehetséges személyek gyorsabban észlelik és intenzivebben élik meg a konfliktusokat. Tipikus forgatokonyv
is |étezik: a tehetséges munkavallalé a munkajaval vagy az adott munkahelyi szervezettel kapcsolatban felis-
mer valamit, amit megoszt a felettesével. Ugy véli, hogy az informéaci6 a szervezet javat szolgélja, s errél tel-
jesen meg van gy6z8dve - mas vélemény egyenesen lehetetlen. Mindez kdnnyedén munkahelyi ellentétbe
torkollik, s nem egy esetben hosszutavon érzelmi konfliktussa mélyul.

Szamos munkahelyi konfliktus pedig abbol fakad, hogy a munkakdrnyezet nem illeszkedik a tehetséges
munkavallald szikségleteihez. Mindez a személyes sikon tdlmenden is komoly gondot jelent, hiszen a te-
hetséges munkavallalok a legtobb esetben becses, értékes tagjai a munkahelyeknek (Vos és mtsai, 2016).

1.10.3. MOBBING A MUNKAHELYEN

A mobbing egy nagyon sulyossa eszkaldlédott munkahelyi konfliktus, melyr6l mindenképpen széini kell a
tehetséges munkavallaldk kapcsan (Kotleras, 2007). Ha a fogalmat tisztazni szeretnénk, akkor azt mondhat-
juk, hogy a mobbing nem mas, mint gyakran ismétl6dé pszichologiai terror. Legalabb egyszer egy héten és
legalabb fél éven keresztll negativ cselekedetek sorozata egy egyén vagy egy kdzosség részérdl. Altalaban
nincs racionalis oka, inkabb érzelmi jellegl: irigység, féltékenység, ellenszenv kdvetkezményeként alakul ki, s
gyakran jelent8s mértékben nem is tudatos folyamat. Kulturalis kiilonbségek tapasztalhaték, azaz a jelenség
maként nyilvanul meg a kulénb6zd kulturkoérékben. Tipusai (Leymann & Gustaffson 1996):

e A kommunikdcids lehet6ségek csGkkentése
Példaul a vezetés nem ad lehet6séget a kommunikaciéra oly médon, hogy értekezleten elveszik vagy
meg sem adjak a szét; figyelmen kival hagyjak a munkavallalé altal elmondottakat.

e Szocidlis kapcsolatok fenntartdsdnak lehetetlenné tétele
A kollégak nem allnak széba a személlyel (ezt esetleg a menedzsment is megtiltja), a tobbi dolgozo6tdl
tavoli szobaba helyezik at az illet6t.

o A jo6 hirnévre irdnyuld tdmaddsok
Pletykak terjesztése, glinyolodas, tréfak gyartasa etnikai hovatartozasbél, tajszélasbdl, beszédstilusbdl,
jarasboél adéddan stb.

e Munkdval kapcsolatos hatdsok
Munkamegbizasok elmaradasa, Iényegtelen feladatok kiadasa.

o Testi egészséggel kapcsolatos tamaddsok
Veszélyes megbizasok, fenyegetés, tdmadas, szexualis zaklatas stb.

A tehetségesek sajatos személyiségdinamikaja (érzékenység, megndvekedett intenzitas) és személyiségjel-
lemz8i (megnovekedett tudatossag, belsd vezérl8elv, igazsagérzet, beilleszkedési nehézségek, perfekcioniz-
mus stb.) veszélyeztetetté teszi 6ket a munkahelyi zaklatas aldozatava valasra. Erdekes médon, a felnéttek
ilyen szempontbdl hamarabb valnak a munkahelyen aldozatta, mint a gyerekek példaul jatszotéri/kortarsi
zaklatds elszenveddivé. Ennek harom oka van (Kotleras, 2007):

1) A felnbttektdl a kdrnyezet elvarja, hogy 6nalldak legyenek, igy az ket tdmogatd a pszicho-szocialis
ellatérendszer nem olyan kiépult, mint a gyermekeké.

2) A karriert és a megélhetést eleve gyakran soroljak a stresszorok korébe, igy a kornyezet kevésbé
érzékeny.
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3) A fentebb emlitett tehetségvonasok kevésbé teszik a tehetséges felndttet alkalmassa arra, hogy a
munkahelyi tdmadasokat kivédje.

Nem nehéz belegondolni, hogy a tehetséges munkavallalok az érzékenység és az intenzitas miatt fokozottan
szenvedhetnek, és hatvanyozottabban élik meg a lelki terrort, a feléjuk iranyuld bantast. Rdadasul az is gya-
kori jelenség, hogy gyermek- és serdul8korukban szerencséjikre tamogaté oktatasi kdrnyezet vette korul
Oket, igy egyszer(ien nincsenek felkészllve a masfajta, akar nyiltan ellenséges munkahelyi fogadtatasra,
binteté jelleg(i viszonyuldsokra. Erthetetlen szamukra, miért nem értékelik a kiilénleges tulajdonsagaikat
és a kiemelked§ teljesitményulket. A meritokraciat (elvrendszer, melyben az egyén poziciéja nem a tarsadal-
mi szarmazasatol, hanem tehetségétdl, tudasatol, szorgalmatél és teljesitményétdl, egyszoval ,érdemeitdl”
flgg) csak szinleld intézményi kérnyezet szakmai versengésében valo részvétel tapasztalatai is nagyon kiab-
randitéan hathatnak rajuk (Kotleras, 2007).

1.11. Tehetség és innovacié

Az innovacio egy kreativ 6tletbdl szlleté folyamatot jeldl, amely megvalésitja az tletet. Az innovacié a mun-
kahelyi szervezet szdmara a megszokott Uttdl vald eltérést jelenti, igy akar konfliktusforras is lehet. A burok-
ratikus szervezeti struktura, erésen szerep-alapu szervezeti kultiraval parositva megneheziti az innovacios
eredmények megszlletését, hiszen sok rutinfeladat, ismétlédé tevékenységek, a formalis procedurak, sza-
balyok és a feladatok egyértelmd kiosztasa jellemzi az ilyen szervezetet.

A tehetségesek kreativ megnyilvanulasai szamara azok a legkedvezébb szervezetek, melyekben jelen van
a rugalmassag, alacsony szintl a hierarchizaltsag, ahol fontos a munkavallalok fejl6dése és figyelemmel
vannak a munkavallaléi igényekre, valamint szikségletekre, ahol a hatalmat/poziciét a szakértelem és ki-
emelkedd teljesitmény altal lehet elérni (Nauta & Ronner, 2011).

Corten, Nauta és Ronner (2006) 6sszegezte azokat a specialis jellemz&ket, amelyekkel a tehetséges munka-
vallalé hozza tud jarulni a szervezeten bellli innovacios folyamathoz. A tehetséges munkavallal6 el6szor is
a kulénbozd célok, kuldetések és feladatok kdzott kdnnyen felismeri a kapcsolédasi pontokat. Ezen dssze-
fuggéseket adott esetben mas nem is észleli. Ezen tulmenden nagyon erdsen képes koncentralni egy adott
témara, igen erdsen, szenvedélyesen elkdtelez8dhet mellette. A szokasok, tradicidk, tarsas nyomas kevésbé
érdekli, mint masokat, igy az autoritast képvisel8 személy/ek véleménye sem nyom szamara tébbet a latban,
mint masoké. A meglévd protokollokat, struktirakat csak akkor kéveti, ha hatékonynak és megalapozottnak
tnnek szamara. Képes tullatni az adott helyzeten, igy masokhoz képest tagabb kontextusban és/vagy per-
spektivaban is latja a dolgokat. Kénnyedén valt akar kuldnb6z8 tudomanyteruletek kdzott is.

1.11.1. VEZETOI STRATEGIAK KIEMELKEDOEN TEHETSEGES MUNKAVALLALOK ESETEN

Az alabbiakban néhany olyan vezetdi stratégiat 6sszegzink, melyek az Uzleti életben bevaltak (Gofee &
Jones 2009), s melyek megszivlelend8ek lehetnek mas tipusu szervezetekben is. Természetesen a munka
jellegétdl nagyban fugg, mennyire lehet alkalmazni a kévetkezdket:

e Olyan 6sztonz6k kialakitasa, melyek elfogadjak a hibazas lehet6ségét is és maximalizaljak a tanulast.
Sok szervezet mely innovativ szeretne lenni, néhany hiba elkdvetése utan gyorsan feladja a pro-
balkozasokat, masok viszont nem. ,Nem buktam el, csak talaltam tizezer utat, ami nem jarhaté.” -
mondta Thomas Alva Edison [2] vilaghir( feltaldl6 és Uzletember, akinek kdzismerten sok sikertelen
prébalkozas utan szuletett meg nagy taldlmanya, az izzélampa.
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o Nyilt, egyenes vezetdi kommunikacio. Legyenek vilagos hatarok, és minél kevesebb blrokracia.

e Valddi kihivasok elé allitsuk Sket, ne épitsiink elefantcsonttornyot.

e Ne csak egy tehetséget, hanem a tehetséges munkavallalék csapatat alkalmazza a szervezet. Ennek
stimulalé hatasa van, s a valahova tartozas érzését is megadhatja a tehetséges feln6tt személyek
szamara.

e Avezetd a szakértelmét, semmint a hatalmat hasznalja a tehetséges munkavallaléval szemben.

e Avezetd indokoljon, magyarazzon el dolgokat, de ne mondja meg konkrétan, mit tegyen a tehetsé-
ges munkavallalé. Bizzon abban, hogy a feladatot megértve sajat kreativ megoldasok, 6tletek fognak
szuletni.

1.12. Osszegzés

A fenti attekintés alapjan lathatd, hogy a tehetséges munkavallalok specidlis csoportot jelentenek egy adott
szervezeten belll. Sajatos mikoédésmaodjuk, személyiségdinamikajuk teszi lehetdvé azt az egyéni latasmo-
dot, mely bazisat jelenti a tradicionalis megoldasoktdl vald elrugaszkodasnak, s megalapozza a kiemelkedd
teruletspecifikus eredményeket. Ugyanakkor azzal is tisztdban kell lennie minden tehetséges munkavallalo-
kat alkalmazé munkahelynek, hogy a tehetséges személyek potencialjainak kiaknazasa csak akkor lehetsé-
ges, ha sikerUl a tehetséges felnéttek sziikségleteit és a munkahelyi elvarasokat, munkahelyi (tarsas és fizi-
kai) kdrnyezetet harmonizalni. Maskuldnben beilleszkedési nehézségek, alulteljesités, érzelmi problémak és
konfliktusok ad6dhatnak, melyek gatjava valnak a felnéttkori tehetségfejl6désnek. A tehetség nem tulajdon-
sagot jelent, hanem sajatos észlelést, attitdot, viszonyulast és reakciot. A kiemelkedd teljesitményekhez
szukséges, atlagtdl jelent8sen eltérd kognitiv folyamatok, az elmélydlt, megszallott tevékenység, a kitartd
gyakorlas a normalitastol messze eltérd viselkedést jelent (Gyarmathy, 2013).

Zaré gondolatként a holland gazdasagi miniszter 2006-ban elhangzott mondatait idézzuk:

JA tehetséges emberek képességeinek serkentése elnyds lehet a tudds alapu gazdasdg szdmdra. Kiilénésen ott,
ahol uj, okos megolddsok sziikségesek a nagy problémdkra, ahol bdtorsdg kell a kisérletezéshez. Fel kell szamolni
azt a szemléletet, mi szerint a tehetségesek bosszanté mindent tudok, és el kell kezdentink élni azzal a lehetdséggel,
amit kindlni tudnak nekik, ha tdmogatjuk 6ket.”

Minister Brinkhorst

2006. marcius 19.
(Corten, Nauta & Ronner 2006. 3. 0.)
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2. A HAZAI ES NEMZETKOZI FELNOTTKORI
TEHETSEGGONDOZAS ATTEKINTESE

Balogh Laszlo

Absztrakt

Hazdnkban a munkahelyi tehetséggondozdsnak nincs igazdn nagy multja. Ugyanakkor vildgszerte ennek a tudomd-
nyos alapjoi megfogalmazodtak, s egyre tobb helyen van erre térekvés itthon is mind a vdllalati, mind oz intézményi
szféraban. Tanulmdnyunkban azon kérdéskoroket vessziik szemiigyre, amelyek a BELUGYMINISZTERIUM intézmé-
nyi rendszerében kialakitandd uj tehetségkeresé és tehetségfejleszt6 rendszerhez fontos kiinduldsi pontok lehetnek.
Hdrom nagy kérdéskérnek a vazlatos elemzését végezziik el: (1) a tehetség fogalmanak 6sszetevéi, a tehetség fajtdi,
(2) a felnGttkori tehetség fejlédése, kibontakozdsa, nemzetkdzi dttekintés, (3) a munkahelyi tehetségfejlesztés hazai
helyzete, az el8relépés lehetséges f6bb irdnyai. Ezek mindegyikének a bemutatdsa fontos a témakor szempontjabdl,
hiszen ez teszi lehet6vé, hogy az életen Gt tartd tehetséggondozdst rendszerben tudjuk értelmezni. Osszegzésként a
4. fejezetben megfogalmazzuk a BELUGYMINISZTERIUM intézményeiben tervezett Uj tehetségkeresé és tehetségfej-
leszté rendszer kialakitdsahoz ajanlott f6bb szempontokat a nemzetkézi és hazai dttekintés alapjan.

Kulcsszavak: tehetségmodellek, a tehetség fajtai, palyafejl6dési modellek, életpalya-tanacsadas, tehetség-
menedzsment, tdmogaté munkahelyi kbrnyezet, mérések, vezetdi feleldsség, vezetdi tehetség, karrierterve-
zési rendszer.

2.1. A tehetség fogalmanak osszetevoi, a tehetség fajtai

Sokféle értelmezése szlletett a tehetség fogalmanak, igy ez az attekintés bévebb is lehetne (V6. Balogh,
2004), igy a hangsuly itt azokon a f6 gondolatokon van, amelyek a tehetség sokszin( fogalmanak megér-
téséhez elengedhetetlenek. Nincs mindenki altal egységesen elfogadott tehetség-meghatarozas, de tébb
olyan elmélet, modell sziiletett, amelyek egyrészt kdzel is allnak egymashoz, masrészt pedig kilonbségeik-
kel rairanyitjak figyelmunket a komplex tehetségfogalom arnyalt értelmezésére.

2.1.1. AZ ELSO LEPESEK A TEHETSEG ERTELMEZESEHEZ

A 19. szazadtol kezdve az intelligencia- és tehetségkutatas néhany el6futara arra torekedett, hogy az emberi
agy funkcidit elkuldnitse, és igy az egyének kozotti kuldnbségeket jobban megérthesstk. Ezen kutatok kézul
néhanyan igen figyelemreméltdak, hiszen ket tekintjik a késdbbi intelligencia-, majd az ebbdl kinévd tehet-
ségkutatas el6futarainak. A legjelent8sebbek kézUlluk Francis Galton, Paul Broca, Binet, Simon és William Stern.

Az intelligencia-kutatasok is intenziven folytak a 20. szazadban, s tébb kivald kutato, példaul C. Spearman

(1904), L. L. Thurstone (1938), R. B. Cattell (1943), L. Terman (Terman és Oden, 1947), vagy . P. Guilford (1967)
vizsgalati eredményei jelent6sen el8segitették, hogy kialakuljanak a tehetség értelmezésének - nemcsak az
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intelligenciat magaba foglald - ugynevezett tébbtényez6s modelljei. Ezek mar kézelebb visznek bennlnket
a tehetség korrekt értelmezéséhez. Modellek sokféle 6sszefliggésben szulettek a tehetséggondozas szak-
irodalmaban (Abbott & Collins, 2002), tekintsik at ezek kdzul a mi témank, a felnéttkori tehetséggondozas
szempontjabdl a legfontosabbakat!

2.1.2. RENZULLI '"HAROMKOROS' TEHETSEGKONCEPCIQJA

A modern tehetségkutatas egyik legjelent8sebb allomasat az amerikai Joseph Renzulli jelentette a Connecti-
cuti Egyetemen 1977-ben. Harom koros tehetségkoncepciojaval rakta le ma is vilagszerte alkalmazott elmé-
leteinek az alapjat. ,What makes giftedness” (Mibél all a tehetség?) cim( cikke (Renzulli, 1978) hosszan tarté
hatassal volt a szaktertletre. Renzulli azt allitja, hogy az 6t megel6z6 tehetségkutatasnak kdszonhetben
egyértelmlvé valt, hogy a tehetséget nem lehet egyetlen kritérium alapjan meghatarozni. Renzulli elmélete
harom, a kreativ/produktiv embereket jellemzé tulajdonsagra épul. Ez a harom tulajdonsag vagy kompo-
nens a kovetkezé:

o Atlagon felilli képességek
e Feladatiranti elkotelezettség
e Kreativitas.

Az 4tlagon feliili képességek mind az altaldnos, mind a specifikus képességeket magukba foglaljak. Ugy
kell 6ket értelmezni, mint az elérhetd legmagasabb teljesitményszintet egy adott témaban. A feladat iranti
elkotelezettség a motivaciéhoz hasonlithatd, de annal szlikebb értelmezésben. Pontosan azt jelenti, hogy
az illetd lelkesedik a feladatért, az vonzza 8t. A kreativitas egy olyan atfogd fogalom, amit mashol zseniként,
eminensként is neveznek. Renzulli szerint ezek k&zul egyik elem 6nalld jelenléte sem jelenti 6nmagaban,
hogy valaki tehetséges. A harom elem interakcidja vezet a tehetséges viselkedéshez, minden tulajdonsag
szukséges, és egyenld szerepet jatszik. Renzulli allaspontjat kovetkezd8képpen foglalhatjuk 6ssze: ,A tehet-
ség olyan viselkedésformakbdl all, amik az emberi vonasok harom alapcsoportjanak interakciojat tukrozik.
Ez a harom alapcsoport az atlagon fellli altalanos és/vagy specifikus képességek, magas foku feladat iranti
elkOtelezettség és kreativitas. A tehetséges viselkedést felmutaté embereket azok, akik ezekkel a jegyekkel
rendelkeznek, vagy ki tudjak 6ket fejleszteni, és azokat az emberi teljesitmény barmilyen potencialisan érté-
kes terUletén hasznositjak” (Renzulli és Reis, 1985. 28. 0.).

2.1.3. MONKS TOBBTENYEZOS TEHETSEGMODELL)E

Egyre nagyobb empirikus tamogatast nyertek az id6k soran azok az elméleti feltételezések, amelyek a tehet-
séghez szUkséges faktorok interakci6jat vizsgaltak. Ez vezetett Ménks tobbtényez8s tehetség-modelljéhez. A
kivételes képességek, a motivacio és a kreativitas 6sszetevékon kivul ez a modell a csaladot, az iskolat és a
tarsakat is bevonja, mint tarsadalmi pilléreket.

csez

dalmi és mlvészi képességeket is. Ez annyit jelent, hogy nem csak a nagyon intelligens emberek esetében
beszélink tehetségrél, de nevezhetjuk pl. Pablo Picasso-t (mivészi) vagy a labdarigé Johan Cruyft (motori-
kus) tehetségnek. Azonban ezek a kivételes képességek nem elegendbek a tehetség manifesztalédasahoz.
A személynek igen motivaltnak is kell lennie, mas sz6val nagy akarater6ére és kitartasra van sziiksége ahhoz,
hogy egy bizonyos feladatot vagy instrukciot 6rémmel tudjon kivitelezni (Ménks & Knoers, 1997). A kreati-
vitas szintén fontos eleme a személyiségnek. Kreativitasnak azt a képességet nevezzik, amely segitségével
eredeti, inventiv mdédon tudjuk a problémakat megoldani. A flggetlenség és a produktiv gondolkodas ma-
gas szintje a rutinszerl vagy reproduktiv gondolkodassal helyezhetd szembe.
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A tarsadalmi pillérek kozUl a csalad jatssza a legfontosabb szerepet a tehetség nevelésében, a csalad tudja
biztositani azt, hogy a gyermek egészségesen és (lelkileg) kiegyensulyozottan n8hessen fel. Masrészt arra is
van példa, hogy a csalad nem ismeri fel vagy nem ismeri el a gyermek potencidlis tehetségét, és ez negativan
befolyasolhatja a gyermeket. Az iskola szintén fontos pillér. Beleértjik mind a vezetést, mind a tantestuletet.
A harmadik pillért a tarsak jelentik. Tarsaknak azokat a gyerekeket nevezi Ménks, akik hasonlé fejlettségi
fokon allnak. A nem azonos szinten (alacsonyabban) all6 osztalytarsak komolyan gatolhatjak a tehetséges
gyermek intellektualis, de leginkabb pszichologiai fejlédését (MOnks & Boxtel, 1985). Monks a tehetség fo-
galmat a kdvetkezd leirassal adja meg: ,A tehetség harom személyiségjegy interakci6jabdl jon létre. Ennek a
harom jegynek (motivacio, kreativitas, kivételes képességek) az egészséges fejl6déséhez megértd, tamogatd
tarsadalmi kérnyezetre van sztkség (csalad, iskola, tarsak). Mas széval: a hat faktor pozitiv interakcidja a
tehetség megjelenésének el&feltétele” (MOnks & Knoers, 1997. 192. 0.).

2.1.4. CZEIZEL ENDRE 2x4+1 FAKTOROS MODELLJE

A hazai kutatok kozul kiemelésre érdemes Czeizel Endre (Czeizel, 2004) 2x4+1 faktoros modellje. Ebben a
szerz6 integral minden olyan tényez6t, amely a fejleszté munkaban meghatarozo szerepet jatszik. Aszerzd a
Renzulli-féle haromkorés modellbdl indul ki, amikor a tehetség 6sszetevdit meghatarozza, azonban az atla-
gon fellli képességek kdrében kuldénvalasztja az altalanos intellektualis képességeket és a specialis mentalis
képességeket, természetesen § is fontosnak tartja a kreativitast és a motivacids tényezéket.

A koérnyezeti tényez6k a Monksnél talalhaté haromrdl ugyancsak négyre modosulnak: Czeizel a tdrsadalom
kdzvetlen szerepét is hangsulyozza (elvarasok, lehetéségek, értékrend stb.) a tehetségesek kibontakozasa-
ban a csalad, az iskola és a kortarscsoportok mellett. Ertelmezésében kilencedik faktorként jelenik meg a
sors, amely az élet-egészség faktora: a tehetség kibontakozasahoz sziikség van bizonyos élettartamra és
megfeleld egészségi allapotra is.

2.1.5. HELLER HATEKONY FEJLESZTESI KORNYEZET MODELLJE

A tehetség-modellekbdl ismert ,kornyezeti tényez8k” egylttesen szerepet jatszanak abban, hogy a tehet-
ségigéret és a gyerekek vellk sziletett adottsagai kibontakoznak-e vagy rejtve maradnak. A fejlesztésben
kiemelked§ jelent8ségi arra kérdésre valaszolni, hogy mire is van sziikség az intézményes nevelés teriiletén
a tehetségek kibontakoztatasahoz. Kurt Heller (K. A. Heller & Ziegler, 2000) a hatékony tanitasi kdrnyezet
szempontjait figyelembe véve alkotott egy tobbdimenziés modellt. A modell négy f6 részbdl all.

A) Tehetség faktorok (el6rejelz8k): intelligencia (nyelv, matematikai, technikai képességek stb.), kreativitas
(nyelvi, matematikai, technikai, mivészi stb.), szocialis kompetencia, zenei képességek, mlvészi képessé-
gek, pszicho-motoros képességek, praktikus intelligencia.

B) Kornyezeti feltételek (moderatorok): otthoni kdrnyezeti inger, oktatasi stilus, szUl8i nevelési stilus, otthoni
elvarasok a teljesitménnyel kapcsolatban, szocidlis reagalasok a sikerre és a kudarcra, a testvérek szama
és szlletési sorrend, csaladi légkdr, a képzés mindsége, iskolai 1égkdr, az élet kritikus eseményei, diffe-
rencialt tanulas és képzés.

C) Nem kognitiv személyiségjegyek (moderatorok): teljesitménymotivacio, a sikerremény szemben a kudarc-

tol valé félelemmel, kontroll elvarasok, tudasszomj, a stresszel valé megbirkézas képessége, én-fogalom
(altalanos, iskolai, a tehetséggel kapcsolatos stb.).
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D) Teljesitménytertletek (kritérium valtozdk): matematika, szamitastechnika stb., szamitdgépes ismeretek,
sakk, természettudomanyok, technolégia, kézmivesség, kereskedelem stb., nyelvek, zene (zenei-mdvé-
szi terllet), tarsas tevékenységek, vezetés stb., atlétika/sport.

Heller hangsulyozza, hogy a hatékony vagy kreativ tanulasi kérnyezet megteremtésének kisérlete kdzben
figyelembe kell venniink - annak ellenére, hogy a tanar kiemelkedden felelés a képzési folyamatért - azt a
tényt, hogy a didkokat nem csupan a képzés és annak jellegzetességei befolyasoljak. Az irany is hatassal van
rajuk, amelyet maga a képzés kdvet, valamint az, ahogyan egyéni tulajdonsagaik hatnak a tanulasi viselkedé-
sikre. Minden képzési fajta tobbé-kevésbé interakcio terméke. A tehetségesek fejlesztése tekintetében nem
csupan a kognitiv és nem kognitiv karakterjegyeket (vagyis a motivaciot és az énnel kapcsolatos jelenségeket)
kell figyelembe vennink, hanem az egyén és kdrnyezete interakciéjat is. Ezt a képzésbe integralt tamogato
intézkedések biztosithatjak (Heller & Hany, 1986; Heller, Monks, & Passow, 1993; Heller, 2012). Ez a gondolat
kiemelked6en fontos nemcsak az iskolai, hanem a munkahelyi tehetségfejlesztés szempontjabdl is.

2.1.6. A TEHETSEG FAJTAI

A szakemberek egyetértenek abban, hogy annyiféle tehetség van, ahanyféle emberi tevékenység. Ennek tel-
jes rendszerezése nagyon nehéz. Leginkabb Gardner csoportositasa jelent biztos kapaszkoddkat e tertleten
az eligazodashoz. Gardner Frames of Mind cim{ kényvében (1983) mutatja be sokoldalu intelligencia elméle-
tét. Az el6dok gondolataira és kutatasara, valamint sajat kutatasaira épitve Gardner arra a kovetkeztetésre
jut, hogy nem |étezik egy bizonyos, mindent atfogé intelligencia, mivel annak szamos kulénb6z8 megjelenési
formaja van. Késdbbi kdnyvében, a The Unschooled Mind (Gardner, 1991) cim(iben hét egymastol fuggetlen
emberi intellektualis képességet kilonit el, amit human intelligenciaknak nevez. Ezek a specialis tehetségte-
raletek elkuldnitésére is alkalmasak: Logikai - matematikai, Nyelvészeti, Testi - kinesztetikus, Térbeli, Zenei,
Interperszonalis, Intraperszonalis.

Gardner allitasa szerint: ,Minden ember legaldbb hétféle mddot alkalmaz a vilag megértésére és megisme-
résére. Ezen analizis szerint a vildgot mindenki a nyelv, a matematikai-logikai elemzés, a térbeli megjelenés,
a zenei gondolkodas vagy a test segitségével (amit problémamegoldasra vagy targyak készitésére hasznal),
valamint masok vagy 6nmaga, sajat 1étének megfigyelésén keresztll ismeri meg. Mas szbval az emberek
egymastoél egyrészt abban a tekintetben kilénbdznek, hogy e hét komponens kdzott hogyan oszlik meg
az un. intelligencia-profiljuk. Masrészt pedig abban a tekintetben kilonbdznek, ahogyan ezeket a kompo-
nenseket hasznaljak, ahogy azokat kombinaljak a kilénb6z6 feladatok megoldasara, kuldnb6z6 problémak
kezelésére, barmilyen téren elért fejl6désikre” (Gardner, 1991. 12. 0.). Az 1996-0s bécsi European Council
for High Ability (ECHA) konferencian tartott beszédében Gardner az intellektudlis képességek két tovabbi
formajaval egésziti ki a listat: a természeti és az egzisztencialis komponensekkel. Beszéde kézben ezt a listat
egy tovabbi, tizedik elemmel bdvitette: az érzelmi intelligenciaval.

2.2. Nemzetkozi attekintés: a felndttkori tehetség fejlodésének,
kibontakozasanak értelmezése

A palyafejl6dés-elméletek is bizonyitjak a munkahely kiemelkedd szerepét a tehetségek felderitésében és
fejl6édésuk segitésében (Herskovits & Ritodk, 2013; Mészaros, 2007). Ezek a palyavalasztas és a palyara allas
feladatait egyes életszakaszokhoz kotik. Super és Bohn (1970) a szakmai fejl6dést ugyancsak az egyén és
kornyezetének interakciéjaként magyarazzak, és egy folyamatosan végbemend fejlédésnek tekintik (Takacs,
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2011). Ez a folyamat a névekedés stadiumaval kezdédik, amely a szuletéstdl 14 éves korig tart. A masodik
és harmadik stadium a fejlédésben a keresés és felépités, mely 14 éves korban kezd&dik. Ezen id8szakokban
alakulnak ki a szakmai preferenciak. Ezt kbvet&en, 18-21 éves kor ko0zott jon a hivatdsi program specifikdldsa,
amely soran a fiatal valaszt a szakmak kozul. A kdvetkezd korszak a szakmai preferencidk megvaldsitdsa 21-
24 éves kor kozott, amely soran a fiatalok befejezik a megkezdett szakmai képzést, és tébbnyire megtorténik
az els6 munkaba allas is. A negyedik periddus - 25-35 év kozott - feladata a stabilizdcid. E szakaszban az
egyén a munkavégzés soran megtalalja a lehetséges munkatevékenységének sokféleségében azt a tertle-
tet, ahol magas szintre fejlesztheti képességeit. A konszoliddcié korszakdban, tdbbnyire a 35. életév utan, a
személy megvaldsithatja szakmai céljait, és rataldl szakmai tudasanak specialis tertleteire. Super elmélete
is segit abban, hogy a palyafejl6édés teljes ivét 1assuk, amelyben a munkahelyeknek kiemelt szerepe van - az
adott személy tehetségének kibontakoztatasat a kézéppontba allitva. Az életkori periodizaciot természe-
tesen rugalmasan kell értelmeznink, hiszen ezek a lehet8ségek figgnek a tarsadalmi berendezkedéstdl,
az orszag gazdasaganak fejlettségétdl és tovabbi meghatarozé tényez6ktdl (Cole & Cole, 2006; de Corte &
Weinert, 1996; Goleman, 2015; Javorszky, 2009; Ménks & Knoers, 2004).

Az élettartamon keresztuli fejlédéspszicholdgia foglalkozik az egész élet folyaman megfigyelhetd viselkedés,
teljesitmény alland6saganak és valtozasainak leirdsaval, magyarazataval. Az élettartam pszicholégiat hat el-
méleti tétel jellemzi (Baltes, 1987). El&szor, hangsulyozza, hogy az emberi fejl6dés az élet egész hosszara ki-
terjed, a fogantatastdl az id8skorig. Masodszor, a fejlédést tobbdimenziésnak és tébbiranydnak tartja, mivel
a fejlédési eredmények barmely adott id6pontban lehetnek pozitivak és negativak. Harmadszor, a fejl6dés
nem linearis, névekedd gyarapodas, hanem mindig a gyarapodas és veszteség, a ndvekedés és hanyatlas
egyszerre torténd el6fordulasabdl all. Negyedszer, a fejl6dés menetének az egyénen bellli valtozékonysaga
(plaszticitdsa) szamos format dlthet, az egyén életkdrilményeitél és élményeitél fliggéen. Otddszor, a fejlédé-
si folyamatok a torténelemben gydkereznek, egy adott torténelmi korszakban jelenlévé tarsadalmi-kulturalis
kéralmények hatassal vannak rajuk. Hatodszor, az egyéni fejl6dést Ugy tekinti, mint a fejl6dési hatasok harom
rendszere egymassal valo kdélcsénhatdsanak eredményét: kor-meghatarozott, torténelem-meghatarozott és
nem-normativ korilmények.

A tehetség kibontakozasat és a teljes életpalya-kisérd palyaorientaciét vizsgald kutatasok mar jo ideje Osz-
szefonddva folynak (Pasku, 2015), hiszen e két fejlédési folyamat nem valaszthaté el egymastol. A feladat és
az érintettek kdrének bdvilése szikségessé tette Uj fogalmak bevezetését is: a pdlyavdlasztds helyett a tel-
jes életpdlya-kisérd pdlyaorientdcio, a pdlyaérettség helyett a pdlyaalkalmazkodds, a pdlyavdlasztdsi tandcsadds
helyett pedig az életpdlya-tandcsadds fogalma kerllt be a fogalomrendszerbe. ,Hasonloképp kiszélesedést
latunk a tehetséggondozas teruletén, tobb értelemben is. Egyrészt a figyelem az egészen ritka és kivételes
teljesitményekrél, a géniuszok tanulmanyozasaroél a minél tobb tehetséges fiatal azonositasanak és fejlesz-
tésének iranyaba mozdul el (Paskuné Kiss, 2014; Subotnik, Olszewski-Kubilius & Worrell, 2011). Tovabba
mutatkozik a kiterjesztés mind az adottsagteruleteken (perceptualis, intellektualis, tarsas, mozgasos, vallal-
kozéi/innovativ), mind a mar kompetenciakka, szakértelemmé érett human tevékenységterileteken (mu-
vészeti, Uzleti, szocidlis, vallalkozoi, technolégiai, sport stb.). Ez utébbi egyrészt a tamogatottak életkoranak
kitol6dasat jelenti, masrészt pontosan koveti a munkaerdpiac er8sen differencialédo igényeit. Harmadrészt
egyre tobb, a tehetségfejl6dést medialé és moderald tényezé kerll napvilagra, illetve a kutatasok fokusza-
ba" (Pasku, 2015. 9. 0.). Néhany modellt is érdemes bemutatni ezen folyamatok értelmezésére, egyrészt a
palyaorientacié, masrészt a tehetséggondozas aspektusabdl kdzelitve.

35



A rendészeti tehetségek kompetencia alapu kivalasztasi rendszere

2.2.1. LENT, BROWN ES HACKETT SZOCIAL-KOGNITiV MODELLJE

Az életpalya-épitéssel, illetve kdzvetve a palyaorientaciéval kapcsolatos tényez8ket foglalja 6ssze Lent, Brown
és Hackett (Lent & Brown, 2006; Lent, Brown, & Hackett, 1994, 2000) szocial-kognitiv modellje, melyben a
karrier alakuldsanak szempontjabdl kdzponti fogalomként jelenik meg a karrier-épitési én-hatékonysag. ,A
karrier-épitési én-hatékonysag élménye a tagabb id8i perspektivaban hatd kdrnyezeti tényezék (kdrnyezet-
ben fellelhetd foglalkozasi szerepmodellek, tamogatd tapasztalatokhoz vald hozzaférés, viszszahuzé erdk
stb.) és a személyes diszpozicibk meghatarozta tanulasi tapasztalatok eldtorténete soran alakul ki, s amely
utana kifejti hatasat a munka vilaganak felfedezésében, az érdeklédési iranyok formalddasaban, a célok
kijelolésében, a karriertervek megvalodsitasaban” (Kiss, 2000; Lent et al., 2000, id. Pasku, 2015. 10. 0.).

2.2.2. STERNBERG WICS-MODELLJE

Sternberg (2003) modelljében teljesen Uj megkdzelitésben értelmezte a tehetséget, elssorban a tehetsé-
gesek tulajdonsagainak feltarasa céljabol. A WICS modell egy lehetséges kdzos alap a tehetséges egyének
azonositasara. Ez a modell egy mashol felvetett, a vezetési képességre kidolgozott modell kiterjesztése, s a
felndttkori tehetségfejlesztés szempontjabol kiléndsen fontos. A WICS mozaikszé, a kdvetkez8k roviditésé-
bél adédik:

- Bolcsesség (Wisdom - W)

- Intelligencia (Intelligence - I)
- Kreativitas (Creativity - C)

- Szintetizalas (Synthesized - S)

Bolcsesség. A bdlcsesség Sternberg szerint talan a legfontosabb tulajdonsag, amelyet a tehetségesekben ke-
resnlnk kell. Az emberek lehetnek intelligensek és kreativak, de nem bdlcsek. Azok az emberek, akik kognitiv
képességeiket gonosz vagy akar 6nz6 célokra forditjak, vagy akik figyelmen kivil hagynak mas embereket,
lehet, hogy nagyon okosak - am ugyanakkor butdk is. Sternbergnek a bdlcsességrél alkotott egyensulyel-
mélete szerint (1998) a bdlcsességet ugy lehet definialni, mint az intelligencia és a kreativitas alkalmazasat,
ahogy azt az értékek kozvetitik egy k6zos j6 elérése érdekében az intraperszonalis, interperszonalis és
extraperszonadlis érdekek egyensulyan keresztul, révid és hosszu tavon, annak érdekében, hogy egyensuly
j6jjon létre a meglévd kdrnyezetekhez valé alkalmazkodas, a meglévé kornyezet alakitasa és Uj kornyezetek
kivalasztasa kozott.

A bolcsesség nem egyszerlien a sajat vagy valaki mas 6n-érdekeinek maximalasat jelenti, hanem a kulon-
b6z8 on-érdekeknek (intraperszonalis) a masok érdekeivel (interperszonalis), valamint a kontextus (ext-
raperszonalis) olyan mas aspektusaival valé kiegyensulyozasat, mint példaul valakinek a varosa, orszaga,
kérnyezete, vagy akar istene. Rendelkezhet valaki gyakorlati intelligenciaval, de ezt hasznalhatja rossz vagy
0nzb célokra is. Bolcsességgel az ember természetesen a sajat j6 céljaira is torekszik, de ugyanakkor k6zos
célokat is probal masok szamara elérni. Ha valaki motivacidja az, hogy maximalja bizonyos emberek érde-
keit és minimalizalja masokét, akkor a bdlcsesség nem jatszik szerepet. Ha valaki bdlcs, akkor kdzos jora
torekszik, felismerve, hogy ez a kozds j6 bizonyos emberek szamara jobb, mint mas embereknek. Baltes
véleménye az, hogy az emberek felnéttkoruk folyaman egy Ujfajta gondolkodast fejlesztenek ki, ezt nevezi
6 bolcsességnek. Szerinte a bdlcsesség: ,kildnleges I1ényeglatas és itéléképesség a bonyolult és bizonytalan
helyzetekben” (Baltes, Smith, & Staudinger, 1992. 136. 0.).

Intelligencia. Az intelligencianak szamos definiciéja 1étezik, habar altalaban ugy definiadljak, mint az egyén
képességét a kornyezetéhez vald alkalmazkodasra és a tapasztalatokbdl valé tanulasra. Az intelligencia defi-
nicidja itt egy kicsit 6sszetettebb, és Sternberg (1997, 2005) sikeres intelligencia elméletére épul. E definicid
szerint a (sikeres) intelligencia:
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- az ember életcéljainak elérése az adott szocio-kulturalis kontextusban;
- az er6sségek kamatoztatasaval és a gyengeségek javitasaval vagy kompenzalasaval;
- a kdrnyezetekhez val6 alkalmazkodas, azok formalasa és kivalasztasa céljabdl;

Kreativitds. A szerz8 Gjszer( értelmezésben hasznalja a fogalmat: a kreativitds nem egy olyan tulajdonsag,
amely csupan a térténelmi ,nagyokra” (pl. Darwin, Picasso, Hemingway) korlatozddik, ehelyett ez valami
olyan, amelyet mindenki hasznalhat. A kreativitds nagymértékben déntéshozatal. A kreativitds befekte-
tés-elmélete szerint a kreativ gondolkoddk olyanok, mint a jé befektetdk: alacsony aron vesznek, és magas
aron adnak el (Sternberg, 2003; Sternberg & Lubart, 1991). Mig a befekteték a pénz vilagaban tesznek igy, a
kreativ emberek az dtletek vildgaban. A kreativ emberek 6tleteket taldlnak ki, amelyek olyanok, mint alulér-
tékelt részvények (alacsony ar-kereset aranyu részvény), és a nagyk6zonség altalaban mind a részvényeket,
mind az otleteket elutasitja. Amikor kreativ Otleteket vetnek fel, azokat gyakran bizarrnak, haszontalannak,
vagy akar bolondsagnak tartjak, és 6sszességében elvetik azokat. Az ilyen Otleteket felvetd egyénre gyanak-
vassal, sét talan még megvetéssel és gunnyal is tekintenek.

Szintetizdlds. A holnap tehetségeseinek kivalasztasaban - hangsulyozza Sternberg - a harom fontos tényezd,
amelyet figyelembe kell vennuink: az intelligencia, a kreativitas és a bdlcsesség - szintetizalva, hogy hatékonyan
muUkodjenek egyltt. Ezek nem az egyeduli tulajdonsagok, amelyek szamitanak. A motivacio és az energia pél-
daul szintén nagyon fontosak, hangsulyozza Sternberg is - 6sszhangban a korabban bemutatott modellekkel.

2.2.3. ZIEGLER AKCIOTOP MODELLJE

Ziegler akciotép modellje (Ziegler, 2005, id. Czeizel & Paskuné Kiss, 2015) a 20. szazadi tehetségkutatasok
kritikdjaként jelent meg. ,A feladatban és a célokban, az egyluttmikodé csoportok dsszetételében valod val-
tozékonysag és specifikussag azok a szempontok, amelyek Ziegler modelljét mas szemléleti alapra helyezik
a személyes vonasokat, faktorokat keres6 elméletekkel szemben. Ajdnlasaiban a kutatas és a tehetséggon-
dozas fokusza is a kérnyezet és az egyén dinamikus interakciojaban megjelend akciéra iranyul. (B.L. meg-
jegyzése: az interakcié jelent8sége mar az 1. fejezetben bemutatott modellekben is feltlint, de a folyamat
értelmezésére Ziegler tett el6szor érdemi kisérletet.) A f6 kérdés pedig, hogy egy adott pillanatban mennyire
illeszkedik az egyén igénye az adott kdrnyezeti konstellaciéhoz, ahogy 6 nevezi, ,konfiguraciohoz” (Czeizel
& Paskuné Kiss, 2015. 48. 0.). E rendszerszempontl megkdzelités gondolatmenete: ... a kivalosag fejlédése
ebben a modellben nem mas, mint egy dinamikus rendszerben és rendszerhez val6 alkalmazkodas, mely
rendszernek a komplexitasa a rendszert alkot6 elemek interakcidinak gyakorisagaval névekszik, s ezaltal a
személy tehetsége is fejlédik. Ahogy a kivaldsag, a szakértelem né, Ugy lesz egyre inkabb képes a tehetséges
személy is egyre nagyobb hatast gyakorolni a teljes rendszerre, beleértve ebbe annak a tehetségteriletnek
a megujitasat is, amelyre eredend&en a kivalésagi célok iranyulnak” (Czeizel & Paskuné Kiss, 2015. 50-51. 0.).
»Az 'actiotope’ Iényegében az egyén és a kdrnyezet kdzotti bio-pszicho-szocio interakcids tevékenységek 6sz-
szessége. A kivalosag ebben a megkdzelitésben a kdrnyezethez (szociotop) valé sikeres alkalmazkodasnak te-
kinthet6, beleértve a kérnyezetbe a hathatds tanulasi lehet6ségeket” (Ziegler, Vialle, & Wimmer, 2013. 15. 0.).

Ez utdbbi kifejezés, ,hathatds tanulasi lehetdségek” a legfontosabb szamunkra e modell mondandéjanak
gyakorlati felhasznalasaban. A szerz8k szerint (Ziegler & Phillipson, 2012) szamos tanulmany kristalytisztan
megfogalmazza, hogy a kivételességhez vezetd egyéni utak nagyon kulonfélék. Minden ember interakcio-
ban van az 8 egyedi kdrnyezetével, és a |étrejové teljesitmény azt tikrézi, hogy milyen sikeresen ,targyalt” a
kérnyezetével (Shavinina & Ferrari, 2004). Mint szervezetek, az emberek egy nyitott rendszer jellemzit mu-
tatjak, melyek viszont kulonféle alrendszerekbdl alinak. Egy személy tulajdonsagai és viselkedései megszam-
lalhatatlan interakcié és a kdrnyezethez vald alkalmazkodas eredményei (Gibson & Pick, 2000; Harder, Vial-
le, & Ziegler, 2014; Vicente & Wang, 1998; Ziegler, 2005; Ziegler & Phillipson, 2012). Az ember természetesen
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tébb, mint pusztan bioldgiailag determinalt szervezet. Mint tarsas lény, természetesen, a szociotoposzokhoz
is alkalmazkodik (Grassinger, Porath, & Ziegler, 2010). A cselekvési repertodarnak a munkahelyi tehetség-
fejlesztésben is kiemelkedd szerepe van, ez azon cselekvések dsszessége, amelynek felvonultatasara egy
személy barmely adott id8pontban képes. A kivalosag felé valé fejlédést Ugy foghatjuk fel, mint egy hosszu
tavu tanulasi folyamatot, amely soran az egyén szert tesz arra a repertodrra, amely végll lehetévé teszi a
kivalésagot. Egy tanulasi folyamat minden |épése és az egyén cselekvési repertoarjanak minden egyes bé-
viulése noveli a redlisan megvaldsithatd célok szamat egy hasonlo jellegl barmely adott szituaciéban (Ziegler
& Phillipson, 2012). Ennek nagyon fontos szerepe van a munkahelyi tehetséggondozé programokban is:
meghatarozé, hogy a tanulmanyok utan milyen munkahelyi feltételeket tudunk biztositani a tehetség telje-
sitményképes miikddéséhez és tovabbfejl6déséhez (Cole & Cole, 2006; de Corte & Weinert, 1996; Goleman,
2015; Javorszky, 2009; Ménks & Knoers, 2004; Piirto, 1999; Silverman, 1998).

2.2.4. AZ ,,EXPERTISE” (,,SZAKERTELEM"”) MODELL

Az utébbi masfél évtizedben egyre tobb térekvés mutatkozik arra, hogy a kiemelked6 képességek és telje-
sitmény magyarazatara a ,szakértelem” modellt alkalmazzak (ismerteti Turmezeyné Heller & Balogh, 2009).
Ez a paradigma a kulonb6z8 specialis tevékenységtertleteken elért kiemelkedé fejl6dést a gyakorlasi folya-
mat eredményeként értelmezi. A k6zéppontban a gyakorlds mennyisége all, amit Ericsson (1996) legalabb tiz
évben hataroz meg. A gyakorlassal toltott id6 mennyiségén kivul szerepe van a gyakorlds min8ségének is. A
hatékony gyakorlas jellemz6i a céliranyossag, a koncentracid, amelyek a gyakorlassal eltoltott évek soran
hozzajarulnak a gyakorldsi stratégia fejlédéséhez is (Hallam, 1997, id. Gembris, 2002). A mindségi gyakorlast a
megfeleld nehézség(i feladat, az ismétlések, a hibak folytonos javitasa jellemzi. Bar szamos vizsgalat (O'Neill,
1997, id. Gembris, 2002) igazolta a gyakorlassal eltoltott id6 mennyisége és mindsége, illetve az adott spe-
cialis tevékenység szinvonala kozti kdzvetlen 6sszefluiggést, ez a felfogas mégis szamos nyitott kérdést hagy
maga utan. A gyakorlas szerepének kizardlagossa tétele elhanyagolja az adottsagok és a motivacié szerepét,
amelyek nyilvanvaldan sziikségesek a kiemelked§ teljesitményhez. Ugyanakkor a mi témank szempontjabdl
ez a modell is fontos alapelvet fogalmaz meg: adekvat gyakorlas nélkdl nincs érdemi fejlédés (Mieg, 2009;
Turmezeyné Heller & Balogh, 2009).

2.2.5. SCHOON OSSZEGZO MODELLJE

A tehetség fejl6dése szempontjabdl relevansnak itélt legfontosabb valtozok, valamint ezeknek egy keret-
be rendezésével a tehetségfejléddésnek tobb modellje szlletett meg, ezek egy részét korabban mar bemu-
tattuk. A kovetkez8kben egy olyan modellt elemziink, amely a feln8ttkor szerepét a kdzéppontba allitja.
Attekinthet6en ragadja meg ezen valtozék rendszerezését Schoon modellje: ,A tehetséges egyén palyajat
formalé kulcsfontossagu tényez6k a szlletési korilmények, az egyéni jellemvonasok, a kérnyezeti tényez8k
és a szélesebb tarsadalmi-torténelmi kontextus. Az oktatasban, képzésben és gyakorlatban val6 részvétel
kdzponti szerepet jatszik, athidalva a fejl6dési folyamat korabbi és kés8bbi szakaszait. A modell keretet biz-
tosit annak értelmezésére, hogy a tehetség miként fejlédik ki az életpalyan keresztul, és milyen eredmények-
hez vezet. Magyarazattal szolgal az ér6 egyén altal tapasztalt valtozé tarsadalmi kontextusra, mint példaul
az interakcidéban levd partnerek szama és tipusa (csalad, baratok, tarsak, tanarok, kollégak), és bemutatja,
hogy az egyik szféraban szerzett tapasztalatok miként befolyasoljak a tobbi tertleten szerzett tapasztalato-
kat” (Schoon, 2000. 222. 0.). A modell két f8 aspektusat emeli ki a fejl6dés Osszetevbinek: egyrészt az egyéni
tényezbket, szlletési feltételeket, masrészt a szélesebb tarsadalmi-torténelmi kontextust és a kdrnyezeti té-
nyez8ket. Ezek is megjelentek mar korabban a fejl6dési modellekben, de azokban elssorban az intézményi
nevelés korosztalyara vonatkoztattak 6ket. E modell hangsulyozza, hogy a tanulmanyok, a képzés, valamint
a gyakorlat kiemelkedd helyet foglal el a tehetségfejl6dés folyamataban, 6sszekapcsolva a korai és késdbbi
szakaszokat.
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o Egyéni tényezOk, szlletési feltételek

A konkrét alkalmassagok és képességek szukséges, am nem elegendd elbfeltételei a teljesitménynek.
A cél megvalésitasa iranti eltokéltség és kitartas, vagy a potencial megvaldsitasa érdekében végzett
kemény munkara valé hajlandédsag fontos alkotdelemek (Csikszentmihalyi, 2001, 2014; Heller, 1996).
A torekvések kuldndsen fontos szerepet jatszanak a potencial és annak beteljesitése dsszekapcsola-
saban. A sajat érdekek, kompetenciak és értékek felismerésével és gyakorlasaval az egyén elvarasokat
fogalmaz meg azaltal, hogy a jov6be vetiti magat. Az ilyen élet-terv megfogalmazasa segiti a jelen és a
jov6 kozotti atmenet iranyitasat (L. Balogh & Koncz, 2001). Mas személyes tulajdonsagok, mint példaul
az autondmia, az 6nallé gondolkodas, vagy az 6nbizalom szintén fontos szerepet jatszanak a torekvések
és a megvaldsulas dsszekdtésében (Heller, 1996), és benne foglaltatnak ebben a modellben. A biolégiai
adottsagok szerepét is szamba kell venniink mint a tehetség és a feln&ttkori kimagaslo teljesitmény ki-
indulasi pontjait. Azok az egyének, akik rendelkeznek az alkalmassaggal, az adottsaggal, a motivaciéval,
valamint a sajat kapacitasukba vetett hittel, j6 eséllyel érnek el sikereket palyajukon (Berentés, 2012;
Csikszentmihalyi, 1999; Goleman, 2015).

o Atarsadalmi-torténelmi kontextus, kérnyezeti tényezdk
Az egyén fejl6désmenete flgg az egyén torténelmi idében val6 elhelyezkedésétdl, valamint az ativeld
kulturdlis és gazdasagi kontextustél. A tehetséges egyén eldtt egész élete soran kiemelt feladat, hogy
hatékonyan megkizdjén a valtozd tarsadalmi valdsaggal. Sokszor hangsulyoztak mar, hogy nem ért-
hetjuk meg a kimagaslé teljesitmény jelenségét, ha az egyént kiragadjuk a tarsadalmi-térténelmi kont-
extusbél, amelyben véghezviszik cselekedeteiket (Csikszentmihalyi, 1988; Simonton, 1997). A tarsadal-
mi-torténelmi kontextus apolhatja vagy elnyomhatja a tehetséget (Sternberg & Lubart, 1991).

A kuls6 tényezéknek a tehetség egész élethosszon keresztili fejlédésére kifejtett hatasaval sokan foglalkoz-
tak mar (Monteiro, Almeida, Vasconcelos, & Cruz, 2014), de a szerzett ismereteink nagy része Bloom (1985)
kiemelked® egyéneket kilénbdzd tertleteken tanulmanyozo retrospektiv vizsgalatabdl szarmazik. Bloom
bemutatta az egyén és a kontextualis tényezdk kozotti dinamikus interakcié valtozé természetét az élet
kildnb6z8 szakaszain keresztll. Megkuldnboztette a tehetségfejl6dés korai, k6zépsd és kései szakaszat. A
tehetség kiemelkedd fejl6dése bizonyos kdrnyezeti tamogatast megkivan: specialis éiményeket, kitliné tani-
tast és megfelel6 motivacios 0sztonzést a fejlédés minden egyes szakaszaban. Tovabba, az er8s érdeklédés
és érzelmi elkdtelezettség, a magas szintl eredmények utani vagy, illetve a kemény munkara vald hajlandé-
sag a teljesitmény minden teruletén kulcsfontossagu tulajdonsagok.

2.3. A munkahelyi tehetségfejlesztés hazai helyzete,
az eldrelépés lehetséges fobb iranyai

A mai tarsadalmi kdrnyezet az el8z6 évtizedekhez képest Magyarorszagon is masféle igényekkel fordul a
tehetséggondozas felé (Bagdy, Kovi & Mirnics, 2014). Annak érdekében, hogy valaki képes legyen a sajat
személyiségének megfelel6 célokat kitlizni és azokat elérni, olyan személyiség-tulajdonsagokra van szuk-
sége, mint pl. a redlis énkép, nértékelés, magabiztossag, 6nallésag, sikerorientacio, életkornak megfeleld
identitas, asszertivitas, aktivitas, felel8sségvallalas stb. Ezt a tendenciat fejezik ki az in. nemzetkozi karrier-
kdvetelmények is (Berentés, 2012), melyeket a nemzetkdzi munkaltatoi igények és a hatékonysagi mutatdk
dsszehasonlitasa utan alakitanak ki. Ezek az un. karrierkdvetelmények azt foglaljak dssze, hogy egy frissen
végzett palyakezdd szakembernek milyen tulajdonsagokkal ,kell” rendelkeznie ahhoz, hogy piacképes, kel-
|6en hatékony, és sikeres legyen. Napjaink karrierkdvetelményeit 6t tulajdonsag kéré csoportosithatjuk. A
karrierkdvetelmények értelmében a sikeres ember: 1. Innovativ szaktudasu, 2. stratégia-képes, 3. realis,
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stabil énképpel, 6nértékeléssel és életkorarnak megfelel6 identitassal rendelkezik, 4. asszertiv és 5. érzelmi
intelligens (EQ). A karrierkdvetelmények fenti Uj rendszerének megalapozottsagat igazolja az a részben ku-
tatasi, részben tapasztalati tény is, miszerint az iskolai, fels6oktatasi eredményesség nem korrelal pozitivan
az egyén tarsadalmi eredményességével (Sari, 2013; Yewchuk, Aystd & Schlosser, 2001).

2.3.1. HAZAI ALTALANOS HELYZETKEP A MUNKAHELYI TEHETSEGGONDOZASROL

Meglehet&sen lehangolé helyzetet fest kdnyvében a kérdéskor egyik hazai szakértéje, Balogh Akos (2011) a
magyarorszagi munkahelyi tehetséggondozas allapotarol. Osszefoglalja a HRO Europe (“Talent Management
Technology: Where Is the Market Headed?,” 2007) elemzését, amelynek a lényege, hogy Eurépaban is csak
néhany orszagban (f6ként Anglidban), itthon pedig szinte egyaltalan nem nyert teret a ,talent management”
iparag - a fenti nemzetkdzi modellek tanitdsaval 6sszhangban. Hasonlé kdvetkeztetéseket vonhatunk le
Egyed Ildiké (2006) tanulmanyabdl, valamint a Munkaulgyi Levelek ,Munkahelyi tehetséggondozas” (2006)
cim( cikkébdl. Azt is megéllapitja Balogh Akos, hogy érdemben a 2007 6ta eltelt id6szakban sem tértént
elérelépés. ,Az interneten cégek szdzainak ajanlatai lelheték fel, akik 1-21 napos kurzus alatt felkészitik a
munkat vallalni szandékozoét a helyes megjelenésre, a j6 benyomas keltésére - némi kdznapi pszicholégiaval
flszerezve. A hazai gyakorlatban ez a fajta tevékenység még tobbé-kevésbhé pszichologiai végzettséghez
kapcsolddik, pontosabban jelentés szamu pszicholdgus is dolgozik ezen a tertleten. Azt mindenhol dekla-
raljak, hogy a piacon maradashoz és el8re jutashoz a tehetségek bevonasara mindenképpen szuikség van,
de atfogé intézkedések nem térténnek ennek érdekében” (Balogh, 2011. 93. 0.).

Természetesen vannak itthon is Uttéré prébalkozasok, amelyeknek a tapasztalatait lehet hasznositani a
tovabblépéshez. Ezek a kdvetkezdkben foglalhatdk Ossze: A tehetséggondozas a munkaerd- és menedzs-
ment-képzés, a vezetés-utanpaotlas és a karriermenedzsment, vagyis a szervezetfejlesztés részeként jelenik
meg. Ha a cégek tehetség-meghatarozasait, illetve a tehetségek szervezeten bellli szerepét, funkcidjat néz-
zUk, akkor altalaban a kévetkez8 fogalmi rendszert definialjak (Marosan, 2006): A menedzsment a szervezet
iranyitasaval, a bennuk lezajl6 tervezési, szervezési, ellendrzési, hatalom-gyakorlasi és dontési folyamatok-
kal kapcsolatos tevékenységek 0sszessége. A tehetségmenedzsment: a lehetd legtagabb értelemben a tehet-
ségaramlas stratégiai iranyitasat jelenti a szervezeten belul. Mas aspektusokbdl kdzeliti meg Duttagupta
(2010) a kérdéskort. ,A tehetségmenedzsment olyan gondolkoddsméd és cselekvések dsszessége, mely
egy id6 utan beépul a szervezeti kultdraba. Egy olyan meggy6z8dést takar, mely szerint a tehetség atfor-
malja a szervezeti kulturat és versenyképes elényt hoz a vallalat szamara, melybdl az egyén és a szervezet
egyarant profitalnak. A tehetségmenedzsment egy tudatos, elére megtervezett folyamat, melynek célja a
jo képességli emberek szervezethez valé vonzasa, fejlesztése és megtartasa a jelenlegi és jovébeni célok
elérése érdekében. Magaba foglalja a tamogatd, emberkdzpontu szervezeti kultira létrehozasat és fenn-
tartasat.”

Balogh Akos aldbbi véleménye teljesen megalapozott, ugyanakkor az el6relépés kiemelt |épéseinek szem-
pontjabdl elgondolkodtaté is (V6: Csikszentmihalyi, 2008). ,A fent leirt rendszerben kdnnyen belathato, hogy
az alkalmazott ,tehetség” fogalom kdnnyen felcserélhet6 a munkakori elvarasokat a lehet6 legmagasabb
szinten és hatékonysaggal ellatd, jol képzett human munkaeré fogalmara, illetve ezekre az igényekre, el-
varasokra. A pszicholégiai értelemben vett tehetség, mely valamilyen kiemelkedést, kiugrast, kilénbozést,
pozitiv értelemben vett extremitast és nem utolsésorban kreativitast jelent, a cégek fogalmi meghataro-
zasaiban nem jelenik meg, legalabbis nem hangsulyosan” (Balogh, 2011. 132. 0.). E jelent8s hianyossagtol
eltekintve 8sszességében azonban a tehetség fogalmanak relevans elemeit hasznaljak kiindulasi pontként a
kivalogatashoz és fejlesztéshez. A legfontosabb el6forduld elemek (Egyed, 2006; V6: a korabban bemutatott
tehetség-modellek):
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- atlag feletti altaldnos képességek,

- feladat iranti elkotelezettség, motivacio
- atlagot meghalado specialis képességek,
- teljesitmény,

- kreativitas,

- a tudas alkalmazasa

- itéletalkotas, dontéshozatal képessége

- kommunikacids képességek,

- tanulasi képességek.

Ezek kozul kiemelked8en fontos szerepet kell tulajdonitani minden keresé és fejleszté programban a moti-
vaciénak, ez jelenti ugyanis a tehetség kibontakozasanak motorjat, ennek hianyaban a tehetséges munka-
tarsak is az alulteljesiték taborat szaporitjak.

2.3.2. ATEHETSEGMENEDZSMENT JELLEMZOI, ELEMEI A VALLALATOKNAL, INTEZMENYEKNEL

Azok a vallalatok, melyek tehetségmenedzsment stratégiat alkalmaznak a legjobb emberek vonzasa és meg-
tartasa érdekében, négy f6 alapelvet vallanak, melyek szamos HR és vezet6i kezdeményezést kapcsolnak
Ossze (Horvath, 2007):

- Vonzé vallalati kérnyezet;

- Tehetségmenedzsment gondolkodasmoéd bevezetése: coaching, mentori rendszer, empowerment
(azaz a dolgozdk 6nallé dontési lehetéségének biztositasa) és tamogatas;

- Kézzelfoghat6 eszkdzdk alkalmazasa a kiemelked6 képességli egyének azonositasa, kivalasztasa és
alkalmazasa érdekében: munkaerd-tervezés, kilsé és belsd forrasbél térténd toborzas, kivalasztas és
szlires;

- Tehetségek megtartasa. Ebben a meghataroz6 a beosztottak szerint az anyagi elismerés, az innovativ
kornyezet, majd az erkdlcsi elismerés és a folyamatos fejlesztés, visszacsatolas jelenti a legerésebb ott
tartod erét (Egyed, 2006).

Ezek széleskor( elterjesztése komoly el6relépést jelentene a munkahelyi tehetséggondozas hazai fejlédé-
sében!

Balogh Akos irasaban (2011) bemutatja Hewitt cég , Top Companies for Leaders” cimmel készitett 6sszefog-
lalé tanulmany kovetkeztetéseit a munkahelyi tehetséggondozas sarokpontjaira vonatkozdan (Bakos, Veres
& Torok, 2010). A tobb szaz céggel végzett felmérés eredményeként a kdvetkezbket szogezték le:

a) A felsévezeték meghatdrozd szerepet jatszanak a tehetséggondozdsban. A felmérés Top 20 vallalatanak
esetében az els6szamu vezetd és a felsGvezetdi csapat aktivan bevonddik a tehetségek kivalasztasa-
ba, fejlesztésébe és értékelésébe.

b) Kovetkezetes fokuszdlds figyelheté meg a cstcsteljesitménydiekre. A legjobban teljesitd, tehetségnek te-
kinthetd munkatarsakat gondosan és mddszeresen azonositjak.

¢) Sikeres vezetésfejlesztési gyakorlat tapasztalhatd. A programok sikere valéjaban nem a program megter-
vezésének mikéntjén all vagy bukik, hanem annak implementaciéjatoél, megvaldsulasanak médjatol
fugg.

d) A mérésnek fontos szerepe van: kiemelten o felelbsség és elérehaladds mérése figyelheté meg. Kiemelt
szerepe van ezek kozul a méréseknek: ,egy hatékony tehetségmenedzsment program tartalmazza
azokat a mérfoldkdveket és mérési pontokat, amelyek biztositjak a tehetségek fejlédésének és elbre-
haladdsanak objektiv nyomon kovetését. Nem elég kivalasztani, mérni is kell a ,bazisallapotot”, vagyis
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a kiindulé helyzetet leird képességeket, készségeket (kompetenciakat) - ez szolgal késdbb viszonyitasi
alapként. A tehetség szamara kell6en testre szabott fejl6dési utak megtalalasaval és megvaldsitadsaval
elérhet6 az egyéni igények mentén torténd fejlesztése, errél azonban konkrét szamokkal alatamaszt-
va a visszamérések eredményei tanuskodhatnak leginkabb” (Bakos és mtsai., 2010.). Meger®6siti ez is
azt, amit a kordbban bemutatott Ziegler modell elengedhetetlennek tart a fejleszté munkaban. Eppen
ezért is kedvezbtlen, hogy a felmérések szerint (Egyed, 2006) a megkérdezett vallalatok jelent8s része
egyaltaldan nem alkalmaz ilyen mérési rendszert, sem a tehetségkeresés, sem a fejlesztés folyamata-
ban. ,..A cégek tdbbséges sajnos nem foglalkozik kell§ mértékben a tehetség felismerésével, vagyis
nem fektet arra nagy hangsulyt - példaul egy kivalasztasnal, vagy karriertervezésnél - hogy kisz(rje a
valddi tehetségeket és ennek megfelel8en tervezze meg az egyes életpalyakat. Ez azonban egy elég
kritikus pontja annak, hogy teljestiléon a mindenki altal vagyott cél, miszerint minden poziciéban a
lehetd legratermettebb kollégak Uljenek. Emellett megfigyelhettik, hogy a cégek 21%-anal még min-
dig nincs lehet6sége a kollégaknak arra, hogy elmondhassak sajat véleményuket, teljesitménytkkel,
motivaciojukkal kapcsolatban és egytitt kozosen hatarozzak meg a jovébeni feladatokat, esetleges Uj
munkakordket. Tehat a cégek egy bizonyos részében még mindig az a nézet uralkodik, hogy az els§
szamu vezetd dontése - a munkavallalé véleménye nélkul is - megallja a helyét, melyet mindenkinek
fenntartasok nélkdl kell elfogadnia”.

A Top cégek munkajat a fentieken tul még a tovabbiak is jellemzik a tehetséggondozasban:

- a tehetségek menedzselésének, a folyamat eredményességének egyértelmd felelése van;

- avezet6k id6felhasznalasaban és teljesitményuk értékelésében a tehetséggondozas hangsulyos elem;

- hosszu tavu épitkezés: a cég id6t és tamogatast ad a munkatarsi tehetség kibontakoztatasara és elko-
telez6dik a tehetséges munkatarsak megtartasa mellett;

- tudatos tervezés: a tehetségmenedzsment szoros 6sszeflggésben van a szervezet jov6be tekintd
utanpotlas-tervezésével, igy teljes 6sszhangban all a szervezeti és munkatarsi karrier fejlesztési elkép-
zelésekkel, elvarasokkal;

- dinamikus szegmentalas: a munkatarsak tehetségszempontl csoportositasa, a csoportbesorolas id6-
rél idére valé felUlvizsgalataval; az egyes tehetségcsoportok eltérd eszkdzokkel és médszerekkel vald
kezelése (hatékonysagi szempont);

- kiterjedtség: az élenjard vallalatok minden munkatarsat megszoélitanak a tehetségkibontakoztatas és
-kezelés szempontjabdl;

- felel@sség: a tehetségmenedzsment-tevékenységek végzéséért és eredményességéért valo felelésség
megoszlik a HR, a vezetdk és a munkavallalok kozott;

- teljesitmény- és eredményorientalt szemlélet: a tehetséges munkatarsaktol elvarjak, hogy tehetséguk
kibontakoztatasa soran elérjék fejlédési és/vagy feladatbeli céljaikat; a tehetségként valé azonositas-
nak azonban nem okvetlen el&feltétele a multbeli teljesitmény;

- human alrendszerek igazitasa: amint a tehetségek eredményes kezelése célla valik, szikséges mas hu-
man alrendszerek és gyakorlatok (pl. 6sztonzés, képzés, teljesitménymenedzsment) finomhangolasa
ugy, hogy e cél elérését tdmogassak.

2.3.3. A VEZETOK FELELOSSEGE: A VEZETOI UTANPOTLAS TEHETSEGIGERETEIT IS
SZISZTEMATIKUSAN KERESNI ES FEJLESZTENI KELL

Arra kérdésre is valaszolnak a kutatdk, hogy ,Ki a felel6s azért, hogy mikddjon a tehetség menedzsment”?
Végkovetkeztetésuk: a kiszemelt tehetségigéret nem art, ha lelkes és motivalt sajat fejl6désének folyama-
taban barmely munkakérben, de az egész rendszer mikodtetése, életben tartasa és rendszeressége mo-
gott a vezetbknek kell allniuk. A legjobb vallalatok, intézmények nem is feltétlenul a fels6vezet6 elkotele-
zettségében, hanem a vezetdi csapat minden tagjanak bevonasaban kuldnbdznek a tdbbiek gyakorlatatol.
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Ezt az elvarast a foglalkoztatottak részérdl a mérésekben a megkérdezettek déntd tébbsége fogalmazza
meg (Egyed, 2006). Eppen ezért az sem mindegy, hogy mennyire szinvonalas munkat végeznek a vezet6k,
vagyis itt is érvényesulinie kell az ebben a tevékenységben tehetséges munkatarsak keresésének, kivalaszta-
sanak és fejlesztésének. Szerencsére ennek évtizedekre nyulé hagyomanyai vannak Magyarorszagon is, mar
a mult szazad nyolcvanas éveitdl szép szammal jelentek meg vezetéspszicholégiai munkak, s a gyakorlati
fejlesztésnek is elterjedtek a modszerei (Balogh, Barta, Dominik & Koncz, 2000). A kdzelmdultban is inten-
ziven folytak ilyen kutatasok, s rendszerszer( vezetd-kivalasztadsi modszeregylittes is kidolgozasra kerult
(Hegedds, 2014; Munnich, Balazs & Hégye-Nagy, 2014).

Ami a vezetGi tehetség értelmezését illeti, ebben is valtozasok kovetkeztek be az elmult évtizedben, a vezet6
kreativitasa kerult a k6zéppontba: , A kreativ vezetd az emberekbdl kihozza a legtébbet, megtalalja azokat a
pontokat, amelyek mindenkinek nyereséget jelentenek, a dolgokat mikodésben tartja, és a konfliktusokat
kezeli, nem elfojtja” (Sisk, 1993 gondolatat idézi Gyarmathy, 2006. 130. o0.). Természetesen, hogy valaki sike-
res lesz-e egy vezet8i pozicidban, az nemcsak az egyén képességstrukturajatél fugg, az aktualis feladatkor,
a vezetett csoport Osszetétele, motivacios és mas tényezék is befolyasoljak ezt.

Altaldnos vélemény szerint kiindulasi pont a sikeres vezet8i munkaban a vezet6i szerepek megvaldsitasa-
nak a szinvonala (Hégye-Nagy, 2014). A szerzd tobb relaciéban is elemzi a vezet8i szerepeket, ezek kdzul a
legfontosabbak a kutatasok attekintése alapjan a kdvetkez&k: tervezés, szervezés, iranyitas, ellendrzés, ko-
ordinacié, motivacio, kommunikacio, célkitlizés, mérés, emberek fejlesztése (Klein, 2001, idézi H8gye-Nagy,
2014). Egy masfajta kozelitésben rendezi a legfontosabb vezetdi szerepeket Mintzberg harom csoportba
(Bakacsi, 2003, idézi H6gye-Nagy, 2014): személykozi szerepek, informacids szerepek, déntési szerepek.

A vezet®i szerepek elvezetnek bennlnket a vezet6i kompetenciakhoz. Sisk (1993, idézi Gyarmathy, 2006) a
kdvetkez8 legfontosabb fejlesztendd kompetenciakat fogalmazza meg a sikeres vezetdi munkahoz: célok
felallitasa, valaszt adni a jov8re, sikeres stratégiak fejlesztése, dnismeret megszerzése, tarsas kompetencia,
érték-ktlonbségekkel és konfliktusokkal valé megklzdés képessége. A vezetdi alapképességek struktura-
janak hat elemét jol korulirhatonak tartjak (Gyarmathy, 2006), ezek a kovetkezdk: vezetdi adottsagok, in-
telligencia, készenlét, verbalis képességek, eredetiség, itél6képesség. Egy masfajta kozelitésben Mumford,
Campion és Morgeson (2007, idézi Hégye-Nagy, 2014) négy csoportjat kilonbozteti meg a vezetdi kompe-
tencidknak: kognitiv képességek, interperszonalis képességek, Uzleti képességek, stratégia képességek. A
kutatasok eredménye azt hozta, hogy ezek kdzul meghatarozdak a kognitiv és az interperszonalis képes-
ségek. Goleman (2015) dsszegzi a sikeres emberek kompetencia-szerkezetét, de lehet ezeket vonatkozatni
a sikeres vezet8k munkajara is. O két nagy csoportra bontja ezeket a sikert meghataroz6 kompetenciékat:
személyes kompetenciara és szocidlis kompetenciara. A személyes kompetencian belll harom f6 elemet
kilonboztet meg: éntudatossag, ®nszabalyozas, motivacio, ezekhez a kdvetkezék tartoznak: Entudatossag:
érzelmi tudatossag, pontos 6nértékelés, 6nbizalom; Onszabalyozas: 6nkontroll, megbizhat6sag, lelkiismere-
tesség, alkalmazkodas, innovacié; Motivacié: teljesitménymotivacio, elkotelez6dés, kezdeményezbkészség,
optimizmus.

A szocialis kompetenciahoz a szerz6 szerint az empatia és a tarsas készségek tartoznak. Empatia: masok
megértése, masok fejlesztése, klienskdzpontlsag, a sokszinliség értékelése, az érzelmi feszlltségek észle-
lése. Tarsas készségek: befolyasolds, kommunikacio, konfliktuskezelés, egyének inspiralasa és iranyitasa, a
valtozas katalizaldsa, kapcsolatépités, egylttmikddés, csapatszellem. A kutatasok tébbsége tehat déntéen a
személyiségbeli tényez&ket tekinti meghatarozonak a vezetéi munka sikerében (Balogh et al., 2000; Berentés,
2012; Goleman, 2015). Ezzel mar el is jutottunk a vezetdi utanpétlas fejlesztésének legkritikusabb eleméhez.

A vezet6i munka sikerét leginkabb befolyasolé személyiségbeli tényez8k is tobbféle rendszerzésben kerul-
tek publikalasra. Ezek k6zUl célszer( néhanyat felsorolasszerlien bemutatni, mar csak azért is, hogy lassuk a

kozos elemeket, amelyek fejlesztése a legmeghatarozébb a tehetséges vezetdi utanpaotlas biztositasa célja-
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bol. Balogh (1984) a kovetkezd fébb személyiségtényezdket 6sszegzi a sikeres vezetdi tevékenység megha-
tarozoiként: szociabilitas, beosztottak irdnti tapintat, sajat tekintély érvényesitésének a képessége, attekin-
t6- és szervezBképesség, kezdeményezbkészség, szébeli kifejezés képessége, megfelel6 dnismeret. Gagné
(Gagné, 1985, 1991) rendszerezését foglalja 6ssze Gyarmathy (2006), kiemelve a koévetkez6 meghatarozé
tényezéket, két f6 csoportra bontva: tarsas-érzelmi képességek, interperszonalis képességek. Tarsas-érzel-
mi képességek: diplomata, megbizhatd, vezérangyal, lelkesitd, Interperszonalis képességek: tarsasagi, tanar,
szénok, vezetd, szovivd, kofa, adminisztrator, Uzletember. Hangsulyozza a szerz8, hogy ezek kdzul néhany
dnmagaban is lehet&séget adhat kiemelkedd vezetdi teljesitményre, de minél inkabb rendszerben mikéd-
nek ezek, annal inkabb jelentenek garanciat a sikerhez.

Az emberi egylttmikddés soran mutatott viselkedési formak lathatdéan kiemelt szerepet kapnak a sikeres
vezeté munkaban. Ezeket a pszicholégia tobbféleképpen csoportositotta, minden rendszerezésben fellelhe-
tdk az aldrendel6d6, az agressziv szinezetd és a kdlcsondsségre tord viselkedési modok (Vo: Berentés, 2012).
Ezek kozul itt azokat a jellemz8ket mutatjuk be Cialdini (1999) 6sszegzésében, amelyek az asszertivitas sze-
mélyiségbeli hatterét jelentik:

- 6nbizalom, realis 6nértékelés,

- masok és 6nmaga elfogadasa,

- felel@sségvallalas,

- érdeklik masok érzései, gondolatai,

- Bszinte, egyenes,

- meghallgat masokat,

- nyiltan kérdez.

Khatena (1992) szerint (idézi Gyarmathy, 2006) ezek a tulajdonsagok intelligencia- és kreativitas-tesztekkel
jol mérhetdk, s ebbdl fakadban a vezet6i tehetség korrekt médon azonosithaté részét képezik. Hégye-Nagy
(2014) korabban is idézett tanulmanyaban konkrétan megjel6li azokat a mérési tartalmakat és eszkdzoket,
amelyekkel hatékonyan azonosithatok a vezetdi tehetség Osszetevdi. Ezek a kovetkez8k: tervezés-szervezés,
rugalmassag a teljesités soran, feladatok szervezése, maximalizmus a feladatteljesités soran, igényesség a
feladatteljesités soran, asszertivitas, agressziv extraverzio, a sajat vezet8i képességek becslilt szintje, proszelf
tarsas értékorientacio, munkatarsakra épité dontés, feladat delegalasa, stratégiai dontések kognitiv szinten. A
méreési eszkdzok tébb tesztmodulbdl szarmazé valtozdkbdl dllnak dssze. (Tovabbi részletek a tanulmanyban.)

2.3.4. A TEHETSEG KIBONTAKOZASAT TAMOGATO MUNKAHELYI KORNYEZET FOBB ELEMEI

A korabban bemutatott nemzetkdzi attekintésben is hangsulyos volt, hogy sziikség van a tehetségek kibon-
takozasahoz egy tamogatd munkahelyi kérnyezetre. Ezt az itthoni kutatasok is bizonyitottak (V6. Egyed,
2006). Ezen tamogatd kornyezetet jelent6, a tehetségek fejlesztését el8segité munkahelyi tevékenységrend-
szer f6bb elemeit a kdvetkezékben fogalmazza meg Balogh Akos (2011):

a) Bels8 képzések
Ez fontos elem, ugyanakkor a felmérések szerint (Egyed, 2006) a megkérdezett vallalatok kozel fele
csak ezt a hagyomanyos format alkalmazza az ugynevezett ,tehetség-fejlesztés” megvaldsitasara.

b) Karriersegités
Ebben toértént elérelépés az elmult id6szakban (Munkalgyi Levelek, ,Munkahelyi tehetséggondo-
zas", 2006). A karrier valdjaban az életpalyan val6é érvényestlést jelenti: el6rejutast a hierarchia
lépcs6fokan, az eréforrasok feletti rendelkezés novelését, a szakmai presztizs novekedését, az Uj
feladatoknak és Uj kihivasoknak val6 megfelelést. (V6: Balogh, Koncz, 2001) Jelent8s szerepet kap a
karrier-épitésben a karriertervezési rendszer, amely a f6bb elemekre épul:
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az alkalmas munkatarsak kivalasztasa;

a szervezeten bellli karrierfejlesztési lehetéségek meghatarozasa,
az elémenetel megtervezése;

a KTR-ben résztvevlk tamogatasa;

az el6rehaladas értékelése;

lehet8ség a karriert biztosité munkakorok betdltésére;

a karriertdmogatasi folyamat értékelése.

¢) Nemzetkozi szintérre valékilépés biztositasa
Ennek megvaldsitasat dontéen az adott vallalatnal, intézményben folytatott tevékenység tipusa, jel-
lege befolyasolja.

d) Mentori rendszer
A tehetséggondozas nemzetkdzi gyakorlatat tekintve kiemelt szerepe van ezek kézil a mentoralas-
nak, ezt mindenképpen a kozéppontba kell allitani és magas szintre kell emelni a tehetségek fejlesz-
tésében (Grassinger et al., 2010). A mentori szerep értelmezésében a gyakorlatban nagy eltérések
vannak, ezért célszerld pontositani a fogalmat. Nagy Tamas (2014) nagyon precizen elvégezte ezt
DuBois és Karcher (2005) munkaja alapjan, s a kdvetkez&ket emeli ki.

- ,A mentoralas strukturalt és bizalmas kapcsolat, mely fiatalokat két 6ssze olyan gondozd szemé-
lyekkel, akik Utmutatast, tamogatast és batoritast adnak, amelynek révén a mentoralt kompetenci-
aja és személyisége fejlédik.

- Egy erdteljes érzelmi kapcsolat egy id8sebb és egy fiatalabb személy kdz6tt, olyan kapcsolat, mely-
ben az id6sebb résztvevdé megbizhatd és szerethetd, valamint tapasztalt a fiatalabb személy veze-
tésében. A mentor segiti alakitani a partfogolt fejlédését és ndvekedését.

- Hosszan tart6 kapcsolat egy fiatal személy és egy felnétt kdzott, melyben a felnétt tamogatassal,
tamasszal és segitségnyujtassal latja el a fiatalt.

- Tér6d6 felnbttek segitsége révén a fiatalok nagyobb eséllyel lesznek sikeres és kiegyensulyozott
felnéttek

- Kapcsolat alapu szakmai aktivitas.” (Nagy, 2014. 42. 0.)

Gefferth Eva (2014) a mentor és mentoralt kapcsolatara vonatkozéan ésszegezte a legfontosabb jellemzé-
ket. A tehetséggondozas vilaghir( szakértgjét, Piirto-t (2007) idézve a tehetségesek mentorald kapcsolata-
nak leirasat egy szimbdlummal kezdi:

- ,Kezdeti szakasz, amikor a mentor arra batoritja a mentoraltat, hogy a hideg viz 6rémének megéléséért
és élvezetéért Iépjen bele egy folydba, és szippantsa be a kdrnyezet friss levegdjét.

- Szakmai virtuozitds szakasza, amikor a mentordlt tullép a romancon, és kemény munkaval, intenziv
onfegyelemmel és gyakorlassal elkezd az érdekl8dési teriletén automatikussagra szert tenni. Ebben
a szakaszban a mentor az elérendd végsd allapotot modellalja.

- Tékéletesség szakasza, amikor a mentoralt szakértéveé valik, gyakorlatilag a mentor kollégajava. Ez az a
pont, amikor a mentor érzelmi veszélynek nézhet elébe, hiszen a mentoralt felilmulhatja 6t, mar tob-
bet tudhat a modelljénél. Ha ilyenkor a mentor megkdti a mentoralt kezét, a mentoraltbdl soha sem
lesz a szakma elismert, tisztelt tagja, hanem csak a mentor klénja. A masik, talan legnagyobb problé-
ma a tehetségesek mentoralasanal az, hogy a mentorok sokszor nem talaljak a kisebbségek tagjait és
a nbket eléggé érdekes eseteknek ahhoz, hogy felvallaljak mentoralasukat, ezért fejlédésik folyamata
el se kezd6dhet, kovetkezésképpen ritkan valhatnak partnertkké vagy akar rivalisukka” (Piirto, 2007,
idézi Gefferth, 2014. 72. 0.).
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Do6ntd érv a mentori rendszer kidolgozasanak és mikddtetésének szukségessége mellett: a felndttkori fejl6-
désrél készitett kutatasok bizonyitjdk a mentor fontossagat a személyes élet és a karrier sikereiben egyarant
(David, Gefferth, Nagy, & Tamas, 2014; Feldman, 1991; Goertzel & Goertzel, 1962; Levinson, Darrow, Klein,
Levinson, & McKee, 1978).

2.4. Osszefoglalas

A Belugyminisztérum intézményeiben tervezett (j tehetségkeresd és tehetségfejleszté rendszer ki-
alakitasahoz megfogalmazhat6 fobb szempontok:

1. A tehetségmenedzsment kialakitdsa elengedhetetlen, ennek mikodtetésének sikeressége dontben a felsd
vezet6ktdl, valamint a vezetdi csapat tagjainak bevonasatol és kozrem(ikodésétél fugg. Ebbél kdvetkezd-
en kulénosen fontos a vezetdi kompetencidkkal bird tehetségigéretek keresése és fejlesztése is.

2. A tehetségmenedzsment miikodésének legfontosabb alapelveire tekintettel kell lenni (Horvath, 2007), melyek
a kovetkez6k:

- vonzd vallalati, intézményi kdrnyezet,

- tehetségmenedzsment gondolkodasméd bevezetése: coaching, mentori rendszer, empowerment
(azaz a dolgozdk 6nall6é dontési lehetéségének biztositasa) és tamogatas,

- kézzelfoghatd eszkdzok alkalmazasa a kiemelked® képességli egyének azonositasa, kivalasztasa és
alkalmazasa érdekében: munkaerd-tervezés, kulsé és belsé forrasbol torténd toborzas, kivalasztas és
sz(irés,

- tehetségek megtartasa.

3. Karriertervezési rendszert kell kidolgozni, a mely a kdvetkez6 fébb elemekre épul:
- az alkalmas munkatarsak kivalasztasa;
- a szervezeten bellli karrierfejlesztési lehet8ségek meghatarozasa,
- az eldmenetel megtervezése;
- a karriertervezési rendszerben résztvevék tamogatasa;
- az elérehaladas értékelése;
- lehet6ség a karriert biztositd munkakorok betdltésére;
- a karriertdmogatasi folyamat értékelése.

4. A tehetségeket fejleszt6 munkahelyi tevékenységrendszer legfontosabb elemeit ki kell alakitani, ezek a koévet-
kez&k (Balogh, 2011):
- belsé képzések
- karriersegités
- nemzetkdzi szintérre valdkilépés biztositasa
- mentori rendszer

Ezek kozul kiemelked6 jelent&sége van a fejlesztésben a mentori rendszer mikodtetésének.
5. Arendszerszerl mérést alkalmazni kell, ennek kiemelt szerepe van a keres6 és fejleszt6 program sikerében:
~egy hatékony tehetségmenedzsment program tartalmazza azokat a mérféldkdveket és mérési pontokat,

amelyek biztositjak a tehetségek fejlddésének és elérehaladasanak objektiv nyomon kdvetését” (Bakos et
al., 2010).
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6. A tanulmanyban bemutatott tehetségmodellek és a gyakorlatban mar m(ikédd vizsgalatok tanulsagai
alapjan a kévetkezd f6bb tehetségjellemz6k szolgdlhatnak alapul a tehetségek kereséséhez, kivdlasztdsdhoz:
- atlag feletti altalanos képességek,
- atlag feletti specialis (munkakoérhdz, beosztashoz kapcsoldédd szakmai) képességek,
- a munkakor feladatai iranti elkdtelezettség,
- kreativitas,
- a teljesitmény az adott munkakdrben,
- a tudas gyakorlati alkalmazasanak szinvonala,
- itéletalkotas, dontéshozatal képessége,
- kommunikacids képességek,
- tanulasi képességek.

A rendszerszer( tehetségkeresés és fejlesztés kialakitasa nagy munkat jelent, az egész intézményrendszer
jelenlegi gyakorlatat alapul véve kell megtervezni a legfontosabb valtoztatdsok fontossagi sorrendjét.
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3. A MUNKAHELYI TEHETSEGMENEDZSMENT
ALAPJAI

Fodor Szilvia - Olajos Timea

Absztrakt

A tanulmdny célja, hogy elméleti dttekintést nydjtson a tehetségmenedzsment fogalmdrdl, bemutassa a tertilet
aktudlis kérdéskoreit, ez alapjan pedig egy dltaldnos érvényli munkahelyi tehetségmenedzsment modellt dllitson
fel. Néhdny definicié és tehetségmenedzsment-modell ismertetése utdn a kompetenciamodellek keretrendszerébe
helyezziik a témdt, majd bemutatunk néhdny kutatdsi eredményt, melyek ravildgitanak a tehetséggel kapcsolatos
munkahelyi kutatdsok kihivdsaira, valamint j6 gyakorlatokon keresztiil a téma fontossdgdra. A tanulmdny végén
ismertetjiik az elméleti dttekintés alapjdn feldllitott Komplex Munkahelyi Tehetségmenedzsment Modelliinket, va-
lamint az ennek kialakitdsa sordn felmertil6 kritikus kérdéseket, melyek megvdlaszoldsa és dtgondoldsa egy stabil
és konszenzuson alapulé munkahelyi tehetségtamogato rendszer létrehozdsat segiti.

Kulcsszavak: tehetségmenedzsment, modellek, kompetencia, Komplex Munkahelyi Tehetségmenedzsment
Modell.

3.1. A téma aktualitasa

A PricewaterhouseCoopers tanacsadd cég évenként végzett, vallalati vezet8ket megkérdezd nemzetkozi
vizsgalataiban (PricewaterhouseCoopers, 2014, 2016) id6rél idére hangsulyosabban jelennek meg a human
er6forrashoz kapcsol6do témak, ezen belll is a megfeleld szakember, illetve a kiemelkedd teljesitményre
képes munkavallaldk jelenlétének hianya, megtaldlasuk és megtartasuk nehézségei. A 2016-0s felmérésik
szerint a 21. szdzadi munkaerdpiaci jellemz8k és fogyasztoi elvarasok miatt a vallalatvezetdk harom f6 teru-
leten tartjak szUkségesnek a valtoztatast: a technolégia hasznalata, az innovacidk el8segitése és a tehetség
tamogatasa terén. Az adatok szerint a j6 képességl és jol képzett munkaer§ jelenléte az Gzleti és a kormany-
zati szféraban is a legfontosabb prioritas és a legnagyobb kihivas a kévetkezd években.

Hasonléan fogalmaz McDonnel (2011), aki szerint az egy évtizede kialakul6 pénzugyi valsag kdvetkeztében a
koltségek csokkentése érdekében sok vallalat hattérbe szoritotta a tehetségmenedzsment kérdését, pedig
épp a gazdasagi helyzet miatt kritikus és kardinalis feladat a tehetségek felismerése és tamogatasa, ezzel a
vallalatok hatékonysaga is javulhatna.

Atehetségmenedzsment tehat alapvet® fontossagu feladatnak tlinik, ami a versenyképesség szempontjabél
mar nem megkertlheté. De mit is jelent pontosan ez a fogalom, és milyen gyakorlati vonatkozasai vannak?
A tanulmany ezekre a kérdésekre ad valaszt, melyben meghatarozzuk a tehetségmenedzsment fogalmat,
beillesztjik azt a HR terUleten igen népszer( kompetenciamodellbe, illetve bemutatunk néhany j6 gyakorla-
tot és empirikus eredményt. A tanulmany masodik felében az elméleti attekintés alapjan bemutatjuk sajat
komplex tehetségmenedzsment-modellinket, melyben a gyakorlati kivitelezés szempontjabdl 1ényeges ele-
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meket épitjuk a kompetenciamodell kéré, illetve megfogalmazzuk azokat a kérdéseket, melyeket érdemes
atgondolni egy atfogd munkahelyi tehetségtamogatd rendszer kiépitése el6tt.

3.2. A tehetségmenedzsment fogalmanak meghatarozasa

A tehetségmenedzsment (TM) definialasa nem egyszer(, a szakirodalom szamos formaban, és meglehe-
tésen kulénb6z6 hangsulyokkal magyarazza a fogalmat.

A tehetségmenedzsment-definicidk egy része az ehhez a tertilethez kapcsolédé kiilonb6z8 részfeladatokat so-
rolja fel, ami segit a témaval kapcsolatos konkrét tevékenységek megtervezésében, ugyanakkor kevésbé fogal-
maz meg atfogd célokat, stratégiat a szervezet egészére nézve. Konczosné Szombathelyi Marta (2013) szerint
példaul a tehetségmenedzsment szamos részfeladatbdl all, melyek kdzlik a legfontosabbak a kdvetkez8k:

o a kvalifikalt jeloltek felfedezése, vonzasa, toborzasa és alkalmazasa,
e versenyképes fizetések biztositasa,

e tréningek szervezése és fejlédési lehet6ségek megmutatasa,

e ateljesitmény menedzsment folyamat koordinalasa,

e megtart6 programok bevezetése és mikodtetése,

o clbléptetés és athelyezés kezdeményezése,

e amunkaerd-szegmentacioja és megfelel§ kezelése.

Collings és Scullion (2007) hasonlé megkézelitésben a kiemelkedd képességl és kiemelkedd teljesitményd
munkatarsak azonositasat, fejlesztését, jutalmazasat és megtartasat tartja a tehetségmenedzsment kulcs-
fontossagu elemeinek.

Ennél atfogdbbak, am ebbdl kifolydlag kevésbé praktikusak azok a meghatarozasok, melyek tulmutatnak a
feladatok felsorolasan, és altalanosan fogalmazzak meg a TM stratégiai szerepét. llyen példaul Poér Adrienn
és Konczosné Szombathelyi Marta (2015) a The Talent Management Handbook (Berger & Berger, 2004) alap-
jan idézett definicidja, mely Ugy hatarozza meg a tehetségmenedzsment fogalmat, mint amely ,,azoknak az
eljarasoknak és folyamatoknak az 6sszessége, amelyek egy szervezet tehetséggel kapcsolatos hitvallasat és

kivalésagot.” (97. o.).

A konkrét feladatokkal torténé definialas és a stratégiai szintl megkdzelitések el6nyeit tartalmazzak azok
a komplexebb modellek, melyek rendszerszinten foglaljak 6ssze TM funkcioit, szerepl8it és a hozza tartoz6
konkrét feladatokat. Lewis és Heckman (2006) a tehetségmenedzsment 0sszetevdi és a hozzajuk tartozd
kérdéskorok atgondolasaval egészen tag kontextusba, a fenntarthatd versenyképesség keretrendszerébe
helyezik a témat, illetve a dontési és vezetési hierarchia kilonboz8 szintjein megjelené feladatkoroket és
kérdéseket irjak le. Nézetlk szerint az atfogd vallalati stratégia mellett lennie kell egy alarendelt tehetség-
stratégianak, amely megfogalmazza, hogy a tehetségek hogyan segithetik az altaldnos vallalati célok eléré-
sét. Ez alapjan valik lehetdvé a tehetségbankkal (Talent Pool) kapcsolatos stratégia definialasa, mely soran
valaszt kell adni azokra a kérdésekre, hogy kiket keresuink, hogyan akarjuk 6ket jutalmazni, illetve hogy ezt
a rendszert hogyan kapcsoljuk a munkakérékhoz és a karriermenedzsment folyamatahoz. Az igy felallitott
stratégiat bontja tovabbi, gyakorlatias |épésekre maga a tehetségmenedzsment rendszer, ami létrehozza
és m(ikodteti a fenti feladatokhoz kapcsolédé adatbazist és iranyitja a legalsé szinten megjelend, a tehetsé-
gekkel kapcsolatos gyakorlati tevékenységek és feladatok kivitelezését, példaul a toborzas, a kivalasztas, a
teljesitményértékelés vagy a kompenzalas folyamatat.
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King (2015) a tehetségmenedzsment szerepldi fel8l kozeliti meg a témat, és az atfogd vallalati és HR straté-
gia, mint kiindulasi pont és az eredmények, mint kimeneti célok kdzé négy kulcsszerepl&t rendel, illetve leirja
a hozzajuk kapcsol6dé feladatokat. A fels6vezet8k feladataként hatarozza meg a tehetségstratégia kialakita-
sat, a kozépvezetbk feladataként jeldli meg a kialakitott stratégia kivitelezését, a tehetségek tamogatasat, fej-
lesztését. Harmadik szerepl6 a rendszerben maga a tehetséges munkavallalo, aki a ‘Talent Deal’ megtapasz-
talojaként részt vesz az azonositasban, él a felé nyujtott lehet8ségekkel és magas szinvonall munkat végez.
A harom szerepl6 kozti folyamatos kapcsolattartast a negyedik szerepld, a humaneré&forras vezetd, vagy a
kifejezetten erre a feladatra specializal6dott 'tehetségmenedzser’ biztositja, aki a felek kdzti kommunikacié
tamogatasa mellett monitorozza a programokat, ellenérzi a hatékonysagot és segiti a dontéshozdkat.

A tehetségmenedzsment fogalmanak meghatarozasai tehat vagy a részfeladatokat definialjak, a vallalati
stratégiai célok atfogo rendszerébe illesztik a tehetségtamogatassal kapcsolatos tevékenységeket, vagy pe-
dig egy komplex modellben és rendszerszemléleti megkdzelitésben foglaljak dssze a teljes tehetséggondo-
zasi folyamatot és annak dsszetevdit.

Fontos még megemliteni, hogy az utébbi egy-két évtizedben tanui lehettiink a tehetségkép markans val-
tozasanak a pedagdgiai-pszicholégiai szakirodalomban, mely soran a tehetség fogalma egyre inkabb egy
fejlédési folyamatként kerult értelmezésre, és melyben kiemelt szerepet kapnak a kdrnyezeti tényez8k, az
intra- és interperszonalis 0sszetevdk interakcidi, a tertletspecifikus jelleg, az alakithatdsag és rugalmassag,
a pszichoszocialis tényez8k és az értékesség kérdése (Sternberg & Davidson, 2005; Subotnik, Olszewski-Ku-
bilius, & Worrell, 2011). Ugyanez a valtas a vallalati szféraban is megjelent, igy a tehetségmenedzsment
teruletén is megjelentek a korabbiaknal inkluzivabb szemlélet(, a direkt és linedris 6sszefliggések helyett
az interakcidkon és kdlcsénhatasokon alapuld fejlédési folyamatokat el6térbe allitd, valamint az optimalis
kornyezeti feltételeket jobban hangsulyozé modellek és elméletek.

3.3. Kompetenciak és tehetségmenedzsment

A stratégiai humanmenedzsment hatékony eszkozeit jelentik azok a rendszerek, melyek a kompetencidkra
alapozva integraljak és koordinaljak a humanpolitika elemeit. Az ilyen rendszerek kézéppontjaba allitott
kompetenciamodellek alkalmasak arra, hogy az emberi teljesitmények értékelésének és menedzselésének
a részfolyamatait, a kivalasztas, a fejlesztés, a teljesitménymenedzsment, az el6léptetések, a bérezési rend-
szer és a karrier- és utodlastervezés folyamatat 6sszehangoljak (Klein & Klein, 2012), igy j6 kiindulasi alapot
jelenthetnek a tehetségmenedzsment szamara is.

A kompetencia ,a jo, kivalo teljesitményhez szikséges magatartast befolyasold személyes jellemz8k dssze-
foglaldé elnevezése” (Koncz, 2004. 165. 0.), illetve ,,olyan viselkedéses jellemz&kkel leirhaté tulajdonsagokra
vonatkozik, amelyek meghatarozzak a teljesitményt” (Klein & Klein, 2012. 67. 0.). Ez azt jelenti, hogy a kompe-
tencidkat viselkedésformakkal érdemes definialni és mérni annak érdekében, hogy azokat a gyakorlatban is
jol lehessen hasznalni. A kompetenciamodellek a megfeleld munkahelyi teljesitmény eléréséhez sziikséges
kompetencidkat 6sszesitik, ebbdl pedig az kdvetkezik, hogy mivel a j6 teljesitményhez a kiilonb6z8 munkako-
rékben mas és mas kompetencidk sziikségesek, a modellek, illetve a kompetencia alapt munkakdri leirasok
is nagymértékben kuldnbdzhetnek a kilénbdz8 vallalatok és munkakdrdk esetében. Bizonyos terlleteken
ugyanakkor, példaul a vezetdi feladatkorok esetében talalhatunk olyan generikus kompetenciamodelleket,
melyek alapos kidolgozottsaguk kdvetkeztében nem két8dnek specialis szaktertlethez, hanem altalanos
érvényliek és jol hasznalhatéak kilénbdz§ vallalati kdrnyezetekben. Fontos megjegyezni a kompetenciakkal
kapcsolatban, hogy bar jol strukturaljak a humanmenedzsmenttel kapcsolatos folyamatokat, illetve leirjak
a munkakorhoz szuikséges személyes jellemz8ket, 6nmagukban nem garantaljak az adott terileten nyujtott
j6 teljesitményt, hianyuk viszont szinte biztosan elégtelen munkavégzéshez vezet.
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val, bizonyos helyzetekben ugyanakkor, specialis szakteruleteken vagy munkakdrokben ez valészinlleg nem
elegendd, hanem szikséges a konkrét munkakor el6zetes, kompetenciaalapu feltérképezése (Malét-Sza-
b6 és munkatarsai, 2018). Ezért tehat egy kompetenciamodellen alapulé tehetségmenedzsment-rendszer
felallitdsanak egyik elsd lépése az adott munkakdrdkben, szaktertleteken nyujtott kivald teljesitményhez
szukséges kompetencidk alapos attekintése kell, hogy legyen, és ez alapjan valik majd lehetévé annak meg-
fogalmazasa, hogy kit, milyen tehetséget keresuink és hogy milyen tdmogatast vagy fejlesztést tudunk sza-
mara nyujtani. A kompetenciadk vizsgalata lehet6vé teszi a tehetségprogramba vald bekertlést, jelentheti a
teljesitmény értékelése mellett a visszajelzések alapjat, ez alapjan lehet dontéseket hozni a képzésekkel, fej-
lesztésekkel és jutalmazassal kapcsolatban, ennek segitségével valik tervezhetdvé a karrier, illetve ez alapjan
valik mérhet6vé a tamogatd program hatékonysaga.

3.4. )6 gyakorlatok és empirikus adatok a tehetségmenedzsment
teriiletén

A tehetségmenedzsmenttel kapcsolatban sziletett kutatasok f6 célja, hogy a HR gyakorlat tehetséggel kap-
csolatos aspektusait 0sszefliggésbe allitsak a vallalati teljesitmény egyes mutatdival. Ezek tobbsége, kilo-
ndsen a nagy mintaval dolgozé kutatasok érdekes és hasznos konkluzidkat fogalmaznak meg a tehetség-
menedzsment hatasairdl és eredményeirdl, am gyakran egy jelent8s modszertani hianyossaggal kiizdenek:
a vallalatok részérdl sok esetben egy valaszadd, egy fels6vezetd vagy egy humaneréforras-szakember biz-
tositja a HR gyakorlattal kapcsolatos adatokat, ezek pedig szubjektivek lehetnek és torzithatnak (Gerhart,
Wright, McMahan, & Snell, 1998)the typical research design in this area relies upon on a single respondent
to validly assess firmwide HR practices. To date, no study has adequately addressed the reliability of such
measures, a basic requirement of construct validity. Previous efforts have either defined reliability so nar-
rowly as to miss a major source of measurement error (raters. Az adatok sajatossagai, valamint a tehetség-
menedzsment-gyakorlat egyedi és specialis jellegénél fogva ezek a kutatasok nem minden esetben alkal-
masak altalanos érvényl torvényszerliségek megfogalmazasara, ugyanakkor épp az esettanulmany-jellegd
leirasok teszik lehetévé, hogy a szubjektivebb megkozelités kdvetkeztében arnyaltabb, az adott szervezeti
sajatossagokat jobban jellemz8, gyakorlatiasabb eredményeket kapjunk. A limitacidk és az elénydk tuda-
taban az empirikus eredmények j6 tampontot nyujthatnak egy komplex tehetségmenedzsment rendszer
kidolgozasahoz.

A Tower Watson tanacsado cég 2012-es 'Talent Management and Rewards Study, North America’ c. felmé-
rése (Tower Watson, 2012) atfogo képet ad amerikai és kanadai cégek jutalmazasi és tehetségmenedzsment
gyakorlatarol. A vizsgalatban résztvevd 316 szervezet megkérdezése alapjan a szerzék felallitanak egy olyan
szemléleti keretet, mely a gyakorlati tevékenységekbdl kiindulva épiti fol azt az altalanosan hasznalhat6
rendszert, mely az integrdcid, a szegmentdlds és az agilitds jelenlétén keresztll biztositja a hatékony jutalma-
zasi és tehetségmenedzsment folyamatokat.

Az integrdcid azt jelenti, hogy a tehetségmenedzsment programokat ¢ssze kell hangolni egymassal, a tagabb
értelemben vett Uzleti stratégiaval és célokkal, illetve a munkaerd vonzasara és megtartasara iranyul6 egyéb
tervekkel (pl. HR, branding, IT fejlesztések). A vizsgalatok alapjan kiderul, hogy a kompetenciamodelleket
hasznaloé vallalatok csupan 36%-a kapcsolja 6ssze a kompetencidkat a jutalmazasok rendszerével, illetve
hogy a cégek, akik a fenti tevékenységeket intenzivebben végzik, kevesebb problémaval kiizdenek a tehet-
séges, felkészult, vagy csucsteljesitményre képes munkaerd céghez vonzasaban és megtartasaban, valamint
nagyobb a szervezeti hatékonysaguk.
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A szegmentdlds célja, hogy azonositsuk a szervezet szempontjabdl meghatarozo6 képességil dolgozokat, defi-
nialjuk a ktléonb6z6 dolgozdi csoportok jellegzetességeit, és differencialt, az egyedi igényekhez illeszkedd
munkahelyi tapasztalatokat nyuUjtsunk szamukra. A tanulmanyban vizsgalt cégek tobbsége harom tehetség-
csoportot azonosit:

e legjobban teljesiték (‘top-performers’),

e magas (szakértdi vagy vezetdi) potenciallal rendelkezdk ('high-potentials’),

e az Uzleti eredményesség szempontjabdl kritikus kompetencidkkal rendelkez6k (‘employees with cri-

tical skills").

Ez arra hivja fel a figyelmet, hogy a tehetségbankba érdemes egyrészt a kiemelked§ teljesitmény vagy a ki-
emelkedd potencial alapjan keresni a munkavallalékat, ugyanakkor az tzleti szempontbdl kritikus munkako-
rok, illetve az annak betdltéséhez sziikséges kompetenciakkal rendelkezd munkavallaldk is kilon figyelmet
kaphatnak a tehetségprogram soran.

Harmadik elvként fekteti le a tanulmany az agilitds sziikségességét, mely a valtozo Uzleti és gazdasagi ko-
ralményekhez vald gyors és rugalmas alkalmazkodast jelenti, ezaltal a vallalatok jobban tudjak kezelni a
kockazatokat és novelhetik a teljesitményulket. Ennek elérése érdekében javasoljak a szerz8k egy rugalmas
javadalmazasi rendszer kialakitasat, a valtozasmenedzsment, ezen belil is a kommunikacié szakszerlségé-
re valo térekvést, illetve a kilénb6z6 programok hatékonysaganak adatokon alapul6 elemzését.

Osszességében a jelentés altal kiemelt harom fogalom jol megragadja a TM alapelveit, de kritikaként em-
lithet a korabban emlitett szubjektiv adatkdzlés, illetve hogy a TM komplex rendszerén belll a tanulmany
els8sorban a juttatasokra koncentral, ez a modelljuk kdzponti fogalma, igy a tehetségmenedzsment tobbi,
lényeges eleme kevésbé jelenik meg.

Mas kutatasok a tehetségmenedzsment egyéb aspektusait helyezik a kézéppontba. Hartmann és munka-
tarsai (Hartmann, Feisel, & Schober, 2010) példaul Kindaban m(kédd multinaciondlis vallalatok tehetségme-
nedzsment gyakorlatat tekintik at, és arra keresik a valaszt, hogy egyrészt a vallalatok hogyan azonositjak,
fejlesztik és tartjadk meg a tehetséges munkavallaldkat, illetve hogy mennyire kot8dik a TM gyakorlata a valla-
lati kultdrahoz. Vizsgalatuk fontos tanulsaga, hogy a nagy munkaerémobilitas ellenére a vallalatok tébbnyire
csak a munkavallalok teljesitményét és/vagy potencialjat térképezik fol, a munkakérdk betdlthetéségének
nehézsége nem jelenik meg a tervezésben, a kritikus munkakdrok azonositasa a legtébb esetben hianyzik.
A kultUra kérdését jarja koral Sidani és Ariss (2014), akik a Golf-6bol kornyéki orszagok tehetségmendzs-
ment-gyakorlatat feltérképezve a vizsgalataik soran felvett interjukban megjelené tipikus témak alapjan (pl.
helyi és kilfoldi munkavallalok kilénbségei, a n6i munkavallalok és tehetségek specialis helyzete, a hagyo-
manyos vezetési stilusok és a modern tehetségmenedzsment dssze nem illése, a tehetséggel és nemzeti-
ségekkel kapcsolatos sztereotipiak kérdése) erGteljesen ravildgitanak a TM kulturalis meghatarozottsagara.

Hazai vizsgalatként emlithetjuk azt a munkat, amely a ,legjobb munkahely” felmérésekben kiemelked&en
szerepld 6t vallalat vezet6jével készitett interjuk alapjan tarja fel a tehetségmenedzsment jellegzetességeit
az adott cégeknél (Podr & Konczosné Szombathelyi, 2015). A szerz8k megallapitjak, hogy a vizsgalt vallalatok
a) a tehetségmenedzsmentet stratégia feladatként kezelik, b) a tehetségmenedzsment kialakitasa soran a
munkavallaloi és szervezeti szikségleteket egyarant figyelembe veszik, ¢) a tehetségmenedzsment folyama-
tanak a kérdezdk altal definialt egyes szakaszait (vonzas, toborzas, kivalasztas, fejlesztés, 6sztdnzés, megtar-
tas) egyarant kiemelt fontossaggal kezelik, illetve hogy d) a tehetségmenedzsment lehet&ségeit kiilonb6z8
maodon hasznaljak ki a munkavallaldk, melyet demografiai, kulturalis és egyéni tényez8k is befolyasolnak. Az
eléremutatd és optimizmusra okot ad6, biztaté eredmények mogott észre kell venniink ebben az esetben
is a vizsgalat limitacioit, melyek tukrozik a terlleten uralkodé fogalmi és modszertani tisztazatlansagot: a
tehetségmenedzsment fogalmat Iényegében a HR funkcidkkal (vonzas, toborzas, kivalasztas, fejlesztés, 6sz-
ténzés, megtartas) irjak le, illetve nagymértékben tamaszkodnak az interjuk altal nyujtott kvalitativ adatokra.
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Horvath Anett (2007) a Magyar Posta Zrt. tehetségmenedzsment programjat ismerteti részletesen, illetve
néhany mas, kisebb méret(i vallalat hasonlé térekvéseit, gyakorlatat tekinti at, és ez alapjan keresi az altala-
nos tanulsagokat. A tanulmany kiléndsen érdekes része az, ahol a szerzd 6sszegy(jti azokat a buktatokat,
melyek nehézséget jelenthetnek a TM végrehajtasanak soran a vallalatok életében. Az alapvet6 nehézség
az, hogy meg kell kiizdeni a munkatarsak azonositasa, tobbiek kdzul vald kiemelése és a rajuk forditott ext-
ra figyelem kdvetkezményeivel, ezen belll pedig problémat jelenthet, ha a munkavallalo karrierterve nem
egyezik a munkaltatééval, ha irrealis elképzelései vannak a feleknek a program eredményeivel kapcsolat-
ban, ha tisztazatlan a szerepl8k kozti feladatmegosztas, ha nincs elég er6forras a TM-re, ha hatalmi harcok,
konfliktusok vannak a szervezetben, amelyek a TM kapcsan felszinre kertlhetnek, ha a vezet8k konkurenciat
latnak a kulénleges banasmaodot kiérdemlé munkavallalékban, illetve a programba be nem kerultek eseté-
ben csdkkenhet a teljesitmény és az elkdtelezettség [1]. E nehézségek és veszélyek miatt kiiléndsen oda kell
figyelni a program kommunikacidjara, ezen belll a kdvetkezetes, atlathato és nyilt informaciéaramlasra, ez
pedig kuldndsen érzékeny terulet a sikertelen palyazdkkal valé kommunikacié esetében.

A kutatasok alapjan 6sszességében azt latjuk, hogy a tehetségmenedzsment altalaban fontos gy a mun-
kahelyeken, de a szervezetben bet6ltott helye és gyakorlata igen valtozo, a vallalati stratégiaknak nagymér-
tékben alarendelt, igy nehéz egy mindenhol alkalmazhat6, egységes, ugyanakkor hatékony és jol mikodé
rendszert felallitani. Ezért a kdvetkezd, utols6 részben egy olyan komplex munkahelyi tehetségmenedzs-
ment modellt ismertetlink, amely els6sorban a gyakorlati feladatok szempontjabdl ismerteti a TM rendszer
elemeit, illetve felteszi azokat a kérdéseket, melyet a szervezetek szintjén meg kell valaszolni és lefektetni
egy komplex szervezeti rendszer kialakitasa el6tt.

3.5. Komplex Munkahelyi Tehetségmenedzsment Modell (KMTM)

A Komplex Munkahelyi Tehetségmenedzsment Modell kialakitasa soran figyelembe vettik a tehetségme-
nedzsment kérdését stratégiai szintre emeld modellek alapelveit, a kompetenciamodellek elgondolasait, a
részfeladatok felsorolasat tartalmazé definicidkat, valamint néhany olyan mikodé, munkahelyi tehetség-
menedzsment-gyakorlatot, melyek egyes elemei jol illeszkednek az elméleti megfontolasok altal felallitott
kereteinkhez. Ezek kozul kiemelkedik a Saba cég szoftveresen is tamogatott tehetségmenedzsment rend-
szere [2], melyben a folyamatos teljesitményértékelés koré rendezik a gyakorlati részfolyamatokat, a tobor-
z3s, a fejlesztés, a kompenzacid és a vezetés/utddlas kérdését.

Az ezek alapjan felallitott KMTM f8 jellemz&je, hogy 1) a TM folyamatat stratégiai kérdésnek tekinti, 2) az
egymasra épulé és egymassal folyamatosan interakcidéban Iévd gyakorlati tevékenységekre koncentral, 3) a
kompetencia-modellhez illeszkedik, 4) hangsulyozza a visszajelzés és az értékelés folyamatat, illetve 5) a TM
elemeit a 'tehetség klima’ altaldnos kérnyezetében értelmezi (3.7. dbra).

Osszetevdi:
e Szervezeti tehetségtudatossdg, tehetségstratégia: A szervezet tehetségkoncepcidval és tehetségstraté-
giaval kapcsolatos nézete, allaspontja.
Ez alapjan tisztdan megfogalmazhaté a munkahelyi tehetséggondozas célja, elvart eredménye, vala-
mint a TM helye az atfogd szervezeti stratégiaban. E két 6sszetev6bdl allo 'tehetségklima’ hatassal
van az 6sszes tobbi elem mikodésére. Ennek meghatarozasa felsévezetdi szintd feladat.

e Toborzds, kivdlasztds: Az adott munkakor kivald szint( betdltéséhez megfeleld kompetenciakkal ren-
delkezd jeldltek megtalaldsa, azonositasa és beillesztése.

Célja, hogy a munkavallalék a képességeiknek, érdeklédésiknek és személyes aspiracidiknak leg-
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inkadbb megfelel6 munkakérbe keriljenek. Erdemes a kritikus és kulcsfontossagi munkakéroket is
azonositani, hogy célzottan lehessen keresni az azokat betodlteni képes embereket. A munkavalla-
6k azonositasa szempontjabdl a kompetencia-modellek j6 tampontot jelentenek. A toborzas elsd
Iépése a munkaerb-tervezés (Uresedések, Uzleti tervek, el6re l1athatdé munkamennyiség, utanpét-
|&s tervezés), a vonzd vallalati brand, értékrend kialakitasa, illetve méar a toborzas sordn érdemes
hangsulyozni a tovabblépési, karrierépitési lehetéségeket. Fontos tovabba, hogy atlathatoé legyen a
munkakdrok leirdsa, a feladatok célja, legyen tudatos a csapatba valé beilleszkedés korai segitése, a
legmegfelel6bb feladatok megtalalasa. Az azonositas soran figyelni kell arra, hogy térekedjunk a sok-
féleségre, és minél tobb teruletet vizsgaljunk, illetve hogy az egyéni kompetenciakat és teljesitményt
a kornyezeti tényez6k (pl. lehetéségek, feladatok, munkatarsak) figyelembevételével értékeljiik.

TEHETSEGKLIMA:
SZERVEZETI TEHETSEGTUDATOSSAG, TEHETSEGSTRATEGIA

TOBORZAS,
KIVALASZTAS

Visszajelzés

Kompetenciak
Képesség,
Személyiség,
Tudas, Motivacié

KEPZES,

KARRIERTERVEZES,

KARRIERFEJLODES FEJLESZTES

Teljesitmény

Ertékelés

JUTALMAZAS,

JAVADALMAZAS

3.1. dbra: Komplex Munkahelyi Tehetségmenedzsment Modell
Forrds: sajdt szerkesztés

Képzés, fejlesztés: Egyéni vagy csoportos, az adott munkakdr magas szintl betéltéséhez szikséges
képesség- vagy tudasfejlesztési lehetéség nyujtasa.

Ez nem csak a kilénb6z8 tréningeket és képzéseket jelenti, hanem mas tehetségtdmogatasi és —fej-
lesztési formakat. llyen példaul a komplex mentoralasi rendszer, a képzések biztositasa gyakorlati
uton, coaching, munkakdr-rotacié, nemzetkozi tapasztalatszerzés, projektmunkak, felelsségteljes
feladatok, ,empowerment”, az adminisztracié minimdlisra csokkentése. Ezeknek a tevékenységek-
nek a kialakitdsahoz, megtervezéséhez a szervezeti célok mellett az egyéni karrierfejlédési célokat is
figyelembe kell venni, igy sokkal inkabb biztosithatd a munkatarsi elkdtelez6dés és a kitartas.
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e Jutalmazads, javadalmazds: Anyagi vagy egyéb természetl juttatasok kdvetkezetes nyujtasa adott tel-
jesitményekhez kotve.
Az atlathatd, teljesitményen alapulé juttatasok, akar anyagi vagy egyéb tipusuak, akkor erdsitik a
munkavallalo elkotelez6dését, ha azok igazodnak az igényeihez. Ezért érdemes a szegmentalas alap-
jan kialakitott munkavallal6i csoportok, illetve lehetéség szerint a személyek egyedi igényeihez iga-
zodva kialakitani a javadalmazasi rendszert, akar a hagyomanyos juttatasokon tuli lehetéségeket, pl.
a munka-maganélet 6sszehangolasa érdekében rugalmas munkaidét biztositani.

e Karriertervezés és -fejlédés: Egy adott terUleten kivald képességekkel rendelkezd munkavallalé lehe-
téségei arra, hogy megfelel§ teljesitményt kdvetben, belathatd idén belll nagyobb komplexitasu,
felelsségteljesebb vagy kreativabb munkakoért téltsén be. Ez a folyamat a vezetdvé valas vagy a
szakmai el8relépés lehet8ségeit jelenti. A szervezet szempontjabdl fontos latni, hogy hol és milyen
tipusu utanpdtlasra lesz/van szikség, oda milyen szakértelem és kompetenciak szikségesek, kifeje-
zett figyelmet forditva a kritikus munkakdrokre és feladatokra.

o Visszajelzés, értékelés: Egy adott munkafolyamat végén vagy meghatarozott id6kézénként adott
rendszeres, kdzvetlen és objektiv visszajelzés a munkavégzés min&ségérdl, illetve hosszabb tavon a
kompetenciakrol, ami a kivalasztas, a képzés, a jutalmazas és a karrierfejlédés alapjat jelenti. A visz-
szajelzés tartalmazza a formativ, szummativ (6sszegz®) tipusu és pszicholdgiai értékeléseket, de az
informalis, folyamatra vonatkozd, révidebb tava vezet8i vagy munkatarsi visszajelzés is a részét kell,
hogy képezze. A visszajelzés konkrét és direkt segitséget tud nyujtani a hibak kijavitasaban, az er8s-
ségek tovabbi tamogatasaban, illetve érzékelteti az odafigyelést, a személy felé val6 nyitottsagot.

e Kompetencidk: Olyan viselkedéses jellemz8kkel leirhaté tulajdonsagok, melyek a kivaldé munkavég-
zéshez szukségesek (Malét-Szabo és és mtsai, 2018, HegedUs, Fibiné Babos, Szatmari, 2021).
A kompetenciak vizsgalata tébbnyire pszichologiai méréeszkdzokkel torténik. Ez az elem koti 6ssze
a TM rendszer egyes elemeit és szereplbit, ezért ennek megfelel§ kidolgozasa és a kompetenciak
szakszer( mérése kulcsfontossagu.

e Teljesitmény: Adott feladat, munka végzésének az eredménye, minésége.
A teljesitmény értékelése a kompetenciak mellett képet ad az egyén valddi feladathelyzetben nyuj-
tott eredményességérdl, igy stabil alapot jelent a késébbi viselkedés el6rejelzésére. Kritikus terulet
az objektivitas biztositasa, ennek érdekében a teljesitmény és a kompetenciak értékelésénél is ér-
demes tdbb szereplét megkérdezni a munkavallaléval kapcsolatban és Un. 360 fokos értékeléseket
alkalmazni.

A modell k6zéppontjaban tehat a kompetenciak, illetve a munkahelyi teljesitmény allnak. Ez a két 6sszetevd
a tehetséges munkatarsra vonatkozik, aki ezen jellemz&k alapjan kerUlhet be a tehetségprogram rendszeré-
be. Ekoral 1athato a visszajelzés és az értékelés, mely alapvetéen a munkavallalé teljesitményét jol kismerd
kdzvetlen felettesétdl szarmazd informaciot, illetve kompetenciak esetén a pszichologiai mérések eredmé-
nyét jelenti. Fontos megjegyezni, hogy a visszajelzés nem csak értékeld jellegli lehet, hanem formativ célq,
azaz a végzett tevékenység mindségét, hatékonysagat noveld, az erésségeket, gyengeségeket bemutatd
visszacsatolas. Ezeknek az adatoknak az ismeretében lehet elkezdeni azokat a tevékenységeket, melyek a
TM klasszikus elemei: a toborzas, kivalasztas, a képzés, fejlesztés, a jutalmazas, javadalmazas és a karrierter-
vezés folyamatat. Mindezeket a tevékenységeket nem oncéliian, hanem a szervezet egészének a céljaihoz
munkahelyi kultura és klima részévé tenni. A kdrben belllrél kifelé haladva helyezhetjik el a tehetségme-
nedzsment rendszer szerepl8it az egyéntdl a szervezeti hierarchiaban egyre feljebb allé felettesek, mene-
dzserek és felsGvezetdk szintjéig, akikhez a kildonb6z6 feladatok és tevékenységek rendelheték.
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A modellben megjelennek azok az elemek, melyek a tehetségmenedzsment rendszerek altalanos gyakorla-
tanak részei. Azt viszont a kutatasi eredmények és az esettanulmanyok alapjan lathatjuk, hogy érdemes és
szukséges az adott szervezet sajatos jellegzetességeihez igazitani a tehetségmenedzsment rendszert is, igy
a konkrét 1épések megtétele el6tt mindenképp végig kell gondolni néhany, az adott szervezet elképzeléseire
vonatkozd kulcskérdést. Egy komplex tehetségmenedzsment rendszer feldllitasa elStt a kdvetkezd tertlete-
ken felmerll8 kérdések megvalaszolasa szikséges:

1. Stratégia:

Milyen oka van a program bevezetésének? Sziikséges-e, megéri-e bevezetni egy komplex, Uj rendszert?
Milyen eredményeket varnak téle és mikorra?

Hogyan illeszkedik az atfogd szervezeti stratégiahoz és célokhoz a tehetséggel kapcsolatos stratégia?
Hogyan kommunikaljak ezt a munkavallaldk felé és hogyan biztositjak az informacidk atlathatosagat és
hozzaférhet8ségét? Hogyan tudjak a szervezet egészét megnyerni az Ugynek?

Milyen elméleti keretet hasznalnak? A szervezet hogyan definialja a tehetség fogalmat és ezt mennyire
ismerik az érintettek?

Mi a mérés célja? Mire keressuk a ,tehetségeket”? Minél inkdbb tudjuk a célt, annal inkabb tudunk ah-
hoz illeszkedd személyeket keresni.

2. A tehetségbank kialakitasa, azonositas:

Milyen tehetségtertleteket akarunk keresni, feltarni? A mérdeszkozdk akkor a leghatékonyabbak, ha
a lehetd legpontosabban meghatarozzuk, hogy milyen jellemz8t, képességet keresink, ehhez pedig
sokat segit a kompetencia-modellek hasznalata.

Mire és hogyan hasznaljuk fel az eredményeket?

Hany f6t kerestiink? Hogyan hatdrozzuk meg a tehetségmez6t és mi hatarozza meg az értékelési krité-
riumokat?

Melyek az értékelés sulypontjai, alapelvei, mi a f6 algoritmusa?

Be tudjuk-e vonni a folyamatba az informacié-technikai eszk6zéket? Hogyan?

Megfelel6 lesz-e a rendszer a sokféle és heterogén populaciéo mérésére, lefedi-e a kiilonb6z6 munkako-
rokhoz szukséges tehetségkompetenciakat?

Hogyan fogjak az ,,azonositott” munkavallalokat nevezni a tehetségprogram soran?

Hogyan torténik a visszajelzés? Ki mennyit tudjon az egyéni mérési eredményekrél? Mi a felettesek és
a munkavallaldk betekintési jogosultsaga?

Mennyire rugalmas a rendszer ahhoz, hogy alternativ ,bejutasi” itvonalak is legyenek, hogy tobbféle-
képpen is be lehessen kerlilni az egyes tehetségprogramokba?

Azonositjuk-e a kritikus munkakoroket?

3. Tamogato6 program:

Meddig tart a tdmogat6 program? A bevalogatott munkavallal6 meddig tartozik a ,tehetség” csoport-
ba? Ki lehet-e kertlni onnan és hogyan térténik ennek felllvizsgalata?

Milyen konkrét tevékenységeket tud a szervezet nydjtani a tehetségbankba bekerilt munkavallalok-
nak? Milyen képzéseket, tdmogatast tud biztositani? Ezek mennyire épulnek belsd, és mennyire kulsé
er6forrasokra?

Mennyire tudjak figyelembe venni a tehetségprogram kinalatanak kialakitasa soran az egyéni igénye-
ket, szikségleteket és a személyes karriertervet?

Mit kezdenek a jelentkezett, de végul be nem valogatott munkavallalokkal? Mennyire val6szinl a
konfliktusok kialakulasa a program kdvetkeztében?

4. Forrasok, fenntarthatésag:

Milyen emberi, materialis és informaciétechnolégiai forrasokat igényel a TM rendszer kialakitasa?
Mennyire lesz a rendszer gazdasagos és fenntarthatd a személyi és materialis feltételeket, valamint az
egyéni és a csoportos teszteléseket is figyelembe véve?
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e Mennyire rugalmas a rendszer ahhoz, hogy alkalmazkodjon a személyi, gazdasagi valtozasokhoz?
e Mennyire illeszkedik a rendszer a jelenlegi térvényekhez, rendeletekhez, eldirasokhoz?

Ezeknek a kérdéseknek az atgondolasaval, felsévezetdi szintl megvalaszolasaval és kommunikacidjaval sta-
bil és konszenzuson alapul6 keretet lehet teremteni a tehetségmenedzsment szamara, mely a késébbi don-
téseket segiti és a feladatok, tevékenységek kivitelezésére iranyt mutat.

3.6. Osszefoglalas

A tehetségmenedzsment terUletével kapcsolatban az attekintett szakirodalmak alapjan a kévetkezéket alla-
pithatjuk meg:

A fogalom definiciéja nem egységes, am az Ujabb megkdzelitések egyre inkabb kiemelik a tehetségmenedzs-
ment stratégiai fontossagat és a szervezet egészébe vald beagyazottsagat. Ennek gyakorlati megvaldsitasa-
ban sokat segithetnek a kompetenciamodellek, melyek a kompetencia fogalma koré épitve 6sszekotik a HR
folyamat kiilénall6 elemeit. Erdemes szem el6tt tartani a tehetség fogalméaban bekévetkezett, 21. szazadi
nézépontvaltasokat, mely a tehetségmenedzsment gyakorlataban is el6térbe helyezi a rugalmassag, az in-
terakciok, az egytttmikodés, a fejlédésorientalt szemléletmod, valamint a kdrnyezeti és kapcsolati ténye-
z8k fontossagat. A kutatasokat attekintve a vizsgalati eredmények dsszességében nagyon valtozatos képet
mutatnak, érdekes kulturalis és helyi sajatossagokra hivjak fel a figyelmet, de tébbnyire egységesek abban,
hogy megfogalmazzak a tehetségmenedzsment fontossagat és szikségességét, illetve a tovabbi fejlédés
iranyvonalat is kijel6lik. Az utolsé részben ismertetett Komplex Munkahelyi Tehetségmenedzsment Modell a
tehetségmenedzsment rendszerek felallitdsanak és m(ikddtetésének gyakorlati elemeire koncentralva jarja
korul a szervezet lehetséges feladatait és azokat a kritikus kérdéseket, melyeket minden szervezetnek érde-
mes atgondolnia egy komplex tehetségmenedzsment rendszer felallitasa el6tt.
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KUTATASI SZAKASZ
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4. EGY KOMPLEX RENDESZETI
TEHETSEGMENEDZSMENT RENDSZER
KIALAKITASAT MEGALAPOZO
KUTATASI FOLYAMAT ES KUTATASI TERV

Olajos Timea - Fodor Szilvia

Bevezeto

Az alabbiakban részletesen bemutatjuk az egyes kutatasi fazisok (4.1. dbra) feladatait, |épéseit. A kutatdi
team tagjai a kutatas sordn napi kapcsolatban alltak egymassal, minimum heti egy alkalommal pedig kutatéi
csoporttiléseken vitattak meg az esetlegesen felmerild szakmai és/vagy logisztikai kérdéseket.

. Kivitelezeési -' : Publikalasi
*A hazai és a szakasz * Adatbazis szakasz
nemzetkozi — létrehozasa —
szakirodalom 'Interjuztafas «Statisztikai *Prediktiv
attekintése +*Online elemzések jnsclkec’lcs-
kérdéives jegyek és
T eré : kompetenciak
Elokészitési Sl . Az adatok . P
. k ' ' Osszegzése,
A ‘asz értelmezése

4.1. dbra: A kutatdsi folyamat dbrdja

4.1. Elokészitési szakasz

Az elBkészitési fazisban a team tagjai alakulo Ulésikon egyeztették a kutatas menetét, meghataroztak annak
szakaszait, kidolgoztak a kutatasi tervet (4.7. tdbldzat). A szakaszokhoz ezutan kutatasi feladatokat rendeltek,
igy a kutatast el6készitési, kivitelezési, 6sszegzb és értelmezd, valamint publikalasi fazisokra osztottak fel.
A fazisok meghatarozasa mellett egyeztetés alapjan kialakitottdk a munkamegosztast, és meghataroztak az
egyes feladatok szakmai felel&seit.
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A kutatas elméleti keretének, szakirodalmi hatterének feltarasa. Osszegz6, attekint6 tanulmanyok készi-
tése az alabbi témakdrdkben:

[.1. A hazai és nemzetkozi felndttkori tehetséggondozas attekintése
[.2. A hazai rendvédelmi szervek lehet&ségei a tehetséggondozasban
[.3. A feln8ttkori tehetség pszicholégiai jellemzdi

l.4. Tehetségmenedzsment a munkahelyen

[I1.1. A strukturdlt interjuk kérdéseinek 6sszeallitasa
[.2. Strukturalt interjuk felvétele

[1.3. A strukturalt interjuk feldolgozasa

I1.4. A strukturdlt interjuk, BELUGYMINISZTERIUM alapkompetenciék, korabbi vezetdi interjuk szekunder
elemzése és a szakirodalmi adatok alapjan online kérdéiv kidolgozasa

[1.5. Az online kérd&ives felmérés kivitelezése

[1.1. Az online kérd8iv adataibol adatbazis generalasa, adatelemzési terv készitése
[1.2. Statisztikai elemzések készitése

[11.3. A statisztikai probak adatainak értelmezése, dsszegzése

IV.1. A szakmai tehetség prediktiv viselkedésjegyeinek és kompetenciainak leirasa
IV.2. A vezet6i tehetség prediktiv viselkedésjegyeinek és kompetencidinak leirasa
IV.3. Egy komplex rendészeti tehetségmenedzsment rendszer leirdsa

IV.4. A kutatasi dokumentumok dsszeallitdsa, szerkesztése

4.1. tdblazat: Egy komplex rendészeti tehetségmenedzsment rendszer kialakitdsdt megalapozé kutatds terve

Az els6 - Ugynevezett el6készitési - fazisban a kutatas kontextusa, szakirodalmi hattere kerult feltarasra,
megbeszélésre. Ennek sordn a hazai és nemzetkozi szakirodalom alapjan négy 6sszegzd tanulmany szu-
letett. Ezen tanulmanyok kozul kett§ hattértanulmanyként a felnéttkori tehetséggondozassal kapcsolatos
altalanos ismereteket, illetve a hazai rendvédelmi szervek tehetséggondozassal kapcsolatos lehet8ségeit, a
rendvédelmi szervek tehetséggondozasi el§zményeit ismerteti. Masik kettd tanulmany jelen kutatashoz szo-
rosan kapcsolddva a feln8ttkori tehetség pszicholdgiai jellemzdit, valamint a munkahelyi tehetségmenedzs-
ment relevans tudnivaldit jarja korul. Ezen el6készit szakaszban a szakirodalom attekintése utan kivalasz-
tasra kerult az a munkamodell (Komplex Munkahelyi Tehetségmenedzsment Modell), melyet a rendvédelmi

szervek szervezetspecifikus jellemz&ivel, szervezeti kulturajanak sajatossagaival 6sszhangban kutatasunk
soran alapul vettink.

4.2. Kivitelezési szakasz

A kivitelezésifazis a kutatasok klasszikus moédszertanat kovetve két szakaszbél tevédott 6ssze: egy elbvizsga-
latbdl és egy févizsgalatbdl. Az elGvizsgalat tapasztalatait figyelembe vettik a f8vizsgalat megtervezésekor, a
vezetdi, illetve szakmai tehetséget elérejelz6 viselkedésjegyek és kompetenciak listdjanak véglegesitésekor.
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4.2.1. ELOVIZSGALAT

Az el@vizsgalat célja egy komplex rendészeti tehetségmenedzsment rendszer kifejlesztését tdmogatd, illetve
a rendészeti szakmai, valamint vezet6i tehetség prediktiv kompetenciait, viselkedésjegyeit megalapoz6 on-
line ,Tehetség” kérddiv modszertani el6készitése volt. Ennek érdekében el6szor strukturalt vezetdi interjuk
kidolgozasa és felvétele tortént a vezetdi és szakmai tehetség, illetve egy komplex rendészeti tehetségme-
nedzsment rendszer kialakitasaval kapcsolatban.

Lépései a kovetkezbk voltak:
e Akutatasvezetd és a kutatoi team altal 6sszeallitott kérdéslista alapjan a felsGvezetdi interju kérdé-
seinek 6sszeadllitasa, a minta kérdéssor véglegesitése, egyeztetése.
e Akijeldlt mintaba bekerUlt interju alanyok megkeresése, id6pont egyeztetések.
e Személyes megkeresések, az interjuk felvétele (17 f6).
e Astrukturalt interjuk kérdésre adott valaszainak kérdésenkénti dsszesitése.
e Azinterjuk elemzése, a tapasztalatok tanulmanyban torténé dsszegzése.

Ezutan sor kerillt a korabbi, egységes kdzszolgalati alapkompetenciak kidolgozasahoz kapcsol6dé vezetdi
interjuk szekunder elemzésére. A Belligyminisztériumban a ,Versenyképes kozszolgalat személyzeti utan-
pétlasanak stratégiai timogatasa” ciml KOFOP-2.1.5-VEKOP-16-2016-00001 azonositészamu projekt ke-
retében késziilt, a BELUGYMINISZTERIUM egyes teriiletein szilkséges alapkompetencidk meghatarozasat
célzd vezetdi interjuk és kérdd@ives vizsgalat relevans adatait (Malét-Szabd és mtsai, 2018) szekunder elem-
zésnek vetettlk ala a tehetséges személyek kritériumainak el6zetes meghatarozasa céljabol. A Debreceni
Egyetem Pszicholdgiai Intézetének atadott 6sszefoglalok relevans részeinek tartalomelemzése tortént meg:
az interjuk tehetséges személyekre vonatkozo tartalmainak kategoériakba sorolasara, valamint 6sszegzésére
kerult sor. Tovabba a kérddives vizsgalat eredményeinek dsszegzéseit is attekintettik a kompetenciak és
viselkedésjegyek megnevezését, illetve megitélését tekintve, hogy el6zetes képet kapjunk az egyes terilete-
ken fontosnak tartott jellemzd8krél.

Végul, a strukturalt interjuk, az egységes kozszolgalati alapkompetenciak, a korabbi vezetdi interjuk szekun-
der elemzése, tovabba a szakirodalmi adatok alapjan megtortént az online tehetség kérddivbe javasolt szak-
mai és vezetdi prediktiv viselkedésjegyek és kompetenciak kidolgozasa. E kidolgozas soran a kutatécsoport
tobb Ulésben egyeztetett, a teljes szakmai konszenzus létrejottéig. A visszacsatolas érdekében 2017. 10. 28-
an Budapesten személyes szakmai talalkozé keretében kerllt elfogadasra az elévizsgalati kompetencia- és
viselkedésjegy lista.

4.2.2. FOVIZSGALAT

Egy komplex rendészeti tehetségmenedzsment rendszer kérddivét a Debreceni Egyetem Pszicholdgiai In-
tézetének kutatocsoportja dolgozta ki a Belligyminisztérium szamara, a Beligyminisztérium szakértdi cso-
portjaval egyeztetve. A kérddivben megjelend témakorok nem fogjak at a szervezeti tehetségmenedzsment
teljes spektrumat, hanem specifikusan azok a teriletek jelennek meg benne, amelyek az elézetes dokumen-
tum- és interjuelemzés alapjan relevansnak bizonyultak. A kérdd&ivfelvétel egy online felUleten keresztul,
a LimeSurvey program segitségével torténik. A munkavallalék kényelmét figyelem el8tt tartva a kérdbivet
minden kitolté egy egyéni linken, egyéni azonositéval ellatva kapja meg. Ez lehetévé teszi, hogy a kérdbiv
kitoltését meg lehessen szakitani, késébb folytatni lehessen. A Belligyminisztérium el6zetesen atadja sza-
munkra szervezeti egységenként a megkérdezésre bevont dolgozdk Iétszamat (4.2. tabldzat). Ennek meg-
felel6en elkészitjuk a LimeSurvey-be torténd belépéshez sziikséges kddokat, egyéni kitoltési linkeket, majd
atadjuk ezeket a BelUgyminisztérium szamara, akik elkildik a szukséges azonositokat a kijeldlt dolgozok
szamara. Terv szerint 6sszesen 250 f6 megkérdezése torténik meg. A valaszokat az egyetem LimeSurvey
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rendszere rogziti és tarolja, a kapott valaszokat pedig majd feldolgozva, dsszesitve adjuk at a Belligyminisz-
térium szamara. lly médon biztositva van az anonimitas. Az adatokat az egyetemen a pszicholégiai kutatasi
etikai elveknek megfelel6en kezeli a kutatdcsoport, harmadik félnek nem kertlnek kiadasra.

Szervezet F6

1. | Altalanos rendérségi feladatok ellatasara létrehozott szerv 100
2. | Terrorelharitasi Kézpont 10
3. | Nemzeti Védelmi Szolgalat 10
4. | Orszagos Katasztr6favédelmi Féigazgatésag 50
5. | Blintetés-végrehajtasi szervezet 50
6. | Egyéb 30
OSSZESEN | 250

4.2. tablazat: A févizsgdlatban résztvevék megoszIdsa szervenként

o - -

4.3. Osszegzési és értelmezési szakasz

Adatelemzési terv kialakitdsa

Az Osszegzési, értelmezési fazis fontos [épéseként elkésziilt egy adatelemzési terv, mely nem mas, mint egy
el6zetesen kidolgozott hipotetikus terv azon statisztikai elemzésekre vonatkozéan, melyet a kapott adatok
és a kutatocsoport altal kialakitott valtozék ismeretében elméletileg el lehetne elvégezni (4.2. dbra). Ezek a
kovetkezd eljarasok:

e A valaszadd6k mintajanak leird statisztikaja; leird statisztikdk szamolasa viselkedésjegyenként és
kompetencianként, mind a vezet8i mind a szakmai tehetség esetén, hogy az alapvetd fontossagi
sorrend és a heterogenitas megvizsgalasra keruljon.

e Meger6sitdé faktoranalizis futtatdsa a vezet8i és szakmai tehetség esetében értékelt viselkedésje-
gyekre. Amennyiben a struktira nem az eredeti elképzelésnek megfeleld, akkor hierarchikus klasz-
teranalizisre kerUl sor a kompetenciahatarok megallapitasa céljabél. F6komponens analizis segitsé-
gével megallapitasra kerillhet az egyes viselkedésjegyek sulya egy adott kompetencian beldl, illetve
a mérés megbizhatdsagara vonatkozo theta érték is.

e Korrelaciés elemzés is alkalmazhatd az egyes kompetenciak fontossagai kdzott vélt feltételezések
megallapitasara kilon a szakmai és a vezetdi tehetségre vonatkozoéan.

e Avalaszaddkat tekintve klaszteranalizis is végezhet6 és megvizsgalhatd annak a lehet6sége, hogy az
egyes BELUGYMINISZTERIUM szervek vagy az egyes szakterlletek mentén az elvarasok elkiléniil-
nek-e a szakmai és a vezetdi tehetség prediktiv kompetenciai mentén.

e Tobbvaltozos varianciaanalizis szervekre, szakteruletekre kulon-kulon.
o Osszegzé, leiré statisztikak sziikségesek a legfontosabb kompetencidak megnevezése kapcsan, to-

vabba a tehetségmenedzsment programba vald bevalogatas szempontjainak megitélése kapcsan.
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e Mindenképpen meg kell, hogy térténjen az egyes tehetségmenedzsment terlletekkel vald elége-
dettség és a megitélt fontossag 6sszevetése kérdésenként.

e Hatékonynak tartott tehetséggondozasi formak dsszefoglalasa, ha van ra lehetéség, akkor szerven-
kénti 6sszevetéssel.

Tobbvaltozés varianciaanalizis

4.2. dbra: Az adatelemzési tervben szerepl§ statisztikai eljardsok
(sajdt szerkesztés)

4.4. A kutatas publikalasanak szakasza

Végul az utolsd kutatasi szakaszban a szakmai és vezet8i tehetség prediktiv viselkedésjegyeinek és kompe-
tenciainak leirasa, illetve egy komplex rendészeti tehetségmenedzsment rendszer pszichol6giai moduljanak
leirasa torténik meg. A kutatasi dokumentumok &sszeallitasaval, szerkesztésével és atadasaval zarul a ku-
tatas.
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minisztérium-tt.hu/rtt/assets/letolt/rt/201801/04_Szeles_Erika_Rendori_alapkompetenciak.pdf
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5. VEZETOI INTERJUK ELOVIZSGALATI
SZEKUNDER ELEMZESE

Baldzs Katalin - Hégye-Nagy Agnes

Absztrakt

Jelen tanulmdny célja a Beliigyminisztérium felsévezetdi kérében interjus mddszerrel kivitelezett, a bejévé dllo-
many elvdrt alapkompetencidira vonatkozé megkérdezés szekunder adatelemezése. Egészen pontosan a cél a
tehetségekre vonatkozoé koncepciok elBzetes feltérképezése a sajdt vizsgdlatok el6tt, informdcidészerzés és médszer-
tani tanulsdgok levondsa érdekében. A relevdns interjurészletek tartalomelemzése tértént meg, a tanulmadny ezen
elemzések dsszefoglaldja. Az interjukbdl késziilt tanulmdnyok dttekintése alapjan elmondhatd, hogy a k6zszolgdlat
tertiletén tehetségesnek tartott személyek leggyakrabban kiemelkednek szakmai tuddsuk, fejlédésre vald igénytik,
szorgalmuk, példamutatdsuk, rendszerszemléletiik, problémamegoldd képességiik, vezetdi képességeik, dontési
képességlik, kreativitdsuk, kommunikacios képességlik és/vagy empdtidjuk tekintetében. A tovabbi megkérdezések
sordn célszeriinek tlinik a szakmai és vezetdi tehetségek jol elkiiloniilé vizsgdlata, valamint néhdny gyakran alkal-
mazott valasz pontositdsa is.

Kulcsszavak: tehetség, prediktiv jellemz8k, vezet8i tehetség, szakmai tehetség, etalon személyek

5.1. Bevezetés

A ,versenyképes kozszolgalat személyzeti utanpétldsanak stratégiai tdmogatasa” cimi KOFOP-2.1.5-VE-
KOP-16-2016-00001 azonositészamu projekt keretében az Alapkompetencia Kutatécsoport tagjai fels6ve-
zetdi interjukat készitettek, illetve kérd8ives megkérdezést folytattak le a bejové allomany kivalasztasanak
megalapozasa érdekében. A Belligyminisztérium munkatarsai rendelkezésiinkre bocsatottak a 2017 elején,
szervenként elkészitett tanulmanyokat (Drusza, é.n.; Igacs, é.n. Kovacs, é.n.; Magasvari, é.n.; Szeles, é.n., Ma-
|ét-Szabd és mtsai, 2018). Az atadott dokumentumok tébb szempontbdl tanulsagosak az altalunk kivitelezni
kivant tehetségfejleszté rendszert megalapozé kutatasok tervezéséhez. Jelen tanulmany célja a korabban
elkészult dokumentumok attekintése a tehetséges munkatarsak kivalasztasa és fejlesztése szempontjat
szem el6tt tartva, valamint a tehetségfejlesztd rendszerre vonatkozé vizsgalatok megtervezését el6segitd
modszertani kdvetkeztetések levonasa.

5.2. Felsdvezetdi interjuk

Minden bellgyi szerv esetében fels6vezet8kkel készult strukturalt interju az adott tertleten kivanatosnak
tartott alapkompetenciadk feltarasa céljabél. Szervenként harom és hat f8 kdzott volt a megkérdezett ve-
zet6k szama. Az interjuk adatait a tanulmanyok szerz8i kilénb6z6 terjedelemben és formaban 6sszegzik:
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el6fordul, hogy csak egy dsszefoglalé all rendelkezéslinkre az interjualanyok valaszaibdl, illetve van olyan
tanulmany is, ahol a felsévezet8k sz6 szerinti valaszai szerepelnek. A tovabbiakban a BVOP, NAV, OKF, ORFK
és egyéb rendvédelmi szervek képviselSivel készlilt interjuk 6sszefoglaldinak témarelevans részei tarta-
lomelemzésére kerul sor, tulajdonképpen szekunder adatelemzés torténik. Az interjuk soran a tehetségfej-
lesztési rendszer szempontjabdl szamunkra leginkabb informativ kérdések a kévetkezék voltak:

.Mi emeli ki a (szakmai/vezet&i) tehetséget a beosztottak kozul?”

.Nevezzen meg 3 olyan beosztott kollégajat, akit mindenképpen kiemelne a szakmai képességei/tehet-
sége alapjan! Milyen tulajdonsagok és képességek alapjan emelkednek 6k ki a tobbiek kdzul?”

.Nevezzen meg 3 olyan beosztott kollégajat, akit mindenképpen kiemelne iranyitoi/vezetdi képességei/
tehetsége alapjan! Milyen tulajdonsagok és képességek alapjan emelkednek 6k ki a tdbbiek kdzul?”

5.2.1. TEHETSEGEK MEGKULONBOZTETO JELLEMZOI

Az elsd kérdés esetében, miszerint ,Mi emeli ki a (szakmai/vezet8i) tehetséget a beosztottak kdzil?”, az in-
terjualanyok a két kilonb6z6 tehetségtipust nem mindig hataroljak el a valaszokban. Ugyan vélelmezhet,
hogy mely emlitett tulajdonsagok vonatkoznak inkabb a szakmai- és melyek a vezetdi tehetségre, de nem
lenne korrekt ezt az elkiilénitést dnkényesen megejteni. gy az aldbbiakban altaldban tudunk a tehetségekre
vonatkozé elképzelésekrél szolni.

A vélaszaddk a tehetségeket leggyakrabban (tiz folotti emlités) az alabbi tulajdonsadgok alapjan tartottak
beazonosithaténak. Avalaszadok szerint jellemzé rajuk a kiemelked6 szakmai tudds, pl. ,magas szint( altalanos
szakmai felkészultség”, vagy konkrétabban megfogalmazva ,a tertlethez kapcsol6do jogi, szakmai elméleti és
gyakorlati ismeretek”, vagy a” kdrnyezet, szakma és politika, a szabalyozasok, a rendszer, a munkakdrnyezet
és a folyamatok magas szint("” ismerete. A valaszadok gyakran emlitették valamilyen formaban a fejl6désre
vald igényt, példaul ,toretlen fejlédési igény”, ,sajat er6sségek fejlesztése”, ,rendelkezzen egy nagy adag ta-
nulasi szandékkal” vagy ,képes tanulni, képes fejlédni”, valamint motivacié az dnképzésre. Gyakran emlitet-
ték még a rendszerszemléletet mint megkulonboztetd jellemz6t, pl. ,atfogd latasmaod”, ,globalis szemlélet”,
~komplex rendszerekben is meglat 6sszefliggéseket”, ,rendszerben valé gondolkodas képessége”. Azonban
nemcsak a konvergens, hanem a divergens gondolkodast is emlitik a valaszokban, azaz a kreativ gondolkodds
jellemzéit is felvetik, példaul ,,egy probléma megoldasara komplex, akar Gjszer(i megoldassal képes eldallni”,
Jkreativ”, ,j6 Otletei vannak”, ,Ujitas képessége”, ,konstruktiv”, ,innovativ gondolkodas”. Tovabba az irdnyitds,
vezetés képessége jelenik meg a valaszokban kiemelt jellemz8ként: ,meg tudja értetni a feladatot”, ,at tudja
adni az informaciét”, ,egyértelml kdvetelménytamasztas”, ,iranymutatd képesség”, ,iranyitas képessége”,
vagy képes ,donteni, koordindlni, tervezni, pozitivan menedzselni bizonyos szakmai projekteket"”.

Kevesebbszer emlitik a valaszadok, de még mindig gyakori valaszok a kdvetkezdkben felsorolt jellemzdk
is, melyek a valaszaddk szerint a tehetségek kivalasztasat el8segithetik. llyen volt a szorgalom; a kiemelkedd
kognitiv képességek, példaul ,intelligencia”, ,dinamikus, gyors gondolkodasu”, ,,okos”, ,szintetizald képesség”,
»jO felfogas”; lényegldtds, folyamatokban valé gondolkodas; problémamegoldd képesség,; a déntési képesség,
pl. ,gyorsan, hatarozottan tud dénteni”, ,dontéshozoi képesség”; és a. A tanulmanyok beszamolnak a tarsas
viselkedésre, illetve megitélésre vonatkozé valaszokrol is: a példamutatds: ,magas szintl erkolcsi felfogas”,
~megkérddjelezhetetlen személyi és szakmai tisztesség”, ,erkélcsileg, moralisan kikezdhetetlen legyen”; em-
pdtia, pl. ,empatia a vezet6k és a beosztottak felé”, ,rendelkezik beleérzd képességgel”, ,gondoskodas”,
~€rzelmi intelligencia”. Valamint kommunikdciés képesség,” megtalalja minden irdnyban a hangot a vele kap-
csolatba kerul8kkel”,  kitin8en kommunikal”, ,jo kapcsolattartasi képességgel rendelkezzen”, ,,j6 kommuni-
kacios, kapcsolatépit képesség”.
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Tobb vezetd emlitette (harom-6t f6) a kdvetkez6 megkulonbodztetd jegyeket is: kbvetkezetesség; hatdrozott-
sdg, magabiztossag; felel6sségvdllalds; hatékonysdg; elkbtelezettség, Ugymint szakmaszeretet; lelkiismeretesség,
Jfejlett el6reldtds”; nyitottsdg; egylittmiikddés: diplomatikussag, rugalmassag, alkalmazkodé. Féleg a szakmai
tehetség jellemzése soran elhangzik a fejl6déképesség, Ugymint motivacid az 6nképzésre, ,hamarabb felis-
meri, mit kell tennie, vagy fejlesztenie a siker érdekében”; és az ,6nall6 munkavégzésre valo igény”; valamint
az Ujszert( dtletek gyakorlati megvaldsitasdra valé képesség. A vezetdi tehetségek jellemzése soran elhangzott
mindezeket kiegészitve a motivdldsi képesség; hitelesség, konkrétabban kifejtve példaul ,a vezeté megjele-
nésébdl, a kommunikaciébdl, mozdulataibdl, megszolalasabdl, a hanghordozasabdl, a gesztusaibodl azt kell
érezni az dllomanynak, hogy: igen, 6 az, akit lehet kdvetni, igen, 8 tudja, mit tesz, igen, hozza lehet fordulni
barmivel, 6 dont, altaldban jél dont”.

Végezetul ritkabban (egy-két esetben) emlitésre kerultek a tehetségek kdvetkezd jellemzdiis: alkalmazkodo-
denbdl kicsit jobb, mint a tébbiek”; proaktivitas; kollegialitas; dnismeret; megjelenés, igényesség. Inkabb a
vezeti tehetségekre jellemz§, ritkdbban emlitett tulajdonsagok: ,birja a villamharitas képességét a felsbve-
zetés és a beosztottak kozotti kdzvetités soran, a motivacio fenntartasa érdekében”; a feladat delegalasa-
nak képessége; higgadt; ,csapatalkotd képesség”; ,meg tudja hallgatni az allomanyat”, konfliktusmegoldo
képesség, exhibicionizmus, tdmogato attit(id; és érett személyiség.

Az egyes szervek képvisel6inek a tehetséget jelzd képességekre, személyiség- és viselkedésjegyekre vonat-
kozd koncepciéjat egymassal 0sszevetve nem latatok a vizsgalt kérdés alapjan markans kilonbségek, in-
kabb enyhe hangsulyeltolédasok érzékelhetdk a tartalomelemzési kategoriak valaszgyakorisagait tekintve.
A kisszamu valaszadd, és a kisfoku eltérés miatt messzemend kovetkeztetések ebbdl nem vonhatok le, igy
ezekre b8vebben nem térunk ki.

5.2.2. SZAKMAI TEHETSEG: ETALON SZEMELYEK JELLEMZOI

Az alabbiakban els6sorban a ,Nevezzen meg 3 olyan beosztott kollégajat, akit mindenképpen kiemelne a
szakmai képességei/tehetsége alapjan! Milyen tulajdonsagok és képességek alapjan emelkednek 6k ki a tob-
biek kdzul?" instrukciora adott fels6vezetdi valaszok tartalomelemzése kovetkezik. Az elemzést a korabbiak-
hoz hasonldéan neheziti, hogy bar a legtdbb 6sszefoglaldban a szé szerinti valaszok, vagy a személyenkénti
valaszok 6sszefoglalasa szerepel, az is el6fordult, hogy csak egy rovid dsszefoglalé all rendelkezéslinkre.

A szakmai tehetség esetében az dsszes szerv megkérdezett fels8vezet6i hangsulyozzak, hogy a tehetség
felismerésében fontos a szakmai ismeretek kiemelked8 szinvonala, valamint a szorgalom, ami megjelenik a
valaszokban ugymint munkabiras, terhelhet6ség, megbizhatdsag, kitartas, vagy konkrétan szorgalomként.
Hasonl6képpen minden szerv esetén fontosnak tlinik a pontossdg, precizitas, Ugy is mint ,mddszeresség”; és
a kreativitds, konstruktivitas, ,nyitottsag Uj mddszerekre”, a j6 Otletek, vagy az ,innovativ szandék”. Hasonlo-
an gyakran emlitik az elkételezettséget, lojalitast, szakmaszeretet, elhivatottsagot. Kevesebbszer, de szintén
kiemelik az intellektudlis képességeket, hogy példaul gyorsan tanul a személy; illetve a fejl6désre vald igényt is.
Tobben felvetik az empatikussdgot mint megklldnboztetd jegyet, Ugy is mint emberséget, valamint a meg-
Ujuldasra valo képességet.

A BVOP képvisel6i gyakran emlitik az az 6nallé munkavégzést; de ezzel egyidejlleg a személyes kapcsolatok
kialakitasanak képességét, az alkalmazkodast; és hogy a szakmai tehetség képes a helyzeteket atlatni. Az
OKF részérél megkérdezett vezetdk a tobbi szerv képvisel8ihez képest gyakrabban emlitik a [ényeglatast,
mint kritériumot a szakmai tehetség felismerésében. Az ORFK esetén pedig a kommunikaciés készség, a
konfliktusok felvallalasa hangsulyos szervspecifikusan. A NAV valaszadéi esetén, a beszamolék alapjan nem
emelhetd ki specifikusan jellemz§ valasz.
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Osszefoglal6an elmondhato, hogy a szakmai tehetség esetében egységes az &llaspont a kiilénbézé szervek
kozott. Megkerulhetetlennek tlnik a szakmai ismeret, a szakmai ismeretek alkalmazasanak képessége. Intel-
lektualis képességek, gyors gondolkodas, racionalitas, j6 memoria. Onmotivaltsag az Uj ismeretek szerzésére,
Onfejlesztési igény, szakmai aldzat, szorgalom, céltudatossag, munkabiras, kitartas. Tovabba a nyitottsag, konst-
ruktivitas, innovacio, kreativitas, valamint a preciz, kiszdmithatd, médszeres munkavégzés, 6nallésag. Ugyan-
akkor megjelennek tarsas szempontok is, mint az ismeretek megosztasanak képessége, empatia, emberség,
kapcsolatteremt6, kapcsolattartd képesség. Valamint egyéb szempontok is: energikus, nyugodt, elhivatott, elkd-
telezett, tisztességes, felel8sségteljes. Sajatosan és hangsulyosan felmerild szempont az ORFK esetén a konflik-
tusok felvallalasa, az OKF esetén a lényeglatas, és a BVOP terlleten a helyzetek atlatasa, a személyes kapcsolatok
kialakitdsanak képessége. A rendszerszemlélet/Iényeglatas/szervez8képesség minden terlleten emlitésre kerul.

5.2.3. VEZETOI/IRANYITOI TEHETSEG: ETALON SZEMELYEK JELLEMZOI

A tovabbiakban els@sorban a ,,Nevezzen meg 3 olyan beosztott kollégajat, akit mindenképpen kiemelne ira-
nyitoi/vezetdi képességei/tehetsége alapjan! Milyen tulajdonsagok és képességek alapjan emelkednek 6k ki
a tobbiek kozul?" kérdésre adott vezetdi valaszok tartalomelemzése kdvetkezik, hogy betekintést nyerjink
a BELUGYMINISZTERIUM szervek vezetdi tehetségeinek sajatossagaiba, ahogyan azt a felsévezet6k latjak.
Ahogyan korabban jeleztik, szervenként nagy eltérések vannak az interjuk dsszefoglaléinak szerkezetében,
igy szempontunkbdl kilonbdzé mértékben informativak.

Minden BELUGYMINISZTERIUM szerv képvisel6je kiemelte a vezetdi tehetségek felismerésében fontos jel-
lemz8ként a vezetdi képességeket, mint példaul ,6sszefogjak, iranyitjak a kollégakat”; ,jé koordinacidés ké-
pesség”; tarsas koordinald, szintetizalé képesség; ,szervezbkészség”; ,feladat delegalasanak képessége”;
,Szamonkérés képessége”. Altaldban hangsulyos még az empdtia, tolerancia, emberismeret; valamint a j6
erkélcs, és példamutatds.

A vezetdi tehetség esetében a szakmai tehetséghez képest sokkal inkabb megjelentek a valaszokban szerv-
specifikus elvarasok is. A BVOP teruletén megkérdezett vezetdk szerint a vezetdi tehetség esetében fontos
a dontési képesség; a kommunikacio, kapcsolattartasi képesség, targyaldképesség; a precizitas; a projekt-
szemlélet, a rendszerben gondolkodas, és az dsszefliggések felismerése. A NAV esetében a munkatarsak
megfeleld kivalasztasa és a csapatépités jelentkezet specifikumként az elvarasokban. Az OKF vezet6i tobb
tarsas készséget neveztek meg a tehetségek jellemz8iként, mint példaul a kapcsolattartas, egytttmdkodés,
konfliktuskezelés. Tovabba a dontési képesség hatarozottsag, pontossag, fegyelmezettség szintén felmerult
valaszaikban. Az ORFK-t képvisel6 vezetdk a szakmai képességet és tapasztalatot hangsulyoztak elsésorban.
Ezen tul felmertilt az, hogy a vezetésre alkalmas jelolt jellemzben érett személyiség, tekintélye van, vilagos
elvarasai vannak, felvallalja a konfliktusokat, ugyanakkor felel6sséget vallal masok irant, emberismerete jo.

A vezetdi tehetség esetében BELUGYMINISZTERIUM szervenként eltéré vezet6 képe bontakozik ki. Az ORFK
esetén 8 az, aki hitelesen képvisel és vezet: érett, adnak a véleményére, tekintélye van, felel8sséget vallal ma-
sok irant, tartja magat az elveihez, példat mutat. Emberismerete fejlett, j6 6tletei, vilagos elvarasai vannak.

Az OKF teruletén egy nagyon jol egylittm(ik6d6, sszeszedett, gyorsan reagdlé vezetbre iranyuld elvaras mutat-
kozik meg: széleskdrd kapcsolattartas, egyuttm(kodés, empatia, konfliktuskezelés; ugyanakkor hatarozott,
donteni kész, preciz, pontos, példamutatd, felelsségteljes.

A BVOP terlleten a rendszerben valé gondolkodds emelkedik ki, mint vezetdi tulajdonsag: ismeri a beosztot-
tak feladatat, jellemzdit, ellenérzi a feladat végrehajtasat, atadja a vezet6k instrukcioit, de felfelé is kommu-
nikal, konstruktiv javaslatai vannak. Empatikus, tolerans, emberismerete jO. J6l szervez, atlatja a folyamato-
kat, rendszerben gondolkodik. Hatarozott, gyorsan reagal, preciz, tud donteni és képes megujulni.
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Minden szervben emlitik a felel6sségtudatot és az empatiat. Szintén fontos aspektusnak itélik meg a hata-
rozottsagot, dontési képességet, példamutatast, kapcsolattartasi képességet, valamint a helyzetek- és folya-
matok atlatasat.

5.2.4. MODSZERTANI FELVETESEK

Kérdésként merul fel, hogy a szakmai tudas valdjaban is rendkivil fontos-e a vezetdi tehetségek felismeré-
sében, vagy az idealis munkavallalora és a szakmai tehetségre vonatkozé kérdések el6hangoljak a valaszo-
kat. Ennek feltdrasa érdekében érdemes lenne forditott sorrendben kérdezni a személyeket: el6bb a vezetdi
tehetségrdél, aztan a szakmai tehetségrél feltenni kérdéseket. Egyel6re Ugy tlinik, hogy a szakmai ismeretek
mértéke a vezetdi tehetségeknek is kritériuma a valaszadok szerint. Mindenesetre a megkérdezések soran
érdemes lenne élesen elkuldniteni a két tehetségtipusra (szakmai- és vezetdi tehetség) vonatkoz6 kérdése-
ket, az informativabb valaszok begy(jtése érdekében.

A tartalomelemzés soran feltlint, hogy vannak olyan kifejezések, melyeket sokféleképpen érthetnek a va-
laszadok, ezért ezek esetén, a tervezett interjukban érdemes lehet rakérdezni, hogy pontosan mire gondol-
nak a valaszadok, ezen kifejezések felsorolasa kdvetkezik a tovabbiakban.

- A felel8sségtudat vonatkozhat a személy munkajara, vagy, kildndsen vezetd esetén, a tarsaira, a be-
osztottakra.

- A kiszdmithat6sag jelenthet megbizhatd (pontos, hatariddket betartd) munkavégzést, vagy kdvetkeze-
tes viselkedést.

- A kommunikacio jelenti a nyelv helyes haszndlatat, vagy az informacié atadasara valé motivaciot.

- Amikor azt mondjak, hogy alkalmazkodd a személy, az vonatkozhat a targyi vagy a tarsas korulmé-
nyekhez val6 alkalmazkodasra.

- A fegyelmezettség jelenthet kitartast a munkaban, vagy higgadtsagot konfliktushelyzetben.

- A szervez6készség utalhat folyamatok tervezésére, koordinalasara, illetve a rendszerszemléletre.

- A megbizhatdsag jelentett az interjukban lojalitast, 6nall6 munkavégzésre valé képességet, valamint
a hatariddk tartasat is.

- A kdvetkezetes jelz6 megjelent az elvarasok allanddsagaban, és a munkavégzés modszerességében.

A tobbféleképpen értheté megnevezések esetén az interjuban érdemes kérni a valaszadét, hogy pontosab-
ban definialja, hogy mire gondol.

5.3. Osszefoglalas

A kbzszolgalati bejovs allomany esetén elvart alapkompetenciak felmérését célzé vezet6i interjukrol készult
tanulmanyok attekintése lehetéséget biztositott arra, hogy a Rendészti Tehetségmenedzsment Rendszer
megalapozasat célz6 kutatasokat megel6z8en képet kapjunk a témara vonatkozo vélekedésekrél, a felsbve-
zetBk altal fontosnak tartott képességekrél, személyiség- és viselkedéses jegyekrél. Tovabba a Belligyminisz-
térium szakemberei altal gydjtott informaciok attekintése médszertani megfontolasokat is felvetett.

Osszességében elmondhato, hogy a kézszolgalat terlletén tehetségesnek tartott személyek kiemelked6
szakmai tudassal és onindittatasu fejlédésre val6 igénnyel rendelkeznek, szorgalmasak, j6 példaval jarnak
elél. Jellemz6 rajuk a Iényeglatas, rendszerszemlélet, a problémamegoldo- és dontési képesség, a kreativi-
tas, és a vezetdi képességek. Tovabba megjelent a valaszokban a kommunikacids képesség és az empatia.
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Ha a szakmai tehetségre vonatkozo valaszokat tekintjuk, szervenként hangsulyeltol6dasok latszanak az in-
terjuk alapjan. A leggyakrabban emlitett jellemz&k a szakmai képességek kiemelkedd szinvonala, az intellek-
tualis képességek, a precizitas, a szorgalom és a fejlédésre vald igény, valamint a megujulasra val6 képesség.
A kreativitas, az elkotelezettség és az empatia szintén gyakran felvetett kritériumok. Az iranyitéi/vezetdi
tehetségekre vonatkozé valaszokban szervenként valamivel nagyobb eltérések vannak. A leggyakrabban a
vezet6i képességeket, a jo erkdlcsot, példamutatast és az empatiat emelték ki a valaszadok. Mindez pedig
dsszefliggésbe hozhatdak a vezet6i kompetenciakkal (lasd részletesebben Heged(s, 2014).

Médszertani szempontbdl szemlélve az interjuk 6sszefoglaldit célszerlinek tlinik a szakmai és vezetdi tehet-
ségre vonatkozd informacidk jol elkuldnuld lekérdezése, inditva a vezetéi jellemzOk feltarasaval. Tovabba
a tervezett interjuk soran célszer(inek tlinik egyes terminusok pontositasat kérni a valaszadéktdél, mert a
korabbi interjualanyok tobbféleképpen értették ezeket.
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6. A KOMPLEX RENDESZETI
TEHETSEGMENEZSMENT RENDSZER KIEPITESET
MEGALAPOZO STRUKTURALT INTERJUK
ELEMZESENEK EREDMENYEI

Fodor Szilvia - Olajos Timea

Absztrakt

Jelen tanulmdnyunkban a vezet6i és szakmai tehetség prediktiv viselkedésjegyeinek és elGrejelz6 kompetencidi-
nak meghatdrozdsahoz sziikséges kézép- és felsbvezetdi interjuk tapasztalatait 6sszegezzik. Elemzé dttekintéstink
igazolja a szakmai és vezetdi tehetség fogalmi szétvdlasztdsdnak relevancidjdt, s mutatja annak relevancidjat is,
hogy a tehetség témakort érdemes mindkét aspektusbdl kériiljarnunk. Az interjukbdl nyert informdcidk a Belligy-
minisztérium dltal korabban rendelkezésre bocsdtott irdsos dokumentumok tartalmaval és a relevans, tehetségre
és vezetbi kompetencidkra vonatkozé szakirodalmi hdttérrel egybecsengenek. A tanulmdnyban dsszegzett tartal-
makat a vizsgdlat kdvetkez6 lépésében dsszedllitdsra keriilt online kérd6iv egyik meghatdrozd kiinduldpontjdnak
tekintjuk.

Kulcsszavak: szervezeti tehetségfogalom, vezetdi és szakmai tehetség, etalon személyek

6.1. Bevezetod

Avezetdi és szakmai tehetség prediktiv viselkedésjegyeinek meghatarozasa soran az egységes kozszolgalati
alapkompetenciak listaja (Malét-Szabo és mtsai, 2018), ezen alapkompetenciak meghatarozasa soran készi-
tett felsGvezetdi interjuk masodelemzése és a tehetség, illetve vezetdi tehetség szakirodalmanak attekintése
mellett jelentds hattérinformaciokat jelentett szamunkra az a 17 k6zép- és fels8vezetbkkel készitett interju,
melyek soran a BelUgyminisztérium vezet§ tisztségvisel8it kérdeztik altalaban a tehetség, a vezetdi tehet-
ség témajardl, illetve a szakmai tehetség témakaorérdl.

A tehetség altalanos definidlasa mellett a kérdéseink a vezetdi és szakmai tehetség fogalmat, az éket kieme-
|6 tulajdonsagok és képességek terlletét, az e tertleteken kiemelkedd személyek jellemzdit, a legfontosabb
vezet6i és szakmai tehetséghez kapcsol6dd kompetencidkat és a vezetdi, illetve szakmai sikertelenség okait
jartak korul. A kérdésekre adott valaszok egyenkénti elemzését kdvetd Osszegzés tapasztalatait és a kdvetkez§
|épésben kialakitasra kertl6 online kérddivvel valé fébb kapcsol6dasi pontjait az alabbiakban mutatjuk be.
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6.2. Altalanos és szervezeti tehetségfogalom

Atehetség fogalmaval kapcsolatban a valaszadok tobbsége megemiliti a ,valamihez képest kiemelkedd’ jelle-
get, a viszonyitas fontossagat. Ez a leiras indirekt médon magaban foglalja a tehetség kritériumorientdlt meg-
kozelitését, azaz egy adott populadcié normajahoz, atlagértékéhez valo viszonyitasat. Ez a tehetségtamogato
rendszer felallitdsa szempontjabdl azért Iényeges, mert a tehetséggondozas teriletén a legtobb esetben
nem abszolut értékekrdl és sztenderd kritériumokrél, hanem adott terileten, adott populacidéhoz viszonyi-
tott potencialrdl vagy teljesitményrdl beszélhetlink. A valaszadok tobbsége emliti a képesség és a szorgalom,
kitartas kett8sségét, ezzel utalva a szamos tehetségmodellben megjelend képességek, illetve azok mozgdsi-
tasanak energetikai bazisat jelent6 motivacio kézponti szerepére.

A tehetség adott terlleten valé6 megmutatkozasa mint kritérium arra hivja fel a figyelmet, hogy a tehetség
tartomdnyspecifikus, azaz nem beszélhetlink altaldnos, csak adott tertletekhez k6t8d6 tehetségrol, illetve
hogy a potencial, a képesség a tehetség kibontakozasanak folyamataban lathatdé produktumban, teljesit-
ményben kell, hogy manifesztalddjon. Ezt erésitik azok a valaszelemek is, melyek adott tertletekhez k6t6dd
specialis képességek, kompetenciak szerepére hivjak fel a figyelmet. A tehetségmenedzsment rendszer fel-
allitdsa szempontjabdl ez arra ad meger@sitést, hogy érdemes és szilkséges a vezet6i és a szakmai tehet-
séget kettévalasztani, illetve a szakmai tehetségen belll lehet8ség szerint (amennyiben a kapott valaszok
tartalma, min8sége ezt lehetévé teszi) szaktertletenként kuldn definidlni a tartomanyspecifikus/tertlet-
specifikus prediktiv viselkedésjegyeket. Erdemes még emliteni a szaktudds, a szakértelem kissé ambivalens
megkozelitését az interjukban: ez néhany valaszban a tehetség alapvetd feltételeként, mas valaszokban
épp ellenkezéleg, inkabb kévetkezményeként kertl megjeldlésre. Ez a tehetség fejlédésorientalt keretrend-
szerében (Gagné, 2008; Subotnik, Olszewski-Kubilius & Worrell, 2011) értelmezve a potencial-produktum
kontinuumra reflektal. Ez a kontinuum megkulonbozteti a tehetségfejlédési folyamat elején azt a szakaszt,
amikor még a képességekre és a potencialra tamaszkodva torténik a fejl6dés, a gyakorlas. Ezutan a tarto-
manyok felé elkotelez6dés soran a tehetségfejlédési folyamat végére egyre er8sebb lesz a teljesitmény,
az adott terUleten val6é elmélyllt tudas és a szakértelem szerepe. A valaszaddk egy része inkabb a hozott
képességek, mas része viszont a felmutatott teljesitmény szempontjabdl értelmezte a fogalmat, holott a két
megkodzelités nem egymast kizard, sokkal inkabb egymast kiegészitd jellegl. Ez ramutat annak szikséges-
ségére, hogy egy komplex tehetségmenedzsment rendszer felallitdsa elétt érdemes definialni a tehetség
fogalmat és tisztazni az altalunk hasznalt tehetségkoncepciot.

6 2.1. SZERVEZETI TEHETSEGFOGALOM

A fentieket 6sszegezve elmondhatjuk, hogy a valaszaddk kilonb6z8 komplexitasi szinteken ragadtak meg
a tehetség altalanos fogalmat, s abban is eltértek, hogy mely komponensekre fokuszaltak. Egyes valaszok
a képességek kiemelked§ voltat, mig masok a motivacids-akarati tényez8ket emelték ki, de az eltérd latas-
mod fontossagat, a képességek kamatoztatasat is hangsulyoztak, illetve az értéktartalom, funkcionalitas is
megjelenik a valaszokban: ,parosuljon valami hasznossaggal”. A felnétt tehetség szakirodalmi definicidjara
rimeld modon (Olajos, 2017) alapvet8en nem jov8beli igéretként, hanem sokkal inkabb realizal6dé atlag
feletti, kiemelked6 teljesitményként hatarozzak meg, melynek forrasa a kiemelkedd képesség (6.7. dbra).

A fentiek alapjan a szervezeti szinten megjelend tehetségfogalom az intraperszonalis 6sszetev8ket tekintve
leginkabb a Renzulli-féle tehetségmodellhez (vO: Balogh, 2023) hasonlit leginkabb, s ez egybevag Malét-Sza-
bo (2017. 1. 0.) megallapitasaval: ,szervezetiink gondolkoddsmddjdhoz taldn a Renzulli-modell dlit mindig is a
legk6zelebb.”
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6.1. dbra: Szervezeti tehetség fogalom a vdlaszadbék meghatdrozdsai alapjan
(sajdt szerkesztés)

e

6.3. A vezetoi tehetség jellemzoi

6.3.1. A VEZETOI TEHETSEG FOGALMA

A vezetdi tehetség fogalmat meghataroz6 kérdésre adott valaszok tobbsége két témat tartalmaz: egyrészt
néhany altalanos jellemz&t fogalmaznak meg, melyek elsésorban a szakmai és a vezet6i tehetség egymast
atfedd elemeire, illetve elktlonullésére vonatkoznak, masrészt pedig felsorolnak olyan tulajdonsagokat, me-
lyek konkrétan a j6 vezet6kre jellemzdek.

A vezetGi és szakmai tehetség szétvalasztasanak nemcsak a szakirodalmi adatok, hanem az interjuk alapjan
is van létjogosultsaga (HegedUs, 2014). Egyrészt megemlitik a valaszadok, hogy a jelenleg elérhetd tehet-
ségprogram inkabb a vezet&képzésre és a vezetdi utanpdtlas nevelésére koncentral, mig a koncentralt és
tudatos szakmai fejlesztés csak helyi, kisebb szervezeti egységek szintjén jelenik meg. Emellett tobb példat
is hallhattunk arra nézve, hogy milyen az, amikor valaki a szakmaban kiemelkedd, de nem szeretne vezet§
lenni. Erdekes példat hozott az egyik interjualany, aki megfogalmazta az ebbél fakadé gyakorlati nehézségek
egy fontos aspektusat:

LA fiatal vezetéknek gyakran hidnyzik a kordbbi, terepen valé munka. Vezet8ként sok az adminisztrdcid, és azt
kapjdk, hogy nekik mdr ‘nem kell’ a terepmunkdt csindlni, mivel a szakmailag j6 embereknek feljebb ‘kell’ Iépni
vezetdnek. Ez azt jelentheti a vezetd szamdra, hogy neki madr az egységet kell képviselni, adminisztrdlni, dontéseket
hozni, de mdr nem fog ‘tobbé tettest fogni'. Ez eleinte dltaldban nagyon hidnyzik nekik. Ha a vezet6i munka mel-
lett a vezet6 végez terepmunkdt is, akkor viszont nem tudja jél elldtni a vezetdi feladatot, pl. a munkavdllalékkal
foglalkozni. Ha probdl mindkét szintéren helyt dlini, oz nagyon megterhel6, melynek eredménye az lehet, hogy a
vezetl kiég, kizsigereli magdt, elhagyja a pdlydt. Emiatt fontos, hogy ne csak vezetd lehessen a szakmailag jé mun-
kavdllalébdl, hanem a szakmdban is tudjon feljebb lépni.”
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Az interjukban megjelen6 masodik tartalmi elemet (j6 vezetd tulajdonsagai) sokkal részletesebben kértuk
kifejteni a 3. és 5. kérdésben, igy azokat, azaz hogy mi emeli ki a vezet®i tehetséget a tébbiek kozdl, a kdvet-
kez6 tartalmi egységben targyaljuk.

6.3.2. A VEZETOI TEHETSEGET TARSAI KOZUL KIEMELO KEPESSEGEK, JELLEMZOK,
AZ OT LEGFONTOSABBNAK ITELT KOMPETENCIA

A valaszadok tobbsége megfogalmazta a szakmai jdrtassdg magas szintjének szikségességét. Némelyik in-
terjualany ezt tartja a legfontosabbnak. A tébbség azonban ugy latja, hogy kell ugyan egy j6l megalapozott
és naprakész szakmai tudas, de tébbségik hangsulyozza, hogy a szakmai tudas énmagaban nem elegendd:
nem ez teszi elsésorban a vezet6t vezetévé, nem feltétlenll a vezetének kell a legjobb szakembernek lennie
az adott teruleten. A naprakész tudas j6, ha megvan a vezet részérdl, egyrészt azért, hogy valéban atlassa
avezetd a megoldandé feladatokat, masrészt pedig ez teszi 6t hitelessé a beosztottjai el6tt. A szakmai isme-
retek tehat fontos részét képezik a vezetdi tehetségnek. Azonban ennek mérése nem a jelenleg kialakitas
alatt 1év6 pszicholdgiai alkalmassagi vizsgalat keretén belll, hanem a tdébb 1épcs6t is magaban foglald tehet-
ség-bevalogatasi folyamat szakmai alkalmassagvizsgalati fazisa soran lesz kivitelezve.

A valaszok masik jelent6s csoportja az emberekkel val6é kapcsolatteremtés kilonb6z6 aspektusait emeli ki.
Emlitik a szocialis készségek, a kommunikacio, az empatia szerepét, megjelenik még a motivaltsag-motivalas
és a konfliktuskezelés. Mindezek tébbnyire nem az egyénen bellli, intraperszonalis, hanem az interperszon-
alis, személyek kdzotti kapcsolatok vonatkozasban jelennek meg. Ezen készségek jelenlétének eredménye
pedig a csoporttagokra valé odafigyelés, az egylttmikodésre vald serkentés, a csapatépités és a munkatarsi
motivacio. Az ebben a gondolatkdrben kapott valaszok alapjan Ggy gondoljuk, érdemes lesz beilleszteni az
iranyité és befolyasolo képesség kompetencidjat a prediktiv viselkedésjegyek kézé. E kompetencia a mun-
katarsak kozotti egyuttm(ikddés és hatékony konfliktuskezelés tamogatasara és a beosztottak motivalasara
vonatkozik.

Tovabbi fontos aspektusként jelent meg a valaszokban a szervezéssel, delegalassal kapcsolatos kompeten-
ciak szlikségessége. A |ényeglatas, a dontéshozatal, a kdvetkezetesség és az ebbdl fakadd kiszamithatdsag,
ugyanakkor az alkalmazkodas, rugalmassag és figyelemmegosztas fontossagat szinte minden valaszad6
emlitette. Emiatt szikségesnek tlinik, hogy a korabbi kompetencidk kézul az 6sszevonasok soran kivett, de
itt Ujra fontosnak tiind Szervez8készség, ényeglatas, illetve a Rugalmassag, alkalmazkoddképesség kompe-
tencidjat beillesszlik a pszicholdgiai mérés folyamataba.

A szervez®készséget és a kapcsolatteremtési készségeket koti 0ssze az a jellemz6, amelyet csak néhany
valaszadd emlitett, de 6k ezt kiiléndsen fontosnak tartjak: a nagyobb tavlatokban, hosszu tavon val6 gondol-
kodas, a célkitlizés és azok atadasanak képessége, a széles 1atokor, a,,madartavlat”. Ez a tulajdonsag az, ami-
nek észlelése leginkabb motivalja a beosztottakat és elkdtelezetté teszi 8ket az adott munka elvégzésére, a
kitlzott célok elérésére. Bar kevesen emlitették, de 6k Iényegesnek tartottak ezt, emiatt ezt a terlletet is be
szerettUk volna illeszteni, mely végll a korabban emlitett Szervez6készség és lényeglatas kompetencidban
jelenik meg.

A fontosnak emlitett vezet8i tulajdonsagok tobbsége (kapcsolatteremtés, szervezés, célkitlizés) nem 6n-
magaban, csak valamivel 0sszefliggésben, valamire vonatkoztatva értékelhetd. Példaul a beosztottakkal, a
szervezeti célokkal vagy a hosszutavu stratégiaval kapcsolatban. Ez, vagyis a j6 vezetdi tulajdonsagok kont-
extusba agyazott jellege, a vezetés kontingencia modelljeinek érvényességére hivja fel a figyelmet. A vezetés
kontingencia modelljei azt hangsulyozzak, hogy nincs ,legjobb Utja” a vezetésnek, hanem a helyzet és a
feladat flUggvényében szamos j6 Ut lehetséges (Klein, 2016), igy a j6 vezetdi tulajdonsagok definialasa is csak
az adott valtozék ismeretében lehetséges.
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Itt érdemes még megemliteni, hogy a valaszaddk tdbbsége a Goleman (2015) altal megfogalmazott személyes és
szocialis kompetenciaelemek kdzul inkabb a szocidlis jellegli kompetenciakat emlitette: az empatia, a stresszke-
zelés, a befolyasolas, a kommunikacio, a konfliktuskezelés, az egyluttm(ikodés vagy a csapatépités képességét,
mig a személyes kompetencidk csak kevéssé jelentek meg. A szakirodalom ugyanakkor a személyes kompetenci-
akat, ezen belll az éntudatossag, az 6nszabalyozas és a motivacié elemeit alapvetdnek tartja, igy az online kérdé-
iv kialakitasakor a késébbiekben ezek a terlletek is bekertiltek a prediktiv viselkedésjegyek kdzé, de elsésorban
a kordbbi kompetencialista és a szakirodalmi adatok alapjan. Az online kérd6ivhez szintén késébb kialakitott
Vezetdi jellemzbk elnevezés(, Ujonnan kialakitott kompetencia a személyes kompetenciak kérébe tartozo, de
vezetdi helyzetekben megnyilvanuld képességeket, illetve a nehezebben besorolhaté, altalanos jellegd, de az
interjualanyok altal fontosnak itélt jellemzdket, példaul a ‘példaadas’ vagy 'hitelesség’ valaszok tartalmazzak.

6.3.3. AZ ETALON SZEMELYEK TULAJDONSAGAI

A 4. kérdésunk arra iranyult, hogy hogyan jellemezhet6 egy-egy konkrét, j6 vezet6i képességekkel rendel-
kez6 személy. A korabbi kérdéseknél emlitett tulajdonsagok mellett erre a kérdésre adott valaszok soran
eldtérbe kerlltek a kognitiv, értelmi képességek (pl. az intelligencia); a nagy munkabiras és terhelhet8ség;
a fegyelem, a precizitas, pontossag; a felel¢sségvallalas; valamint egy-két egészen konkrét viselkedéselem,
pl. jOl tud visszajelzést adni. Az intellektualis képességek a tehetség szakirodalma szerint is (Sternberg &
Davidson, 2005) alapvetd fontossaguak a késébbi teljesitmény szempontjabdl, igy bekertléstk a kompe-
tenciak k6zé mindkét szempontbdl indokolt. A valaszokban megjelené egyéb kompetenciak (munkabiras,
precizitas) mar a kiinduld Bellgyminisztériumi kompetencialistdban is benne voltak (Malét-Szab6 és mtsai,
2018). Az interjuk soran ezekhez kapcsol6dd ujonnan megjelend egy-egy konkrét viselkedéselemet a késéb-
biekben kompetencidkhoz kot8dd viselkedésjegyekben fogalmazzuk meg.

Erdemes még megjegyezni, hogy tébb interjualany emlitette a jellemzé tulajdonsagok felsoroldsa mellett,
hogy azok a személyek, akiket jellemeznek, sok esetben nagyon kulonboznek egymastol, és hogy szamukra
is érdekes, hogy mennyire ,masképp jok”. Ez tovabb erdsiti azt az elképzelésinket, hogy a vezetdi tehetség
nem feltétlendl leirhatd egy idealis vagy tokéletes profillal, hanem figyelembe kell venni a vezetdi feladat
jellegét és helyzeti tényezdit.

6.3.4. A VEZETOI SIKERTELENSEG OKAI

Az erre a kérdésre adott valaszok tobbsége az imént felsorolt valamelyik képesség hianyaval magyarazta a
vezet6i sikertelenséget. Tovabbi elemként jelent meg sok valaszban a kovetkezetlenség és a dontésképte-
lenség, a tulzott magabiztossag vagy épp az dnbizalom hianya. Tovabba itt jelent meg egyetlen valaszként a
kreativitas, illetve annak hianya.

A kreativitas fogalma csak az erre a kérdésre adott valaszok kdzétt jelenik meg, a tébbi kérdésnél nem. Ez
szamunkra azért fontos és érdekes, mert a tehetségmodellek a kreativitast is (az intellektualis képességek
mellett) a tehetség |ényeges Osszetevbjeként latjak, igy szamunkra evidens volt ennek a kompetenciaterilet-
nek a jelenléte a tehetség-listaban. A ritka megjelenését a valaszokban elsésorban azzal magyaraztuk, hogy
egy hierarchikus és alapvet8en torvényekre és szabalyokra épil8 szervezetben a kreativ, Ujszer(, vagy akar
non-konform megnyilvanulasok kevéssé megengedhetéek. Hiszen egy ilyen kozegben sokkal inkabb értékelt
kompetencia a szabalykovetés és a fegyelmezettség. A szakirodalmi beagyazottsag miatt azonban kerestuk
a fogalom helyét és végll olyan kreativitdskomponenseket emeltiink be, melyek nem a non-konformitast
vagy a szabalyoktol valé eltérést, hanem a problémak Ujszerli megoldasat, a kihivast jelenté feladatokra és
az Uj kezdeményezésekre valo nyitottsagot tartalmazzak. Ezek a viselkedésjegyek, bar nem a kreativitas fo-
galmahoz kotve, de megjelentek a korabbi valasztartalmakban is, igy ezek jelenlétét megalapozottnak latjuk.
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6.4. A szakmai tehetség jellemzoi

6.4.1. A SZAKMAI TEHETSEG FOGALMA

A szakmai tehetséggel kapcsolatban a vezet6i tehetséghez képest rovidebb, és altalaban szlikebb tartoma-
nyu meghatarozasok szulettek. Mivel a ,szakmai tehetség” fogalma a vezetdi tehetségtdl eltéréd médon még
nem nyert teret a BELUGYMINISZTERIUM szervezeti kommunikaci6jaban, és a korabbi tehetséggondozassal
kapcsolatos programok is a vezet8i tehetséggondozassal fuggtek dssze (Malét-Szabo, 2017) - nem megle-
pd a valaszadoi a tanacstalansag a témakdrben. A szlkitett definicidk a szakmai tehetséget alapvetden a
kiemelked® szakmai tudas meglétével és a tudas alkalmazasanak képességével magyaraztak. Példaul: ,Aki
0z adott szaktertileten kiemelked ismeretekkel rendelkezik.” Volt olyan valaszado, aki egyaltalan nem is tudta
meghatarozni a szakmai tehetséget, mig tobben mintegy 6nmagaval magyaraztak a fogalmat: ,Specidlis te-
hetséggel, azaz szakmai tehetséggel rendelkezik.” A fogalom 6nmagat magyardzza.”

A szakmai tehetségre iranyul6 kérdésekre adott b&vebb valaszok donté tobbségében a valaszaddk a vezetdi
tehetségtdl elkulonitették a szakmai tehetséget. ,Szakmdjdban kivdld, de nem biztos, hogy emberekkel is jol tud
bdanni.” ,Nem tudom elképzelni, hogy jobb lenne a témdban (szaktertileten) ndla, de nem lehetne belble vezets.”
Ugyanakkor itt is megjelennek olyan valaszelemek is, melyek az elktlonithet6ség mellett arra utalnak, hogy a
vezet6i tehetséggel vannak atfedd elemek (v6. fentebb), , a vezetének kell valamilyen szakmai tehetség” - azaz a
valaszadoi vélemények szerint nem lehet valaki vezet6i tehetség a szakmai ismeretek, jartassagok egy bizo-
nyos szintje nélkdl. A meghatarozasok a vezet6i tehetség definialasahoz hasonl6an altalanos elemeket (mo-
tivacio, kreativitas, kiemelked6 szakmai ismeretek és alkalmazasuk) és specialis elemeket is tartalmaznak,
azaz emlités szinten kitérnek olyan dsszetevékre is, melyek specialisan egy adott szakmai tertlet szakmai
tehetségére jellemzéek. llyenek a kdvetkezék: az ismeretek dsszekapcsolasa és az adott szituaciéban valé
adaptiv, rugalmas alkalmazasa; vagy a helyzetfelismerés képessége: ,...felismeri ami az adott helyzetben kell.”

A fenti definiciok tartalmi elemeihez rendelhetd kompetencidkat, tulajdonsagokat és viselkedésmodokat
sokkal részletesebben kérttk kifejteni az interju 3. és 5. kérdésére adott valaszok dsszefoglalasaban; igy
azokat a kovetkezd tartalmi egységben targyaljuk.

6.4.2. A SZAKMAI TEHETSEGET TARSAI KOZUL KIEMELO KEPESSEGEK, JELLEMZOK,
AZ OT LEGFONTOSABBNAK ITELT KOMPETENCIA

Avélaszadok a vezetdi tehetséghez hasonldan ismételten kiemelték a szakmai tudast és alkalmazasanak keé-
pességét. Két valaszadé fogalmazott meg mer6ben mas véleményt: ,Nem a szakmai tudds a lényeg, az isme-
retek elsajdtithatok”, valamint ,A szakmdt meg lehet tanitani, emberséget, jéindulatot nem.” Mas vélemények a
kiemelkedd ismeretekkel szemben az attitidok és a motivacié komponensének fontossagat hangsulyozzak:
legyen meg benne a szandék”.

A felsorolasok a szakmai tehetség definialasahoz hasonléan altalanos elemeket (motivacid, kreativitas, kiemelke-
dd szakmai ismeretek és alkalmazasuk) és specialis elemeket tartalmaznak, azaz tovabbra is kitérnek olyan ¢ssze-
tevékre is, melyek specidlisan egy adott szakmai tertlet szakmai tehetségére jellemzdek (6.2. dbra). llyen mddon
- a valaszaddk szakterUletének flggvényében - a rugalmassag, stressztlirés, kombinativ készség, rendszergon-
dolkodas, precizitas, logika, kommunikacios készségek, illetve a helyzetfelismer6 képesség, tovabba tébbszor is
kiemelve a megadott hatdrokon beltli rugalmassag kerult emlitésre. A kompetenciak szintjén hatarozottan meg-
jelenik az érzelmi intelligencia két komponense is: az empdtia és a ,humdnum", azaz a masokhoz valo érzékeny,
méltanyos viszonyulas. Erdekesség, hogy érzelmi intelligencia az ltalanos és a szakmai szervezeti tehetségfoga-
lomban valaszaddi szinten nem jelenik meg, mikézben a kompetenciak szintjén fontos elemnek bizonyult.
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A kreativitdssal mint komplex pszicholégiai fogalommal kapcsolatban mindenképpen megjegyzendd, hogy
a vezet6i tehetségnél kapott valaszokkal azonos modon a szakmai tehetség kompetenciainak értelmezése
soran (és a kés8bbiekben is) a hierarchikus szervezeti struktiranak és a szabalyokra, térvényekre épulé md-
kodésmodnak koszonhetéen bizonyos aspektusai dominaltak, azaz a kreativ és sokoldall problémakezelés
képessége és az innovativ gondolkodas emelkedik ki a kreativitas altalanos fogalmabdl.

Kiemelkedd szakmai ismeretek EISE G IO LT
és alkalmazasuk * Tapasztalat

Rugalmassag, stresszt(irés,

alkalmazkoddképesség
e Kombinativ készség
Teriiletfiiggd * Rendszergondolkodas

Helyzetfelismeré képesség
Kommunikacio,egylittmiikodés
Precizitas

Logika

Mdiszaki érzék

specialis képességek

« Szorgalom, eredményorientaltsag
* Kitartas, hatdrozottség

* Elkotelezettség, fegyelmezettség
* Onképzés, fejlodésiigény

Motivacio

» Kreativ megoldasok kidolgozasa - \

Kreativitas « Sokoldalti problémamegkdzelités
® Innovativ gondolkodas

» Empatia
¢ Humdnum

Erzelmi intelligencia

6.2. dbra: A szakmai tehetség kompetenciatertiletei és azok megjelen@ tartalmi kérei (sajdt szerkesztés)

6.4.3. AZ ETALON SZEMELYEK TULAJDONSAGAI

A 4. kérdésunk arra iranyult, hogy hogyan jellemezhetd egy-egy konkrét, a valaszadé altal szakmai szem-
pontbdl tehetségnek tartott személy. A kordbbi kérdések kapcsan emlitett képességek és jellemzdk mel-
lett két tartalomkor rajzolédott ki alaposabban: az egyik a specialis kognitiv képességek megléte, illetve
a sajatos szocio-emocionalis vonasok kore. A specialis kognitiv képességek kozott olyanok jelennek meg,
mint a predikcid képessége, a j6 memoria, a kiemelkedd asszociativ képesség (,asszociacios ugrasok”), és a
gyors pszichomotoros tempo, ami a gyors, de nem megalapozatlan déntéshozatalban, j6 helyzetfelismerés-
ben, gyors reagalasban nyilvanul meg. A szocio-emociondlis jellemz8k kdrében a valaszaddk az intenzitas
és szenzitivitas (vO: Olajos, 2023) jellemzéit emlitik: ,vehemens”, ,nem ismer lehetetlent, megalkuvdst”, illetve
Jtarsas kapcsolataiban érzékeny”, ,érzékeny”.

Erdemes megjegyezni, hogy a vezet6i tehetséghez hasonléan a vélaszadok itt is kiemelik, hogy leirasaik he-
terogén képet festenek a szakmai tehetségrdl, s adott esetben egymastdl nagyon eltéré profilokat mutatnak
be. Az interjualanyok szerint a kialakitandé tehetséggondozé rendszerben mindenképpen figyelembe kell
venni, hogy sokféleképpen lehet tehetséges és eredményes valaki a szaktertletén.
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6.4.4. A SZAKMAI SIKERTELENSEG OKAI

Az erre a kérdésre adott valaszok tobbsége a kordbban felsorolt valamelyik jellemz8 hianyaval - alapvetéen
valamely képesség elégtelen voltaval magyarazta a szakmai sikertelenséget. igy nem meglepé médon olyan
valaszokat kaptunk, mint: ,szakmai ismeretek, kreativitas, egytttmikodés és problémamegoldd képesség
hianya” vagy ,nem jél kommunikal, nem jél tlri a stresszt". A teljes felsorolas helyett indokoltnak latunk egy
olyan sikertelenség faktort ide emelni, amely mindenképpen figyelmet érdemel: ez pedig a kiégés jelensége
a szervezeten belul. Olyan valaszok kapcsolhatok ide, mint: ,megreked a fejl6dése” , érdektelenség, kiéges”,
JKiégés, az elfasultsag kialakulasa”, ,nem érzi fontosnak, hogy kifejtse, amit gondol”, ,motivalatlan”, ,ré-
gebben volt az alkohol, most az mar kikopott”. Tovabbi pszichés tényezéként emlitik a maganéleti gondok
besz(ir6dését a munkatevékenység végzésébe. Mindez, valamint a tehetség szocio-emocionalis jellemzibé|
fakadd intenzitas és érzékenység, indokoltta teszi a tervezett komplex tehetséggondozo rendszer mentalhi-
giénés szolgaltatasokkal valo kiegészitését.

6.5. Osszegzés

Az interjuk elemzése alapjan megallapithatjuk, hogy a tehetséggondozas szakirodalmaval 6sszhangban 6n-
allo tehetségtipusnak tekinthetjik a vezetéi tehetséget a rendészeti terlleteken is. A szakmai és vezetdi
tehetség természetesen bizonyos komponenseiben mutat megegyezést, de a valaszadok tapasztalatai és az
altaluk bemutatott etalonszemélyek profiljai alapjan nem minden szakmai tehetség rendelkezik a vezetdi te-
hetségre jellemz6 motivacidkkal és képességekkel. Ugyanakkor az is vildgosan kirajzolédik, hogy sikeres és
eredményes vezetd hosszu tavon csak az a személy lehet, aki a szakmai tudas/jartassag terén bizonyos szin-
tet elér. Nem feltétlendl neki kell a legkiemelked8bbnek lennie - azaz nem szikséges, hogy egyben szakmai
tehetség is legyen - de tapasztalatok, a (szak)terulet ismerete és atlatasa, valamint a hierarchia végigjarasa
nélkul nem lesz a vezetdi tehetség igéretbdl tehetséges vezetd.
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IRODALOMJEGYZEK

«  Balogh, L. (2023). A hazai és nemzetkézi felnbttkori tehetséggondozds dttekintése. In Minnich A, Olajos T.,
Fodor Sz. (szerk.), A rendészeti tehetség kompetencia alapu kritériumrendszerének, valamint a vonatkozé
kompetenciaprofil-6sszefliggésrendszerek tudomdnyos kutatdson alapuld meghatdarozdsa. A Komplex Ren-
dészeti Tehetségmenedzsment Rendszer kialakitdsdt megalapozé kutatds. Budapest: Bellgyminisztérium.
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7. A SZAKMAI ES VEZETOI TEHETSEG
PREDIKTIV KOMPETENCIAI ES
VISELKEDESJEGYEI AZ ELOVIZSGALATOK
ES A SZAKIRODALOM ALAPJAN

Olajos Timea - Fodor Szilvia - Baldzs Katalin - Hégye-Nagy Agnes

e

7.1. A vezetdi tehetség prediktiv viselkedésjegyeinek kialakitasa

Els6 |épésben az egységes kdzszolgalati alapkompetenciak listajat tekintettik at, melyet kiindulasi alapnak
jeléltunk ki a Belugyminisztérium rendszerén beluli kompetenciamérések koherenciaja és 6sszevethet8sé-
ge érdekében.

Az egységes kozszolgalati alapkompetenciak meghatarozasa soran felvett felsévezetdi interjuk (Malét-Szab6
és mtsai, 2018) masodelemzését elvégezve listat készitettlink az azokban megjelend, emlitett tehetségje-
gyekrdl, illetve viselkedéselemekrdl. Csoportos értékelést és egyeztetést kdvetéen ezekbdl a relevansnak és
informativnak tartottakat bevettik a viselkedésjegyek kozé.

A tehetséggel kapcsolatos szakmai ismereteink alapjan harom kompetenciaval b8vitetttk a 12 elembdl allé
egységes kozszolgalati alapkompetencidk listajat. Ezek a kdvetkezdk: Kreativitas, Intellektudlis képességek,
Vezet6i jellemzék.

Ezutan a személyesen felvett interjuk vezet8i tehetségre vonatkozé kérdéseire kapott, majd kategorizalt
valaszainkat a tervezett prediktiv viselkedésjegyekhez rendeltiik, ezzel biztositva a visszacsatolast. Egy
kompetencia esetén, az interjuk feldolgozasat kdvetbéen csere tértént: az Egyuttmikddést az Iranyitd- és
befolyasol6é képességgel valtottuk ki, mert valaszadoéink alapvet6en a tarsintézményekkel valé és nem az
interperszonalis egylttmkodést emlitették; az iranyitas, motivalas jelent8ségét viszont hangsulyosnak lat-
tuk a valaszokban. A feni I1épést kévetben a tovabbi dokumentumelemzési adatok alapjan indokoltta valt a
kompetencialista tovabbi b8vitése is: Rugalmassag, alkalmazkoddképesség; Szervezb8készség, lényeglatas
elemekkel kerult kiegészitésre.

Végul a kutatasunk kontextusat ado relevans szakirodalmak (Goleman, 2015; Roebuck, 2011) altal megne-

vezett vezet8i készségeket is a tervezett viselkedésjegyekhez rendeltiik. Mindezt a tanulmany végén csatolt
7.6.1. szamu melléklet tartalmazza részletesen.
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7.2. A felnottkori vezetoi tehetség prediktiv viselkedésjegyeinek
szakirodalmi beagyazottsaga, elméleti kerete

7.2.1. DANIEL GOLEMAN KONCEPCIQJA

Goleman (2015) felhivja a figyelmet a munka modern vilaganak valtozasaira, mely valtozasok kévetkeztében
Uj kritériumok jelennek meg a munkavallalok értékelése, karrierjuk tervezése kapcsan. Ezen Uj kritériumok
tulmutatnak a klasszikus szempontokon és elvarasokon: ma mar a végzettség, szakértelem az altalanos
intelligencia elvart szintjén tul egyre nagyobb jelent8séggel birnak bizonyos személyes jellemz8k. Oly mér-
tékben igaz ez, hogy szamos vallalatvezetd felismerte ,az érzelmi intelligencia mindenfajta vezet8képzés
alapelve kellene, hogy legyen” (Goleman, 2015. 29. o.) ,Az intellektualis kompetencidk azok az alapvetd mi-
nimalis készségek, melyek segitségével képes valaki elvégezni a munkat, amit rabiztak, mikézben az érzelmi
kompetencidk azok a képességek, melyek megkulénbdztetik a példasan teljesité egyént azoktdl, akik egy-
szer(ien csak elvégzik a feladatukat” (Balazs, 2014. 32. 0.). Minél magasabb poziciét tolt be egy személy egy
adott szervezetben, annal fontosabb az érzelmi intelligencia.

Goleman 0Osszegzi a sikeres emberek érzelmi kompetencia-szerkezetét, de lehet ezeket vonatkoztatni a
sikeres vezet6k munkajara is. A szerzd két nagy csoportra bontja a sikert meghatarozé kompetenciakat:
személyes kompetenciara és szocialis kompetenciara. A személyes kompetencian beltl harom f8 elemet
kUldnboztet meg: az éntudatossagot (sajat belsé allapotaink, preferenciaink, eréforrasaink és intuicidink
ismeretét), az 6nszabalyozast (az a képesség, amely lehetévé teszi, hogy kezelni tudjuk belsé allapotainkat,
impulzusainkat és eréforrasainkat), tovabba a motivdciét (olyan érzelmi jellegl torekvések, amelyek serken-
tik és iranyitjak a kit(izott célok elérését). E harom kategoria a kdvetkezd elemekbdl tevédik dssze:

o Entudatossag: érzelmi tudatossag, pontos dnértékelés, dnbizalom;

o Onszabalyozas: énkontroll, megbizhatdsag, lelkiismeretesség (sajat teljesitményiinkkel kapcsolatos
felel6sségvallalas), alkalmazkodas, innovacio (nyitottsag az Uj otletekre és megkdzelitési mddokra,
talalékonysag.

e Motivacio: teljesitménymotivacio (a kivaldsag fejlesztése, vagy egy adott szintjének elérése) elkotele-
z8dés, kezdeményezOkészség, optimizmus.

A szocialis kompetenciahoz Goleman szerint az empdtia és a tdrsas készségek tartoznak. Empatia a masok
megértését, masok fejlesztését, a klienskdzpontlisagot, a sokszinlség értékelését, illetve az érzelmi feszilt-
ségek észlelésének képességét jelenti. A tarsas készségek kozé sorolhaté a befolydsolds (hatékony mddsze-
rek bevetése masok meggydzésének érdekében), a kommunikdcid, a konfliktuskezelés, egyének inspirdldsa és
iranyitasa, a valtozds katalizdldsa, a kapcsolatépités, valamint a csapatszellem (egy adott munkacsoport 9ssz-
hangjanak megteremtése a kdzos célok elérésére érdekében).

7.2.2. KRITIKUS VEZETOI KESZSEGEK, KRITIKUS VEZETOI MAGATARTAS

A hatékony vezetéshez egy vezetének négy meghatarozd, ugynevezett kritikus tertletre van sziksége, me-
lyeket a szakirodalom 4K-nak nevez (Roebruck, 2011). Ezek a kdvetkez8k: kognitiv készségek, kiviteli készsé-
gek, képzettség, illetve kapcsolatteremtési készségek. A kognitiv készségek alatt a vilagos gondolkodast és a
probléma atldtdsanak képességét kell érteni. A kiviteli készségek a feladat teljesitésének képességét (a mun-
ka helyes elosztasa, motivalas és helyes kommunikacid) foglaljak magukba. A képzettség nem mas, mint a
munkahoz sziikséges szakmai tudas. A kapcsolatteremtési készségek pedig a bizalmas Iégkdr és a hatékony
munkakapcsolat kialakitasat, a kritikus magatartast és szocialis érzéket jelentik.
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A kritikus vezet8i magatartashoz szikséges tulajdonsagok magukba foglaljak mind az érzelmi, mind a gya-
korlati intelligenciat. EI6szdr az érzelmi intelligenciahoz tartoz6 tulajdonsagokat tekintjuk at:

a) Magabiztossdg és ontudat - ez a két tulajdonsag szamit a vezetési magatartas alapjanak, mivel egy
jO vezet6 tisztdban van az erés, illetve a gyenge pontjaival. Igy a tulajdonsagai kozott fellelhets egy
bizonyos foku alazat, az énuralom (ha valaki csak az érzelmeire hagyatkozik, gyakran hozhat rossz
dontést), illetve az 6nbizalom.

b) Tisztesség - egy vezetd szamara az egyik legfontosabb kovetelmény, hogy mindig minden helyzetben
tisztességesen jarjon el. Ennek feltétele pedig nem mas, mint hogy a vezet§ szavai és tettei 6sszhang-
ban legyenek (hitelesség), emellett legyen becstiletes és szavahihetd.

C) Lelkesedés és lendiilet - egy csapat motivaltsagat a vezet§ lelkesedése alapozza meg. A lelkesedéshez
és a lendulethez hozzatartozik az elkotelezettség, illetve a hatarozottsag. Ez azért fontos, mert ha pél-
daul rosszra fordul a helyzet, a vezetének akkor is optimistanak kell maradnia azért, hogy meg tudja
gydzni a csapatat arrdél, hogy minden akadalyt egylttesen le tudnak gy6zni. A hatékony vezet§ arra
torekszik, hogy atlagon fellli teljesitményt mutasson fel.

d) Empdtia - ahhoz, hogy a vezetés ténylegesen j6 és hatékony legyen, a vezetének oda kell tudnia
figyelnie a kollégaira, érdekl6dést kell tanusitania irantuk. A hatékony vezetd pontosan tudja, hogy
miképpen viszonyuljon a beosztottakhoz a munkateljesitmény optimalizalasa érdekében.

e) Szocidlis érzékenység - a hatékony vezet6 kénnyen és gyorsan alakit ki kapcsolatokat. Ehhez sziikséges
a kozos érdeklédés megléte, hiszen a kozos alapok felismerése jelenti az alapjat a munkakapcsolatok
apolasanak, a konfliktuskezelésnek és a hosszy, illetve a révid tavu problémak megoldasanak.

A gyakorlati intelligencia olyan teruleteket foglal magaba, mint a képzettség, a szlikséges szakmai hozzaér-
tés, illetve a kialakult munkatapasztalat. A vezet8nek természetesen nem kell annyit tudnia, mint az egész
munkacsoportnak, ugyanakkor képesnek kell lennie megfeleléen iranyitania azt. Ezen kivil elengedhetet-
len a kognitiv készségek egy bizonyos szintje is, mivel egy hatékony vezetdnek jol at kell tudnia gondolni
a megoldando problémakat, terveket kell kialakitania és dontéseket kell hoznia. Tovabba alapoznia kell a
sajat tapasztalataira, és gy kell viselkednie munkatarsaival, ahogy azt cserébe is elvarna téluk. A személyes
példaadas is Iényeges eleme a vezetésnek, mivel a vezeté magatartasa, viselkedése hatassal van a be osz-
tottakra. Gyakori tapasztalat, hogy a beosztottak lemasoljak a féndkuk viselkedését anélkul, hogy az sokszor
tudatosulna bennuk (Roebuck, 2011).

Fontos megjegyeznlnk, hogy a ,Képzettség, szakmai ismeretek” azért nem szerepel az 1. mellékletben, mert
ez javaslatunk szerint nem a pszicholdgiai, hanem a szakmai alkalmassag vizsgalatanak lesz része a tehet-
ségmenedzsment bevalogatasi folyamataban.

7.3. A szakmai tehetség prediktiv viselkedésjegyeinek kialakitasa

A szakmai tehetség prediktiv viselkedésjegyeinek a kialakitasa soran a vezetdi tehetség prediktiv viselkedéses
jegyeinek meghatarozasa soran végrehajtott és a 7.1. fejezetben ismertetett |épéseket hajtottuk végre. Ennek
megfelel6en kiindulasi alapként ebben az esetben is az egységes kodzszolgalati alapkompetenciak (Malét-Sza-
bd és mtsai, 2018) szolgaltak, mely listat a tehetséggel kapcsolatos szakmai ismereteink alapjan - a vezetéi
tehetségekhez hasonldan - az alabbi két kompetenciaval bdvitettlk ki: Kreativitas, Intellektualis képességek.
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A személyesen felvett interjuk szakmai tehetségre vonatkozé kérdéseire kapott, majd kategorizalt valasza-
inkat a tervezett prediktiv viselkedésjegyekhez vald rendelését kdvetéen a dokumentumelemzés adatait
figyelembe véve indokoltta valt a kompetencialista tovabbi bdvitése a Rugalmassag, alkalmazkoddképesség
és a SzervezOkészség, |ényeglatas elemekkel.

A Konfliktuskezelés és az Onallosag kompetencidja nem kerilt emlitésre sem az 6t legfontosabbnak szakmai
tehetség kompetencia kdzo6tt, sem a szakmai tehetség tulajdonsagai, képességei koz6tt. Mivel az alapnak
tekintett ,egységes kozszolgalati alapkompetencidk” -ban viszont szerepelnek, feltételesen a listan hagytuk.
Végll a kutatasunk kontextusat add relevans szakirodalma altal megnevezett szakmai tehetség készségeit
is a tervezett viselkedésjegyekhez rendeltik. Mindezt a tanulmany végén csatolt 7.6.2. szamu melléklet tar-
talmazza részletesen.

A kiemelked6 szakmai tudas, jartassag, sokoldalisag természetesen megjelenik itt is a valaszokban, de a
vezetdi tehetséghez hasonléan nem képezi a pszicholdgiai tesztsor részét. A szakmai tudas felmérése -
csakugy mint a teljesitményértékelés - a pszichologiai kompetenciakon tilmutatdé szempontjai lehetnek a
tehetségek kivalasztasanak.

7.4. A felndttkori szakmai tehetség prediktiv viselkedésjegyeinek
szakirodalmi beagyazottsaga, elméleti kerete

A munka vilagaban ,,... alkalmazott ,tehetség” fogalom kénnyen felcserélhet6 a munkakori elvardsokat a lehet6
legmagasabb szinten és hatékonysdggal elldto, jol képzett humdn munkaerd fogalmdra, illetve ezekre az igények-
re, elvdrdsokra. A pszicholdgiai értelemben vett tehetség, mely valamilyen kiemelkedést, kiugrdst, kiilénbdzést,
pozitiv értelemben vett extremitdst és nem utolsosorban kreativitdst jelent, a cégek fogalmi meghatdrozdsaiban
nem jelenik meg, legaldbbis nem hangsulyosan.” (Balogh, 2011. 132. 0.) E sajatossagtdl eltekintve dsszességé-
ben azonban a tehetség fogalmanak relevans elemeit hasznaljak kiindulasi pontként a kivalogatashoz és
fejlesztéshez.

A legfontosabb el6fordul6 elemek (Egyed, 2006, hivatkozza: Balogh, 2017):
o Atlag feletti altaldnos képességek
e Feladat iranti elkotelezettség, motivacio
o Atlagot meghaladé speciélis képességek
e Teljesitmény
e Kreativitas
e Atudas alkalmazasanak képessége
o Itéletalkotas, dontéshozatal képessége
e Kommunikacios képességek
e Tanulasi képességek.

Osszehasonlitasként nemzetk6zi munkaerépiaci felmérések (Goleman, 2002) alapjan a munkaaddék diplo-
mas palyakezddkkel kapcsolatos elvarasaiban a kdvetkezd preferalt elemek jelennek meg:

e Tanulasi képesség

e Figyelem és j6 verbalis kommunikacios készség

e Alkalmazkodas (a problémakra adott kreativ valasz)

e Onbizalom

e Munkamotivacio
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e Csapat- és személykdzi hatékonysag (kooperacio, az eltéré vélemények 6sszehangolasanak képessége)
e Hatékony szervezdi és vezet8i készség.

Mit lathato, sok tekintetben egyeznek a kompetenciak, igy leginkabb a kompetenciak elvart szintjében diffe-
rencialhatunk a munkavallalok kilénb6z8 csoportjai kdzott.

7.4.1. ANNAMARIE ROEPER LISTAJA

A felndttkori tehetség nemzetkdzi szakirodalmaban szamos lista ismeretes azokrdl a személyiségjellemzdk-
rél, melyek az emocionalis és kognitiv szféraban megmutatkoznak. A szdmos lista esszenciajaként Annama-
rie Roeper (2011) 0sszefoglaléjaban a kdvetkezé sajatossagokat emeli ki:

o Atlagot meghaladé intellektudlis erd

e Adolgok atlatdsanak magasabb szintje

¢ Rendszergondolkodas, komplex latasméd

e Logikus kovetkeztetések levonasanak képessége

e Alternativak felismerése

e Gyors gondolkodas és gyors reagalas

e Vagy a megértésre, felfedezésre és feltalalasra

o Erzékenység

e Empatia

e (Célorientaltsag

7.4.2. A TEHETSEGES RENDOR KEPE

Végll egy, a tehetséges rendér képét a szakmai munkahoz sziikséges kompetenciak oldalarél vizsgal6 hazai
kutatas (Zajacz, 2011) eredményét is tekintetbe vettik. Ez alapjan a ,tehetséges rend6r” - szakterulettdl
fuggetlenul - az alabbi kompetencidkkal kell, hogy rendelkezzen:

e DoOntési képesség

e Szabalytudat-szabalytartas

e Helyzetfelismerési képesség

e Problémamegoldd készség

o Konfliktusmegoldd készség

o Felel8sségvallalas

e MinG8ségre torekvés

o Onallosag

e Hatdrozottsag
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7.6.1. MELLEKLET

A vezetdi tehetség prediktiv viselkedéses jegyeinek forrasa

Kompe- A vezetéi tehetség Interjuk Interjuk Interjuk Szak-
tencia prediktiv viselkedéses v A A irodalom
jegyei ezettzl vezet'ol vezet’m alapjan
tehetség tehetség tehetség
komponensek | tulajdon- tulajdon-
az interjuak sagai, sagai,

.0t képességei | képességei
legfontosabb | (egynél tébb | (min. egy
kompetencia” emlités) emlités)

kérdése
alapjan
Déntési A feladat elvégzése soran | Gyorsasag, Delegalas Nem halogat | A munka
képesség keletkez8, hataskorébe dontés- képessége helyes
tartoz6 dontéseket idében |képesség. . elosztasa
. S Doéntéshoza-
és optimalisan meghozza. o X o
tali képesség Dontés-
Képes a dontési helyzetben | grgforras hozatal
felmérni a lehetséges gazdalkodas,
alternativakat. delegalas.
Tudja delegalni,
megosztani a feladatokat.
Iranyité és |Hajlamos tarsait befolya- Iranyit6- [ranyito- Befolyasolas |Befolyasolas,
befolyasold |solni, altaldban iranyitja azt |képesség képesség, egyének
képesség a tevékenységet, amiben L, motivalas inspiralasa és
. Motivalas C
reszt vesz. 3 ) iranyitasa
képessége
Véleményét masok . Hatékony
L. ya Meggy0z0- .
szamara meggy6z6 médon, |, , 27 moddszerek
, . , készség i
eredményes érveléssel bevetése
teszi kozzé. masok
Nehéz helyzetekben képes meggyGzése
dnmagat és tarsait is moti- érdekében,
valni. Motivalds
[ranyitas
Erzelmi Tisztaban van sajat érzelmi |Onkontroll Masokkal Higgadt, ki- | Erzelmi
intelligencia | dllapotaval. i torédés, egyensulyo- |tudatossag
Humanum ‘i t
Uralkodik az indulatain. - empatia zott. Ankontroll
- - . Empatia
A masik személy érzelmi -
. . . . Empatia
allapotat felismeri,
beazonositja. Onuralom
Munkatarsaival empatikus
és tolerans.
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Felelésség- |Felismeri és felvallalja Felel6sség- | Lelkiismere-
vallalas az adott helyzet altal vallalas tesseg,
meghatarozott és csapat-
megkovetelt felel8sséget. szellem,
e A i1 a a sajat telje-
Vallalja dontései kovetkez- . J, )
L, sitménnyel
menyeét.
kapcsolatos
Véllalja a felelésséget a fe’IeIo’sseg—
munkahelyi csoportja vallalas
tevékenységéért.
Hatarozott- |Masok kritikai észrevételét |Hatarozottsag |Hatarozott- Onbizalom,
sag, maga- |képes elfogadni és haszno- sag optimizmus
biztossag sitani. .
Magabiztos-
Fellépése hatarozott és sag és
magabiztos. ontudat
Hisz abban, hogy képessé- Hatarozottsag
geivel eleget tud tenni Optimizmus
a feladatoknak.
Hatékony Precizen, igényesen, korul- |Precizitas Motivacio, Teljesitmény- | Lelkiismere-
munka- tekint6en latja el munkajat. L célorientalt- |orientacid, |tesség
P Motivacio . . .
végzés sag Hatékonysag Teliesitmé
~ . O] 7 . . e esl men -
Onfejlesztési igény jellemzi. Hatékonysag, ) -1t y
.. ) LS motivacio
- — Onfejlesztési
A munka soran realis _y .
i . . igény Lelkesedés,
célokat allit maga elé és .
. , A A lendlet
torekszik azok elérésére. Célorientaltsag
Atlagon feldili
teljesitmény
Kommuni- |Erthetéen, helyesen fejezi | Kommunikaciés | Kommunika- Kommuni-
kaciés ki magat széban. képességek, Ciés kacio,
készség _ képességek,
Erthetéen, helyesen fejezi |kapcsolatterem- Helyes kom-
ki magatirasban. t6 képesség kapcsolatte- munikacio
remtd
Képessé Kapcsolatte-
A szébeli kézlést kiséré PesSes remté
testbeszédet helyesen ér- képesség
telmezi.
J6 kapcsolatteremtd
képességgel rendelkezik.
Képes a masok altal
elmondottakat/leirtakat
elemezni és értékelni.
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Konfliktus-
kezelés

Felismeri, ha konfliktushely-
zetbe kerul.

Torekszik ra, hogy egyutt-
mUkodve olyan megoldast
talaljon, amely az érintett
felek szamara elfogadhaté.

Hatékonyan kezeli a
konfliktusokat.

Konfliktus-
kezelés

Konfliktus-
kezelés

Konfliktus-
kezelés

Onallésag

Osszetett feladatot is
elvégez 6nalldan.

Onalléan képes Uj, varatlan
feladatot is megoldani.

Kuldn 6szténzés nélkal,
sajat magatol veti fel gon-
dolatait, elképzeléseit.

Kezdeménye-
z8készség

Probléma-
megoldé

A felmeral8 problémakat
helyesen azonositja.

készség

Problémak felmertlése
esetén a lehetséges megol-
dasi alternativakbél képes
kivalasztani az optimalisat.

Problémak felmerilése
esetén a lehetséges alter-
nativak kozal kivalasztott
megoldast véghez viszi
vagy a megoldas érdeké-
ben Iépéseket tesz.

Probléma-
megoldas

A probléma
atlatasanak
képessége

Pszichés
terhelhet6-
ség

Varatlan és/vagy nehéz
helyzetben is meg6rzi telje-
sitbképességét.

Szamara egyhangu helyze-
tekben is megfeleld teljesit-
meényt nyuijt.

Terhelhet6,
nagy munkabirasu.

A stresszt hatékonyan kezeli.

Stressztlrés

Kitartas

Szabaly-
kovetés,

Elfogadja az ala-folérendelt-
ségi viszonyokat.

fegyelme-
zettség

Elkotelezett, elhivatott,
szervezetéhez lojalis.

Kdveti és hataridére elvégzi
a kapott utasitasokat.

Szervezeti
szint( egyutt-
mikodés
Szervezeti el-
kotelezettség,

csapatszellem,
lojalitas

Szervezeti
célokkal vald
azonosulas

(tarsszervek-
kel) egyutt-
mukodik

Megbiz-
hatosag
Elkotelezett-
ség

Elkotelezett-
ség
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Rugalmas- |Ha a helyzet Ugy kivanja, Alkalmazko-
sag, alkal- |valtoztat viselkedésén. das
mazkodokeé- | Rugalmasan alkalmazkodik
pesség a folyamatosan valtozo fel-
adatokhoz.
Tobb feladat egyidejl végre-
hajtasa soran képes figyelmét
megosztani kdztuk. (figyelem
valtas, figyelem iranyitas)
Szervezé6- Képes a rendelkezésre all6 |Eréforras Szervezési Logikus gon-
készség, er6forrasokat attekinteni, |gazdalkodas, készség, dolkodas,
lényeglatas |szamba venni. szervez6készség|lényeglatas Osszefugge-
Felismeri és elvalasztja a sek kereseése,
Iényegest a Iényegtelentdl. megértése
Felismeri az 8sszefliggése-
ket, logikai kapcsolatokat
Osszetett helyzetekben,
feladatokban képes
a fontossagi sorrend
felallitasara.
Kreativitds |Adott probléma megoldasa- |Kreativitas, Kreativitdas  |Innovacio,
nal eredeti dtletei vannak.  |széles 1atokor nyitottsag az
Munkajaban kedveli az 6sz- Uj Otletekre,
szetett, kihivast jelentd U] . .
feladatokat. A vaI"co’za,s
- - katalizalasa
Képes az ismert adatokat
Ujszerlen 0sszekapcsolni a
megoldas érdekében.
Tamogatja és 6sztonzi az Uj
kezdeményezéseket.
Intellek- Felismeri a belsd ellentmon- Kognitiv
tudlis dasokat, logikai hibakat. készségek,
képességek |Osszetetten, egyszerre Kritikai
t,ObP szempontotis = Rends,zer- gondolkodas
érvényesitve gondolkodik. |szemlélet
Kivaléan emlékszik szébeli Vilagos
és irasbeli informaciokra. gondolkodas
Tények, adatok dsszeillesz- a2
L2 s . Szintetizalas
tésével alakitja ki a teljes
képet, ez alapjan 6sszegez.
Vezetdi Szakmai tevékenységében, |Példaadas, Hitelesség, Kbvetkeze- |Readlis
jellemzék |altaldanos emberi értékek hitelesség példamutatas | tesség onértékelés
terén példat mutat. Tisztesség,
Kovetkezetes. hitelesség
Tarsai gyakorta tekintik Személyes
dontdbirénak, vagy példaadas
tanacsadonak. Erds és gyen-
El6relato. ge pontok
Onértékelése redlis. ismerete
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7.6.2. MELLEKLET

A szakmai tehetség prediktiv viselkedéses jegyeinek forrasa

Interjuk Interjuk Interjuk Szak-
irodalom
Kompe- A szakmai tehetség pre- Tehetség A szakmai | A szakmai
tencia diktiv viselkedéses jegyei kompo- tehetség tu- | tehetség
nensek az lajdonsagai, |tulajdonsa-
interjuk ,,6t ; . . |gai, képes-
legfontosabb kepefsegel ségei (egy
kompetencia” (egyne:I FObb emlités)
P emlités)
kérdése alap-
jan
Déntési A feladat elvégzése soran | Dontéshozatal itélet-
képesség keletkez8, hataskorébe képessége alkotas,
tartoz6 dontéseket idében dontés-
és optimalisan meghozza. hozatal
A hataskorét meghaladdé
dontéseket azonositja és
azokat a megfeleld helyre
tovabbitja.
Képes a dontési helyzet-
ben felmérni a lehetséges
alternativakat.
Egyutt- Amennyiben a feladat Egyuttm(iko- .Csapat-
miikodés megkivanja, egylttm(ko- | dés munka”
dik munkatarsaival.
Tevékenységét 6sszehan-
golja munkatarsaival.
A hidnyz6 informaciok
megszerzése érdekében
kdzvetlen munkakérnyeze-
tében segitséget kér és ad.
Erzelmi Tisztaban van sajat érzelmi | Higgadtsag, Empatia Empatia,
intelligencia | allapotaval. . i .
Empatia, LEmberség” | Erzé-
Uralkodik az indulatain. ., ) kenység
Erzékenység
A masik személy érzelmi
allapotat felismeri, beazo-
nositja.
Tarsas kapcsolataiban ér-
zékeny és empatikus.
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Felel6sség- | Felismeri és felvallalja az Felel6sség- Felel6sség- | Felel6sség-
vallalas adott helyzet altal megha- | vallalas vallalas vallalas
tarozott és megkdvetelt
felel6sséget.
Vallalja dontései kovetkez-
ményét.
Tetteirdl szamot mer és
tud adni.
Hatarozott- | Masok kritikai észrevételét Maga- Hatarozott-
sag, maga- | képes elfogadni és haszno- biztossag sag
biztossag sitani.
Fellépése hatarozott és
magabiztos.
Hisz abban, hogy képes-
ségeivel eleget tud tenni a
feladatoknak.
Hatékony Precizen, igényesen, Motivacio, Tanulasra val6 | Szorgalom | Célorientalt-
munka- korultekintéen latja el eredmény- nyitottsag, sag.
végzés munkajat. orientaltsag. ., 3
< P Onképzés, S Vagy a meg-
Onfejlesztési igény . . Min8ségre | ,
) ) Tanulasra valé L . . értésre,
jellemzi. . i Kivancsisag, |torekvés,
- — nyitottsag, L )
A’munké s,oran real|:<, , snfejlesztési Motivacié. Célorientalt- Perfeku-
célokat allit maga elé és igény, <4 onizmus
torekszik azok elérésére.
(teljesitményorientacio) Eredményo-
rientaltsag,
Feladatorien-
talsag Precizi-
tas, szorgalom,
kitartas.
Fejl6éd6képes-
ség, céltuda-
tossag
Kommuni- | Erthet6en, helyesen fejezi | Nyilt, egyenes Tudas- Kommunika-
kaciés ki magat széban. kommunikacio, atadas Cios
készseg Erthet6en, helyesen fejezi | Kérdezés- kepessége | kepessegek
ki magat irasban. technika Kapcsolat-
A szbbeli kozlést kisérs teremtés és
testbeszédet helyesen ér- kapcsolat-
telmezi. tartas
J6 kapcsolatteremt® ké-
pességgel rendelkezik.
Az irott szOvegben koz-
vetitett informacidkat és
gondolatokat megeérti.
(Szbvegértés)
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Konfliktus-
kezelés

Felismerni, ha konfliktus-
helyzetbe kerul.

Torekszik ra, hogy egyutt-
mUkodve olyan megoldast
talaljon, amely az érintett
felek szamara elfogadhat®.

Konfliktuske-
zelés

Onallésag

Munkavégzése soran nem
igényel részletesen Utmu-
tatast.

Osszetett feladatot is
képes 6nalldan elvégezni.

Onalléan képes Uj,
varatlan feladatot is
megoldani.

Onallosag

Probléma-
megoldé

A felmerul6 problémakat
helyesen azonositja.

készség

Problémak felmerulése
esetén a lehetséges meg-
oldasi alternativakbol
képes kivalasztani az opti-
malisat.

Problémak felmerulése
esetén a lehetséges alter-
nativak kozul kivalasztott
megoldast véghez viszi
vagy a megoldas érdeké-
ben [épéseket tesz.

Problémameg-
oldo készség

Probléma-
megoldas

Probléma-
megoldo
készség,

Alternativak
felismerése

Pszichés ter-

Varatlan és/vagy nehéz

Pszichés teher-

Kbveti és hatarid8re elvég-
zi a kapott utasitasokat.

helhetéség | helyzetben is meg6rzitel- | birdképesség
jesit6képességét. .
— - Monotoniatd-
Szamara egyhangu rés
helyzetekben is megfeleld
teljesitményt nyujt.
Terhelhetd, nagy
munkabirasu.
A stresszt hatékonyan
kezeli.
Szabaly- Elfogadja az ala-foléren- Elhivatottsag, | Elkotelezett-
kévetés, deltségi viszonyokat. szervezetiel- |ség, elhiva- L
fegyelme- kotelezettsé tottsa Feladat iranti
gy . Elkételezett, elhivatott, bizhatd & g elkdtelezett-
zettseg szervezetéhez lojalis. megblz ato- ség;
sag '

Szabalytudat,
szabalytartas
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Rugalmas- | Ha a helyzet Ugy kivanja, Rugalmassag, Alkalmazko-
sag, alkal- valtoztat viselkedésén.. képesség a doképesség,
mazkodo6ké- | Rugalmasan alkalmazkodik | valtozasra rugalmas-
pesség a folyamatosan valtozé sag
feladatokhoz.
Toébb feladat egyidejd vég-
rehajtasa soran képes fi-
gyelmét megosztani kdztuk.
Szervez6- Képes az elvégzendd fel- Logikus gon- Gyors Atlag feletti
készség, 16- | adatokat sorba rendezni, |dolkodas helyzet- altalanos
nyeglatas megtervezni. felismerés | képességek
Felismeri és elvalasztja a (induktiv
lényegest a lényegtelentdl. érvelés/fluid
Felismeri az 6sszeflggése- intelligencia)
ket, logikai kapcsolatokat Gyors
Helyzetfelismerése gyors gondol-
és pontos. kodés, gyors
reagalas
Helyzet-
felismerd
képesség
Kreativitas | Problémamegoldas esetén | Kreativitas, Kreativitas Kreativitas,
eredeti 6tletei vannak. . ,
Munkajaban kedveli az Nyltottsag, IK,Otane,X
. Do . . atasmaod
dsszetett, kihivast jelent6 | Sokoldalu
Uj feladatokat. probléma
Képes az ismert adatokat | megkdzelités
Ujszerlien dsszekapcsolni a
megoldas érdekében.
Egy adott problémat sok
oldalrol kozelit meg.
Intellektua- | Figyelme kivalo. Tények Tanulasi
lis Képessé- gyljtése, képességek
gek Kivaléan emlékszik Rendsz?rgon- elemzése, | (figyelem,
képekre, abrakra, dolkodas Rendszer- | emlékezet,
latott dolgokra. Figyelem gondolko- | feladattartas,
Gyors képzettarsitasra das megoldasi
képes, felismeri a feltéte- | MUszaki érzék sebesség)
leknek megfelel§ dsszes
lehet8séget.
Osszetetten, egyszerre Atlagot
tébb szempontot is meghalado
érvényesitve gondolkodik specialis
MUszaki érzékkel rendel- képesseégek
kezik.
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8. EGY KOMPLEX RENDESZETI
TEHETSEGMENEDZSMENT RENDSZER
KIDOLGOZASAT MEGALAPOZO
ONLINE TEHETSEG KERDOIV TARTALMI
ES MODSZERTANI VONATKOZASAI

Hégye-Nagy Agnes - Baldzs Katalin

8.1. A kérddiv kidolgozasanak célja

Egy komplex rendészeti tehetségmenedzsment rendszer kérdéivet a Debreceni Egyetem Pszicholdgiai Inté-
zetének kutatocsoportja dolgozta ki a Bellgyminisztérium szamara a KOFOP-2.1.5-VEKOP-16-2016-00001.
azonosité szamu, ,A versenyképes kdzszolgalat személyzeti utanpétidsanak stratégiai tdmogatasa” elneve-
zés( projekt keretében. A projekt egyik kiemelt célja volt egy komplex belligyi tehetséggondozasi rendszer
kialakitasa, valamint a vezet6i és szakmai tehetségek kivalasztasi moédszertananak a kidolgozasa. Ahhoz,
hogy a legmegfelel6bb mddszereket, eszkdzoket tudjuk javasolni a tehetséggondoz6 programba torténd
bevalogatashoz, el6szor is szerettik volna megismerni, hogy a beltigyi rendvédelmi szervekben milyen kom-
petenciakat (képességeket, motivacids- és viselkedésjellemzdket) tartanak fontosnak a vezet®6i, illetve szak-
mai tehetségek esetén.

A kérd8ivben megjelend témakordk nem fogjak at a szervezeti tehetségmenedzsment teljes spektrumat,
hanem specifikusan azok a tertletek jelenek meg benne, amelyek az el§zetes dokumentum- és interjuelem-
zés alapjan relevansnak bizonyultak.

A kérdéivnek két verzidja kerult kialakitasra. A Beligyminisztériumban dolgozé pszicholégusok szamara egy
Kicsit eltérd valtozatot készitettlink, mivel fontosnak tartottuk a véleménytket tébb kérdés aspektusaban is.
A kérd6iv bemutatasa soran kiemeljuk a két valtozat kdzotti kulonbséget. Amely kérdéscsoportoknal erre
nem torténik utalds, ott a két valtozat megegyezik.

8.2. A kérddiv altal mért tehetségjellemzdk, valtozok

A kérddiv elején demografiai, illetve szervezeti pozicidval kapcsolatos kérdések jelennek meg. Ezek célja,
hogy a kérd6iv eredményeit arnyaltabban, szervezet/szakterulet specifikusabban lehessen értelmezni, ele-
mezni. A teljes kérd6iv soran toérekedtlnk arra, hogy a kérdések minél relevansabbak, pontosabbak legye-
nek a szervezeti jellemz&k tekintetben. Ezért ahol el8zetesen adott meg szakterulletet a BelUgyminisztérium
szakértdi csoportja, azoknal a szerveknél szakterilet szempontjabdl véleményeztetjik az egyes tehetségjel-
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lemz8ket. Ahol csak lehetett, elére megfogalmazott valaszopciok jelennek meg a valaszad6nak, ami biztosit-
ja a valaszok kdnnyebb feldolgozasat, dsszevetését. Az els6 kérdéscsoportban tehat azt adja meg a valasz-
ado, hogy miota dolgozik bellgyi szervnél (kevesebb mint 2 éve, 3-5 éve, 6-8 éve, 9-11 éve, 12-14 éve, 15-17
éve, illetve tébb mint 18 éve), melyik szervnél dolgozik pontosan (altaldnos rendérségi feladatok elladtasara
|étrehozott szerv, Terrorelharitasi Kézpont, Nemzeti Védelmi Szolgalat, Orszagos Katasztréfavédelmi F8igaz-
gatosag, bintetés-végrehajtas, egyéb) és midta (kevesebb mint 2 éve, 3-5 éve, 6-8 éve, 9-11 éve, 12-14 éve,
15-17 éve, illetve tobb mint 18 éve). Szakteriletet az Altalanos renddrségi feladatok ellatasara Iétrehozott
szerv, Orszagos Katasztrofavédelmi F8igazgatdsag és a buntetés-végrehajtas dolgoz6i adhatnak meg, ez
feltételrendszerrel van elére kédolva az online megkérdezésben. Ezek a szakterUletre vonatkozé a kérdések
a pszicholégusoknak sz6lé kérd6ivbe nem keriiltek bele. Az Altaldnos rendérségi feladatok ellatasara lét-
rehozott szerv lehetséges szakteruletei, a blnigy, kdzrendvédelem, kdzlekedésrendészet, hatarrendészet,
igazgatasrendészet, ellenbrzési szaktertilet, gazdasagi szaktertlet, human szakterllet, képzési szakterilet,
hivatal, parancsnok (kapitany, fékapitany), illetve lehet6ség van egyéb valaszlehet6ség megadasara is. Az
Orszagos Katasztréfavédelmi Féigazgatosag lehetséges szakterUletei, a tlzoltasi, hatosagi, iparbiztonsagi,
polgari védelmi, ellenbrzés szaktertlet, gazdasagi szaktertlet, human szakterulet, hivatal, parancsnok, illet-
ve lehet8ség van egyéb valaszlehet6ség megadasara is. A buntetés-végrehajtas lehetséges szakteruletei fog-
vatartasi szakterulet, nyilvantartasi szaktertlet, ellen6rzési/fegyelmi szaktertilet, gazdasagi szakterulet, hu-
man szaktertlet, hivatali szakterUlet, egészséglgyi/pszicholégiai szakterUlet, parancsnok, illetve lehetség
van egyéb valaszlehet8ség megadasarais. A jelenlegi beosztasukat a valaszaddk adjak meg, mivel a valaszok
feltehet8en valtozatosak lesznek. Végiil a legmagasabb iskolai végzettségiiket (Altalanos iskola; Szakiskola,
szakkozépiskola; Gimnaziumi érettségi; Egyetemi/f6iskolai BA/Bsc; Egyetemi/f6iskolai MA/Msc; Posztgradu-
alis) és a munkavégzésuk helyét adjak meg (Budapest, Nyugat-Dunantul, K6zép-Dunantul, Dél-Dunantul,
Koézép-Magyarorszag (kivéve Budapest), Eszak-Magyarorszag, Eszak-Alféld, Dél-Alféld).

A masodik kérdésblokk a vezetdi tehetség viselkedésjegyeinek és kompetencidinak értékelésére vonatkozik.
A megjelen6 kompetenciak és viselkedésjegyek részben korabbi dokumentumok, interjuk, masrészt a szak-
irodalmak (pl. Malét-Szabé és mtsai, 2018) alapjan kertltek bele a kérddivbe. A viselkedésjegyeknél, ahol
adott volt, igyekeztliink a BelUgyminisztérium szakmai csoportja altal megfogalmazott mondatokat, azok
nyelvezetét atvenni. A megitélésnél, ahol lehetett, szaktertletekre vonatkozdan kértik az értékelést, hogy
minél pontosabb eredmény keletkezzen. Az instrukciét igyekeztiink gy megfogalmazni, hogy a minél diffe-
rencidltabb értékelés felé terelje a valaszadoét, akik valaszaikat egy 11 foku, Likert-tipusu skala segitségével
tehetik meg, melyek végpontjai az ,egyaltalan nem fontos”, illetve az ,elengedhetetlentl fontos” valaszop-
ciok. Ezutan a felsorolt kompetenciak mind megjelennek és a valaszadonak ki kell valasztania, melyik 6tot
tartja a legfontosabbnak k6zulUk a vezetd tehetség szempontjabdl. Erre azért van szikség, hogy ha az el6z8
blokkokban kevéssé differencial a valaszado az értékitéletei soran, akkor is legyen olyan adat, ami megadja,
melyek az igazan kiemelked&en fontos kompetenciak.

A kovetkez§ kérdésblokk a szakmai tehetség viselkedésjegyeinek és kompetenciainak értékelésére vonat-
kozik. A megjelend kompetenciak és viselkedésjegyek részben korabbi dokumentumok, interjuk, masrészt
a szakirodalmak alapjan kerultek bele a kérddivbe. A viselkedésjegyeknél, ahol adott volt, igyekeztiink a Bel-
dgyminisztérium szakmai csoportja altal megfogalmazott mondatokat, azok nyelvezetét atvenni. A megité-
lésnél, ahol lehetett, szakterUletekre vonatkozéan kértiik az értékelést, hogy minél pontosabb eredmény ke-
letkezzen. Az instrukciot igyekeztiink ugy megfogalmazni, hogy a minél differencialtabb értékelés felé terelje
a valaszaddt, akik valaszaikat egy 11 fokd, Likert-tipusu skala segitségével tehették meg, melyek végpontjai
az ,egyaltalan nem fontos”, illetve az ,elengedhetetlentil fontos” valaszopciok. Ezutan a felsorolt kompeten-
ciak mind megjelentek és a valaszaddnak ki kellett valasztania, melyik 6t6t tartja a legfontosabbnak kdzuluk
a szakmai tehetség szempontjabol. Erre azért van szikség, hogy ha az el6z8 blokkokban kevéssé differen-
cialt a valaszado az értékitéletei soran, akkor is legyen olyan adat, ami megadja, melyek az igazan kiemelke-
déen fontos kompetencidk. Végul egy nyitott kérdés is szerepelt a blokkban. A valaszadét arra kértuk, hogy
réviden jellemezzen egy szakmailag tehetséges munkatarsat.
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A rendszerszintl tehetséggondozasnal egyrészt arra kérdezink ra, hogy kb. mekkora aranyt, a munkaval-
lalok hany szazalékat érintse egy tehetséggondozd program. Ez is egy nyitott kérdés, ahol a valaszadok
megadhattak az idealisnak tartott értéket. Az ezt kovetd kérdés a tehetséggondozé programba torténd be-
valogatas el6feltételeire kérdezett ra. TObb valaszlehetfség is megjelent, amelyek kdzul tetszbleges szamut
valaszthatott ki a valaszado. A valaszlehet&ségek a kovetkezék:
+  Eletkor

0 20-25év
26-30 év
31-35év
36-40 év
41-45 év

0 45 év felett

+ Szolgalati id6, szakmai tapasztalat (ha bejeldli, akkor meg kell adni, mennyi id6t tart idealisnak)
+ Diploma
+ Nyelvismeret
+ Kulszolgalat
« Teljesitményértékelés eredménye
+  Vezet6ivagy egyéb ajanlas
+  Onként jelentkezés szilkségessége
« Egyéb:

O O O O

Az 6tddik blokkban a szervezeti tehetséggondozas hat terllete jelenik meg, ahol a szervek, illetve szakterU-
letek szintén kell megadniuk minden egyes terllet esetén, hogy mennyire elégedettek a jelenlegi helyzettel
a tehetséggondozas szempontjabdl, illetve mennyire tartjak fontosnak a teruletet. A valaszt egy 6tfoku, Li-
kert-tipusu skala segitségével adhatjak meg. A hat terUlet a kévetkezd:

1. Szervezeti tehetségtudatossag
Kivalasztas
Képzés
Jutalmazas
Vezetés, elérelépés
Teljesitményértékelés

ok wWwnN

A kovetkez8, nem pszichologus kitolték szamara utolsé blokkban a tehetséggondozas lehetséges formaira
kérdezlink ra. Itt is egy lista jelenik meg, ahol a valaszadd szeryv, illetve szakterUltre vonatkozéan kivalaszt-
hatja, mely formakat tart hatékonynak (mentoralas, egyéni konzultacid, képzések, esetmegbeszélés, coa-
ching, szakmai versenyeken vald részvétel, Onismereti fejlesztés, gyakorlati képzés, kutatasi tevékenység,
publikalas), illetve lehet6sége van egyéb valaszlehet6ség megadasara is.

A pszicholégusok szamara még egy kérdésblokk megjelenik, amelyben a tehetséginstruktori munkahoz sziiksé-
ges végzettségre, illetve a fejlesztésekhez szlkséges id6re kérdeztink rd minden olyan kompetencia esetén, ami
a tehetség felismerése, gondozasa, fejlesztése szempontjabdl fontos (dontési képesség, iranyitd és befolyasold
képesség, érzelmi intelligencia, felelésségvallalas, hatarozottsag, magabiztossag, hatékony munkavégzés, kom-
munikacios képesség, konfliktuskezelés, 6nalldsag, problémamegoldd készség, pszichés terhelhetdség, szabaly-
kovetés, fegyelmezettség, rugalmassag, alkalmazkoddképesség, szervez8készség, lényeglatas, kreativitas, intel-
lektualis képességek, vezetdi jellemz8k). A fejlesztéshez sziikséges id6t tréning, illetve szakmai képzés esetén is
meg kellett adni netto, illetve 6sszidében is. Ezekre az adatokra a tehetséggondozasi modell pontositasa végett
van szukség, hiszen a valds szervezeti helyzetet, lehetéségeket a Bellgyminisztériumban dolgozé szakemberek
ismerik, 6k tudjak megmondani, kb. mennyi idd alatt kivitelezhetd egy adott kompetencia fejlesztése.

Az online tehetség kérd&iv ismertetett kérdéscsoportjait és kérdéseit a 8.7. tdbldzat foglalja dssze.
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sz

Kérdések az altalanos kérddéivben

Kérdéscsoport

Kérdések a pszicholégusok kérdéivében

Szervezeti pozicid és
demografiai adatok

mibta dolgozik bellgyi szervnél
szerv/szervezet megnevezése
midta dolgozik a jelenlegi
szervezetnél

szakterulet megnevezése

(ahol van)

jelenlegi beosztas
legmagasabb iskolai végzettség
munkavégzés helye

midta dolgozik bellgyi szervnél
szerv/szervezet megnevezése

miodta dolgozik a jelenlegi szervezetnél
jelenlegi beosztas

legmagasabb iskolai végzettség
munkavégzés helye

Vezetdi tehetséget

viselkedésjegyek értékelése

ot legfontosabbnak tartott
kompetencia kivalasztasa

e viselkedésjegyek értékelése

elbrejelzé o dontési képesség o dontési képesség
viselkedésjegyek o iranyitd és befolyasold képesség o iranyité és befolyasold képesség
és kompetenciak o érzelmiintelligencia o érzelmiintelligencia
értékelése o felel8sségvallalas o felel8sségvallalas

o hatarozottsag, magabiztossag o hatarozottsag, magabiztossag

o hatékony munkavégzés o hatékony munkavégzés

o kommunikacios képesség o kommunikacios képesség

o konfliktuskezelés o konfliktuskezelés

o 06nallésag o 06nallésag

o problémamegoldd készség o problémamegoldd készség

o pszichés terhelhet8ség o pszichés terhelhet8ség

o szabalykovetés, fegyelmezettség o szabalykovetés, fegyelmezettség

o rugalmassag, alkalmazkodoé- o rugalmassag, alkalmazkodoképes-

képesség ség

o szervez6készség, lényeglatas o szervez6készség, |ényeglatas

o kreativitas o kreativitas

o intellektualis képességek o intellektualis képességek

o vezetdijellemz8k o vezetdijellemz8k

ot legfontosabbnak tartott
kompetencia kivalasztasa

Szakmai tehetséget
elérejelzé
viselkedésjegyek

és kompetenciak
értékelése

viselkedésjegyek értékelése
dontési képesség
egyUttmikodés

érzelmi intelligencia
felel6sségvallalas
hatarozottsag, magabiztossag
hatékony munkavégzés
kommunikaciés készség
konfliktuskezelés

onallésag

problémamegoldé készség
pszichés terhelhet8ség
szabalykdvetés, fegyelmezettség
rugalmassag, alkalmazkodé-
képesség

o szervez6készség, |ényeglatas
o kreativitas

ot legfontosabbnak tartott
kompetencia kivalasztasa
szakmai tehetség jellemzése

O 0O O 0O O O O 0O 0 O o0 O O

viselkedésjegyek értékelése

O 0O OO0 O O O O O O o0 O o O o

dontési képesség
egyUttmikodés

érzelmi intelligencia
felelsségvallalas

hatarozottsag, magabiztossag
hatékony munkavégzés
kommunikaciés készség
konfliktuskezelés

onallosag

problémamegoldd készség
pszichés terhelhet8ség
szabalykdvetés, fegyelmezettség
rugalmassag, alkalmazkodoképesség
szervezB8készség, |ényeglatas
kreativitas

ot legfontosabbnak tartott
kompetencia kivalasztasa
szakmai tehetség jellemzése
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Kérdéscsoport Kérdések az altalanos kérddivben | Kérdések a pszicholégusok kérddivében
Rendszerszint( e mekkora aranyt tart idealisnak e mekkora aranyt tart idedlisnak
tehetséggondozas e bevalogatas el&feltételei e bevalogatas el&feltételei
Tehetség- o tehetségmenedzsment terllete- | e tehetségmenedzsment terlleteinek
menedzsment inek értékelése elégedettség és értékelése elégedettség és fontossag

fontossag tekintetében tekintetében

o Szervezeti tehetségtudatossag o Szervezeti tehetségtudatossag

o Kivalasztas o Kivalasztas

o Képzés o Képzés

o Jutalmazas o Jutalmazas

o Vezetés, el6relépés o Vezetés, el6relépés

o Teljesitményértékelés o Teljesitményértékelés
A tehetséggondozas e hatékony tehetséggondozasi e hatékony tehetséggondozasi formak
lehetséges formai formak
Instruktori e milyen végzettséghez kotné
tevékenység a tehetséggondozasban az instruktori

tevékenység pszicholégiai részét

Kompetencia o Afejlesztéshez szikséges id6
fejlesztéséhez tréningek és szakmai képzések
szukséges id6 esetén (az 0sszid6, illetve a nettd

id6 is megjelenik a kérdésekben)

a kovetkez6 kompetenciakra
vonatkoztatva:

dontési képesség

iranyit6 és befolyasol6 képesség
érzelmi intelligencia
felel6sségvallalas

hatarozottsag, magabiztossag
hatékony munkavégzés
kommunikaciés képesség
konfliktuskezelés

onallésag

problémamegold6 készség
pszichés terhelhet8ség
szabalykovetés, fegyelmezettség
rugalmassag, alkalmazkoddképesség
szervez6készség, l[ényeglatas
kreativitas

intellektualis képességek
vezetdi jellemzd8k

O 0O 0O O O O O o0 0O o0 O O O o o o o

8.1. tdbldzat: Az online tehetség kérdGbiv kérdéskorei
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8.3. A kérddives vizsgalat menete

A kérdgivfelvétel egy online fellleten keresztll, a LimeSurvey program segitségével tortént. A Debreceni
Egyetem Pszichologiai Intézetének dolgozoi a kért mennyiségli kérdbiv elérhet8ségét e-mailen eljuttattak a
BelUgyminisztérium szakért6ihez. A kérddiv dolgozdkhoz torténd szétosztasat, tovabbitasat a Beligyminisz-
térium szakértéi végezték. A munkavallalék kényelmét figyelem el6tt tartva a kérdéivet minden kitoltd egy
egyéni linken, egyéni azonositdval elldtva kapta meg. Ez lehet6vé tette, hogy a kérddiv kitdltését meg lehes-
sen szakitani, kés6bb folytatni lehessen. Az adatgydjtés lezarulasat kovetden azokat az adatokat, amelyek
alapjan azonositani lehetett volna az egyes kitoltéket (példaul kod) toroltik az adatbazisbdl, igy biztositva a
valaszolok anonimitasat.

A teljes online kérddivet, valamint a pszichologusok szdmara dsszeallitott kiegészitd modult a Belligyminisz-
térium Személyligyi Helyettes Allamtitkarsagan lehet megtekinteni.
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IRODALOMJEGYZEK

+  Malét-Szab6 E., Hegyi H., Heged(s J., Szeles E., Ivaskevics K. (2018). Rendéri alapkompetenciak az egysé-
ges kozszolgalati alapkompetenciak tikrében. Renddrségi Tanulmdnyok, 1(1). 15-74. http://www.Bellgy-
minisztérium-tt.hu/rtt/assets/letolt/rt/201801/04_Szeles_Erika_Rendori_alapkompetenciak.pdf

108



A rendészeti tehetségek kompetencia alapu kivalasztasi rendszere

9. EGY KOMPLEX RENDESZETI
TEHETSEGMENEDZSMENT RENDSZER
KIDOLGOZASAT MEGALAPOZO TEHETSEG
KERDOIV MINTAJANAK LEIRO
STASZTIKAI ELEMZESE

Baldzs Katalin - Hégye-Nagy Agnes

Jelen tanulmany célja egy komplex rendészeti tehetségmenedzsment rendszer kidolgozasat megalapozé
online tehetség kérddiv mintajanak leird statisztikai elemzése. A minta két nagyobb egységbdl tevédik 6sz-
sze: A BelUgyminisztérium rendészeti szerveinek allomanyat reprezentalé vizsgalati mintabél és a vellk szo-
ros munkakapcsolatban [évd pszicholdégusok mintajabdl. Az elsé minta a Beligyminisztérium szerveinek
munkatarsait reprezentalja, a masodik minta a human teruleten tevékenykedé és a fejlesztés, képzés, kiva-
lasztas terlletére mas jellegli ralatassal bird személyek véleményét tikrozi a megkérdezés soran.

9.1. Bevezetés

Egy komplex rendészeti tehetségmenedzsment rendszer megalapozasa érdekében készitett felsévezetdi
interjukat kdvetden kérd8ives megkérdezésre kerult sor. A kérd8ives vizsgalat célja a vezetdi vagy szakmai
szempontbdl tehetséges munkatarsak megitélését, valamint a tehetségfejleszté rendszerrel kapcsolatos el-
varasokat érintd kérdések nagyobb mintan torténd, kiterjedt vizsgalata volt. Kutatécsoportunknak az igy
nyert adatok segitségével ezen felul lehet&sége nyilt a korabban gyUjtott informaciok kiegészitésére is.

Avalaszadok két korbél kerlltek ki, egyrészt a rendészeti szervek allomanyanak képviselGit kérték fel a Beltigy-
minisztérium szakért8i a kérd6iv kitdltésére, masrészt kifejezetten pszichologus végzettségli munkatarsakat
kértek valaszadasra, hogy a tehetségrendszerre vonatkozd meglatasaikat veliink megosszak. Mivel a tehetség
kérdéskorére a két csoport szakemberei mas-mas modon latnak ra, ezért a megegyezd kérdbivszakaszok mel-
lett eltérd kérdéseket is helyt kaptak, és a két csoport valaszainak elemzése a tovabbiakban elktldndl.

Annak érdekében, hogy vilagos képet nyerjunk arrél, hogy a minta kire nézve reprezentativ, azaz pontosan
milyen 6sszetétel(, jelen 6sszefoglald a minta jellemz8inek bemutatasara iranyul.

9.2. A tehetségmenedzsment rendszerre vonatkozé
online kérddiv valaszadéi

A fels@vezetdi interjuk stabil alapot szolgaltattak ahhoz, hogy nagyobb mintan kezdeményezziink egy kva-
litativ megkérdezést. Az atfogdbb megkérdezés célja, ahogyan azt mar kifejtettik, részben a kilonb6z6 be-
osztasban dolgoz6 Beligyminisztériumi dolgozok véleményének feltdrasa (az interjus megkérdezés csak a
fels8vezetésbdl meritett), valamint a korabban gy(jtott vélemények kiterjedtségének vizsgalata volt.
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Annak érdekében, hogy a belligyi szervek képvisel8i az allomanyuk létszamaval aranyosan képviseltessék
magukat a kérdbives megkérdezésben, [étszamaranyosan kaptak felkérést a valaszadasban valé részvételre.
Osszesen 250 f6t kivantunk megkeresni, hogy meglatasaval jaruljon hozza a tehetségmenedzsment rend-
szer kialakitasahoz. Kézuluk 100 f6 az altaldnos rend6rségi feladatok ellatasara létrehozott szerv (ORFK);
50-50 f8 a blntetés-végrehajtas (BV) és az Orszagos Katasztrofavédelmi Féigazgatosag (OKF); valamint 30 f8
egyéb szervezet képvisel6i kdzul kerult ki.

Tovabba, hogy a human szakteruleten jartas pszicholdgus kollégak specifikus meglatasait is megismerjuk, a
bellgyi szervek tertletén dolgozé pszicholégusok korébdl is kikerUlt egy minta, elssorban a BV és az ORFK
szervek terUletén dolgozok kaptak meghivast a mintaba.

A megkérdezést kdvetben 6sszesen 153 f§ valasza kerult be a vizsgalandé altaldnos mintaba és 67 f6 adatait
vettuk figyelembe a pszichol6gus minta esetében. Minden olyan személy adatait eltavolitottuk az adatba-
zisbdl, akik csak a demografiai kérdésekre valaszoltak, vagy nem toltotték ki végig a vezetdi tehetségre vo-
natkozo blokkot, mely a kérddiv els6, komplex egysége volt. Ezutan az adatbazisbdl minden olyan valtozot
eltavolitottunk, amely a beazonosithatdsagot szolgalna, igy a zsetonkddokat, illetve a kitdltés idejére vonat-
koz6 informaciot is. Az ilyen modon rendelkezésiinkre allo, 153 plusz 67 fére vonatkozo tovabbi adatok szol-
galtatnak szamunkra informaciot a bellgyi szervek munkatarsainak a tehetségmenedzsment rendszerre
vonatkoz6 elképzeléseirdl. A tovabbiakban a két minta jellemz&inek leiré elemzése kdvetkezik.

9.2.1. AZ ONLINE TEHETSEG KERDOIV ALTALANOS MINTAJA

A valaszaddk tobbsége tébb mint 18 éve a Belligyminisztérium dolgozdja (9.7. dbra), tovabba tébb mint 18
éve annal a szervezetnél dolgozik, ahol jelenleg alkalmazasban all (9.2. dbra), és igen kevesen vannak, akik
8 évnél kevesebb ideje dolgoznak bellgyi szervnél. A valaszadok ez alapjan kell6 szakmai és szervezeti ta-
pasztalattal rendelkeznek ahhoz, hogy ralatasuk, véleményik legyen a szervezeti tehetséggondozas aspek-
tusaira vonatkozéan.

Miéta dolgozik belligyi szervnél?
o
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3-5 6-8 9-11 12-14 15-17 18<
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9.1. dbra: A ,Midta dolgozik belligyi szervnél?” kérdésre adott vdlaszok gyakorisdga
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Miota dolgozik a jelenlegi szervezeténél?
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9.2. dbra: A ,Midta dolgozik jelenlegi szervnél?” kérdésre adott vdlaszok gyakorisdga

A minta szervenkénti eloszIlasat tekintve a valaszadok jelent8s része az Altalanos rendérségi feladatok ella-
tasara létrehozott szervben dolgozik (64 f8), Orszagos Katasztréfavédelmi Fdigazgatdsag és a blintetés-vég-
rehajtasbdél szintén aranyosan tébben vannak (30, illetve 29 f6). A szervenkénti megoszlas jellemzéit a 9.7.
tdbldzat mutatja. Ahogyan a tablazatbdl is lathatd egy f6 nem adott meg besorolhaté munkahelyet, 6t nem
tuntettuk fel az dbran.

BV NVSZ OKF ORFK TEK egyéb
29 f6 418 30 f6 64 6 76 1918

9.1. tdbldzat: A minta eloszldsa beliigyi szervenként

Osszesen 105 f6 adott valaszt a szaktertletére vonatkozd kérdésre. Az ORFK képvisel&i kozul a legtébben a
kdzrendvédelmi (15) és a blnulgy (12) szakterUleten dolgoznak. Az OKF képvisel8i kdzul a legtébben a haté-
sagi és a tlizoltasi tertleten dolgoznak (5-5 f6). A BV terUletét képviseld valaszadok elssorban a biztonsagi-,
gazdasagi- és human szakterulet képvisel6i (2-2 f6).

A vélaszaddk beosztasara is rakérdeztink. A leggyakoribb valasz az osztalyvezet6 (78 f6 + 3 megbizott osz-
talyvezet®) és a féosztalyvezetd (15 + 3 f6 megbizott f6 osztalyvezetd). Kisebb szamban (maximum 3 f6) val-
tozatos beosztasok fordultak el8, mint példaul el6ado, féel6ado, ellendr, rajparancsnok, informatikai vezets,
nemzetkozi referens stb.

A munkavégzés helyének a legtdbben Budapestet jeldlték meg (75 f6), de az egész orszag tertletérdl vannak
véalaszadék a mintaban (9.3. dbra). Igaz azonban, hogy a Dél-Dunantul és az Eszak-Alféld régiobél viszonylag
kevesen képviseltetik magukat a mintaban (6t és négy f6, rendre).

Iskolai végzettséget tekintve a teljes minta valamilyen fels6foku végzettséggel rendelkezik. A legtdbb valasz-

adonak BA/Bsc szint(i végzettsége van (100 f8), posztgradualis végzettséggel azonban kevesebben, 6sszesen
négyen, rendelkeznek a valaszadok kézul (9.4. dbra).
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Munkavégzésének helye
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9.3. dbra: A minta eloszldsa a munkavégzés helye szerint
Legmagasabb iskolai végzettsége
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9.4. dbra: A minta eloszldsa iskolai végzettséget tekintve

9.2.2. AZ ONLINE TEHETSEG KERDOIV PSZICHOLOGUS MINTAJA

A pszicholégus beosztasban dolgozok mintajarél az adatok alapjan az mondhaté el, hogy tobbségik maxi-
mum 6t éve dolgozik bellgyi szervnél, és kevesen (14 f6) dolgoznak itt 11 évnél régebben. Ezzel 6sszhang-
ban a legtébben maximum 6t éve dolgoznak jelenlegi szervezetiiknél és minddssze kilenc f6 dolgozik tobb,
mint 11 éve jelenlegi szervezeténél (9.5-9.6. dbra).
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Miéta dolgozik beliigyi szervnél?
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9.5. dbra: A ,Midta dolgozik beliigyi szervnél?” kérdésre adott vdlaszok gyakorisdga

A minta alapvet&en két szerv képvisel8i kozul kerult ki, ez az Orszagos Katasztrofavédelmi Féigazgatosag és
a buntetés-végrehajtas.

- Miéta dolgozik a jelenlegi szervezeténél?
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9.6. dbra: A ,Midta dolgozik jelenlegi szervnél?” kérdésre adott vdlaszok gyakorisdga

A munkavégzés helyének a legtébben Budapestet adtak meg (22 f6), viszonylag sokan vannak még a Nyu-
gat-Dunantulrél (11 f8) és Eszak-Magyarorszagrol (9 f6), és 6sszességében az orszadg minden teriiletérdl
vannak valaszaddk a mintaban (9.7. dbra). A Dél-Dunantulrél kertlt ki a legkevesebb pszicholégus valaszadé.

36 f6 29 f6 2f6

9.2. tabldzat: A minta eloszldsa beliigyi szervenként
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5 Munkaveégzésének helye
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Budapest
Dél-Alfel
D-Dunantdl
Eszak-Alfold
Eszak-Mo
K-Dunantul

Koézép-Mo
Ny-Dunantal

9.7. abra: A minta eloszldsa a munkavégzés helye szerint

Iskolai végzettséget tekintve a teljes minta valamilyen felséfoku végzettséggel rendelkezik. A legtobb valasz-
addénak MA/Msc szint(i végzettsége van (40 f6), és posztgradudlis végzettséggel is viszonylag sokan (26 f6)
rendelkeznek a vélaszaddk kozul (9.8. dbra).

Legmagasabb iskolai végzettsége

o A e . .

BA/Bsc MA/Msc Posztgradualis

30 40
| )

gyakorisag
20
|

10

9.8. dbra: A minta eloszldsa iskolai végzettséget tekintve
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9.3. Osszefoglalas

Egy komplex rendészeti tehetségmenedzsment rendszer kidolgozasat megalapozé online tehetség kérddi-
vet kitdltd vizsgalati minta két csoportbdl tevédik 6ssze: A Belligyminisztérium rendészeti szerveinek alloma-
nyat reprezentald vizsgalati mintabol és a human szakteruleten tevékenykedd pszicholégusokbdl, akik mas-
fajta meglatasokkal, elképzelésekkel, tapasztalatokkal birhatnak a tehetségek felismerésére és fejlesztésére
vonatkozdan. Az altalanos minta a rendészeti szervek munkatarsainak létszamaval aranyosan képviseli az
egyes szervek dolgozéit. A minta nagy része régen az allomany tagja és osztalyvezetdi vagy féosztalyvezetdi
poziciéban tevékenykedik. A legtobb valaszadé munkahelyét tekintve Budapesthez kotédik, de minden ma-
gyar tajegységrél kerultek a mintaba valaszaddk. Az altalanos minta képvisel8i mind diplomasak, jellemz&en
BA/Bsc végzettséggel. A pszichologus minta tagjai elsésorban a BV és ORFK szervek képvisel6i, a legtdbben
maximum 6t éve az allomany tagjai. Leginkabb Budapesten dolgoznak, de a minta lefedi az 6sszes magyar-
orszagi régiot. Végzettséglket tekintve mind diplomasak, jellemz8en MA/Msc végzetséggel.
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10. A SZAKMAI TEHETSEG PREDIKTIV
VISELKEDESJEGYEI ES KOMPETENCIAI
A FOVIZSGALAT ALAPJAN

Baldzs Katalin - Hégye-Nagy Agnes

Jelen tanulmany célja a szakmai tehetség legfontosabb prediktiv viselkedésjegyeinek, valamint a szakmai
tehetséget leginkabb el6rejelz6 kompetenciaknak a meghatarozasa a Belligyminisztérium rendészeti teru-
leten dolgoz6 munkatarsainak véleménye alapjan. Egy komplex rendészeti tehetségmenedzsment rendszer
kidolgozasat megalapozd online tehetség kérdbiv segitségével gyljtott témarelevans adatok elemzésére
kerult sor. Az dltalanosan leginkabb fontosnak tartott kompetenciak a Felel6sségvallalas, Dontési képesség,
Hatékony munkavégzés, Szabalykdvetés, fegyelmezettség, és a SzervezOkészség, lényeglatas. A pszicholo-
gusok véleménye alapjan kiegészithet ez a lista a Pszichés terhelhet8séggel, valamint a Problémamegoldé
készséggel. Kevésbé fontosnak tartott kompetencidk kdzoétt a Kreativitas és az Erzelmi intelligencia jelenik
meg a leggyakrabban. A viselkedésjegyek j6 el8rejelz8i a kompetenciaknak. Szervenként a kompetenciak, és
kompetencianként a viselkedésjegyek tekintetében hangsulyeltolédasok figyelheték meg. Az etalonszemé-
lyek jellemzésében a leggyakrabban az elméleti szakmai tudas és a gyakorlati tapasztalat jelenik meg, ezen
tul az egyuttmikodés, tarsas készségek, kommunikacio és pszichés terhelhetéség a leggyakoribb jellemzdk.
Mind megjelennek azok a tényez8k is, melyeket a kordbbi megitélésekben el6re rangsoroltak. A nyitott
kérdésre adott valaszok alapjan a tarsas készségek megragadasa is fontos lehet a kivalasztasi folyamatban.

10.1. Bevezetés

Egy komplex rendészeti tehetségmenedzsment rendszer megalapozasa érdekében készitett kérddives
vizsgalat célja, tobbek kdzott, a szakmai szempontbdl tehetséges rendvédelmi dolgozok kivalasztasanak
megalapozasa. Ebben a tanulmanyban az empirikus adatokbdl kibontakoz6 képet vazoljuk a szakmai te-
hetségre vonatkozoban. A szakmai tehetség tobbféle megkdzelitésben megitélésre kerilt az online kérdiv
soran; vonatkoztak erre a kérdéskorre skalan megadott valaszok, kétfoku értékelések és nyitott kérdés is.
A valaszaddk viselkedésjegyeket, valamint atfogd un. kompetenciakat értékeltek, hogy szerintiik mennyire
mérvaddak a szakmai tehetségek megkulonbdztetd jellemzdjeként. Az adatok elssorban arra szolgalnak,
hogy a legfontosabb prediktiv tényezdket: képesség-, személyiség- és viselkedésbeli jellemzéket, valamint
kompetenciakat felmérjuk, melyek segithetik a szakmai a tehetségek felismerését. A tanulmany célja a
kérd8iv szakmai tehetségre vonatkozé adatainak elemzése, valamint a KRTR-re vonatkozo kovetkeztetések
levonasa.
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10.2. A szakmai tehetség megitélése - altalanos minta

10.2.1. A SZAKMAI TEHETSEG PREDIKTIV TENYEZOI

A szakmai tehetség kompetenciainak és viselkedésjegyeinek megitéltetésekor az volt a valaszaddk felé a
kérésuink, hogy jeldljék meg, mennyire fontos el6rejelzd az adott jellemz a szakmai tehetség felismerésé-
ben 11-foku Likert-skalan kifejezve. A magasabb érték fontosabb tényez6t jelentett. A Likert-skalan torténd
megitélés adatai nem mutatnak normal eloszlast (Kolmogorov-Szmirnov préba, Ds>0,19, ps<0,001), erétel-
jes plafonhatas tapasztalhatd. Ezt mutatja a 9.7. tdbldzat is, amely a kompetenciak skalaértékeinek legfonto-
sabb jellemzéit foglalja dssze: leird statisztikakat és a kompetenciat meghatarozé viselkedésjegyek alapjan
szamolt megbizhat6sagot.

A tablazatban foglalt eredmények azt mutatjak, hogy a kompetenciak, melyekrdl a valaszaddkat kérdezttik,
mind jelent8s szerepet jatszanak a szakmai tehetség felismerésében. A kompetencidk megitélései kozott ar-
nyalatnyi kilénbségek vannak. A szakmai tehetség felismerésében a valaszadok szerint leginkdbb a Felels-
ségvallalas, Dontési képesség, Hatékony munkavégzés és Szabalykovetés, fegyelmezettség jatszanak szerepet.
A legkevésbé pedig az Erzelmi intelligencia, Kreativitas, valamint az Intellektuélis képességek meghatarozéak.

A viselkedésjegyek altal meghatarozott kompetenciak mérésének megbizhatésaga minden esetben kivalo
szintl. Egyedul a Konfliktuskezelés esetén nincs errdl informacidnk, mert két viselkedésjegy esetén Cron-
bach-alfa érték nem szamithat6. Masrészt tobb esetben a Cronbach-alfa érték atlépi a 0,9-es hatart, ezért
fontos volt megfigyelni, hogy a viselkedésjegyek korrelacidja nem tulsagosan magas-e. Az adatok azonban
nem mutattak tulzott mértékd egylttmozgast a viselkedéses jegyek kozott.

A kompetencia neve Atlag Median Sz6ras Cronbach-alfa

1. Dontési képesség 9,77 10 1,08 0,89
2. Egyuttmdkodés 9,64 10 1,22 0,93
3. Erzelmiintelligencia 9,13 9 1,43 0,90
4, Felel6sségvallalas 10,02 10 1,13 0,94
5. Hatarozottsag, magabiztossag 9,52 10 1,23 0,84
6. Hatékony munkavégzés 9,74 10 0,99 0,83
7.  Kommunikacios képesség 9,62 10 1,24 0,94
8. Konfliktuskezelés 9,30 10 1,43 -

9. Onallésag 9,48 10 1,29 0,91
10. Problémamegoldo készség 9,59 10 1,12 0,91
11. Pszichés terhelhetéség 9,56 10 1,27 0,91
12. Szabalykovetés, fegyelmezettség 9,82 10 1,22 0,85
13. Rugalmassag, alkalmazkodéképesség 9,31 10 1,29 0,91
14. Szervez8készség, lényeglatas 9,65 10 1,18 0,94
15. Kreativitas 9,05 9 1,49 0,95
16. Intellektualis képességek 8,99 9 1,36 0,82

10.1. tabldzat: A szakmai tehetség kompetencidinak legfontosabb leird jellemz6i
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A kompetencidk 6sszefliggéseit Pearson-féle korrelacidval vizsgalva a legalacsonyabb korrelacios érték
r=0,36, a legmagasabb korrelacids érték pedig r=0,79. Ugy tlnik, hogy a szakmai tehetség esetében gyak-
rabban fordul el magas értéke a korrelacids egyltthatdnak, mint azt a vezet6i tehetség esetében tapasz-
taltuk. igy viszonylag szorosan ésszefiiggének tiinik a hatarozottsag, magabiztossag kompetencia megité-
|ése az érzelmi intelligencia (r=0,74), a konfliktuskezelés (r=0,79) és a pszichés terhelhet6ség megitélésével
(r=0,70). A hatékony munkavégzés fontossaganak megitélése erésen egyltt mozog az 6nallésag (r=0,71), a
problémamegoldo készség (r=0,72), és a rugalmassag, alkalmazkoddképesség (r=0,70) kompetenciak meg-
itéléseivel. A konfliktuskezelés kompetencia fontossaganak megitélése dsszefligg az érzelmi intelligencia
kompetencia (r=0,71), a pszichés terhelhet8ség (r=0,74), a rugalmassag, alkalmazkoddképesség (r=0,71), a
szervez8képesség, 1ényeglatas (r=0,73), valamint a kreativitds kompetenciak megitélésével (r=0,68) is. Az
Onallésag 6sszefuggdnek tlinik még a problémamegoldé készséggel (r=0,72), valamint a rugalmassag alkal-
mazkoddképességgel és az intellektualis képességekkel (r=0,70). A problémamegoldd készség mindezeken
tul 8sszeflgg még a rugalmassag, alkalmazkoddképességgel és a szervezdképesseég, 1ényeglatas kompeten-
ciaval (r=0,74). A pszichés terhelhet8ség megitélése erésen egylittmozgott a szervez&készség, |ényeglatassal
(r=0,77); a kreativitds kompetencia a rugalmassag, alkalmazkoddképességgel (r=0,72), a szervez6készség,
lényeglatassal (r=0,71), valamint az intellektualis képességek kompetenciaval (r=0,73).

A 10.2. tabldzat az empirikus adatokon kompetencianként kivitelezett fékomponens analizisek eredményei
kdzul az elsé fékomponensbeli sulyokat mutatja viselkedésjegyenként. A kompetenciankénti sulyokat sz-
szehasonlitva az egyes viselkedésjegyek kompetenciabeli relativ fontossagarél nyerhetiink képet. A stlyokat
nagysagrendileg 0sszevetve azt lathatjuk, hogy a kapott adatok alapjan az érzelmi intelligencia kompetencia
esetén a tobbivel dsszevetve kevésbé hangsulyos viselkedésjegy az, hogy a tehetséges személy uralkodik
az indulatain. A kommunikacios készség esetén a kommunikaciot kisérd testbeszéd értelmezése valamivel
hangsulyosabb viselkedésjegy, mint a tobbi viselkedéses jegy. A pszichés terhelhetéség esetén a munkabi-
ras, a szabalykdvetés, fegyelmezettség esetén pedig a hataridék betartasa kevésbé hangsulyos. Tovabba az
intellektualis képességek kozul kifejezetten hangsulyos viselkedésjegy, hogy mUszaki érzékkel rendelkezik.

. . - Fékomponens
Kompetencia Viselkedésjegy ,p
suly
A feladat elvégzése soran keletkezd, hataskorébe tartozé 0,57
dontéseket id6ben és optimalisan meghozza. '
1. Dontesi kepesseg Képes a dontési helyzetben felmérni a lehetséges alternativakat. 0,54
Tudja delegalni, megosztani a feladatokat. 0,62
Amennyiben a feladat megkivanja, egyuttmdkddik munkatarsaival. 0,57
Tevékenységét dsszehangolja munkatarsaival. 0,59
2. Egyuttmdkodés
A hianyzé informaciék megszerzése érdekében kdzvetlen 057
munkakornyezetében segitséget kér és ad. '
Tisztaban van sajat érzelmi allapotaval. 0,57
3. FErzelmi Uralkodik az indulatain. 0,39
intelligencia A mésik személy érzelmi &llapotat felismeri, beazonositja. 0,51
Munkatarsaival empatikus és tolerans. 0,51
Felismeri és felvallalja az adott helyzet altal meghatarozott és 0,58
megkovetelt felel6sséget. '
4. Felel8sségvallalas ————————— —
Vallalja dontései kdvetkezményét. 0,57
Vallalja a felel6sséget sajat munkahelyi csoportja tevékenységéért. 0,59
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. . - Fékomponens
Kompetencia Viselkedésjegy ’p
suly
Masok kritikai észrevételét képes elfogadni és hasznositani. 0,52
5. Hatarozottsag, — - - -
. . Fellépése hatarozott és magabiztos. 0,66
magabiztossag
Hisz abban, hogy képességeivel eleget tud tenni a feladatoknak. 0,55
Precizen, igényesen, kérultekint&en latja el munkajat. 0,52
6. Hatékony Onfejlesztési igény jellemzi. 0,63
munkavégzes A munka soran redlis célokat allit maga elé, és torekszik azok 057
elérésére. '
Erthet&en, helyesen fejezi ki magat széban. 0,45
o A szobeli kozlést kisérd testbeszédet helyesen értelmezi. 0,54
7. Kommunikacios - — - -
képesség J6 kapcsolatteremt8 képességgel rendelkezik. 0,47
Képes a masok altal elmondottakat/leirtakat elemezni és értékelni. 0,38
ErthetSen, helyesen fejezi ki magat irdsban. 0,37
Felismeri, ha konfliktushelyzetbe kerul. 0,72
8. Konfliktuskezelés | Torekszik r4, hogy egyuttmiikodve olyan megoldast taléljon, 0.69
amely az érintett felek szamara elfogadhaté. '
Osszetett feladatot is elvégez 6nalldan. 0,55
S L Onalléan képes Uj, varatlan feladatot is megoldani. 0,58
9. Onallésag S PPTI .
Kulén 8sztdnzés nélkul, sajat magatdl veti fel gondolatait, 0.59
elképzeléseit. '
A felmerul8 problémakat helyesen azonositja. 0,61
Problémak felmertilése esetén a lehetséges megoldasi 0,59
10. Probléma- alternativakbol képes kivalasztani az optimalisat. '
megoldo készség | Problémak felmeriilése esetén a lehetséges alternativak kozdil
kivalasztott megoldast véghez viszi, vagy a megoldas érdekében 0,53
l[épéseket tesz.
Varatlan és/vagy nehéz helyzetben is meg6rzi teljesit6képességét. 0,53
11.Pszichés Szamara egyhangu helyzetekben is megfelel§ teljesitményt nydijt. 0,53
terhelhetéség Terhelhetd, nagy munkabirasu. 0,42
A stresszt hatékonyan kezeli. 0,51
L Elfogadja az ala-folé rendeltségi viszonyokat. 0,62
12.Szabalykovetés, ” ; . o
i Elkotelezett, elhivatott, szervezetéhez lojalis. 0,64
fegyelmezettseg —————————— Py .
Koveti és hataridére elvégzi a kapott utasitasokat. 0,46
] Ha a helyzet Ugy kivanja, valtoztat viselkedésén. 0,62
13.Rugalmassag, . p .
. Rugalmasan alkalmazkodik a folyamatosan valtozé feladatokhoz. 0,58
alkalmazkodé- 5bb felad ideil véarehalta 1 képes figvelme
képesség Tobb fela gt?gw.eu%vegre aga§asgran epe§|gygrnet 0,52
megosztani koztuk (figyelem valtas, figyelem iranyitas).
Felismeri és elvalasztja a Iényegest a Iényegtelentdl. 0,53
Felismeri az 8sszefliggéseket, logikai kapcsolatokat. 0,48
14.Szervez6készség, | Osszetett helyzetekben, feladatokban ki tud alakitani fontossagi 0.48
|ényeglatas sorrendet. '
Képes a rendelkezésre allé eréforrasokat attekinteni, szamba 0,51

venni.
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Kompetencia Viselkedésjegy Fokom’ponens
suly
Problémamegoldas esetén eredeti 6tletei vannak. 0,52
Munkajaban kedveli az 6sszetett, kihivast jelent Uj feladatokat. 0,49
15. Kreativitas Képes az ismert adatokat Ujszer(ien dsszekapcsolni a megoldas 0.49
érdekében. '
Tamogatja és 6sztdnzi az Uj kezdeményezéseket. 0,50
Figyelme kivalo. 0,27
Osszetetten, egyszerre tébb szempontot is érvényesitve 0.28
. gondolkodik. '
16. Lr:éts(lelse:ggzll(ls Kivaléan emlékszik képekre, abrakra, latott dolgokra. 0,43
Gyors képzettarsitasra képes, felismeri a feltételeknek megfelel§ 0.40
0sszes lehet6séget. '
MdUszaki érzékkel rendelkezik. 0,71

10.2. tabldzat: Az egyes kompetencidkhoz tartozo viselkedésjegyek els6 f6komponensbeli sulyai

A 10.1-10.7. dbrdk rendvédelmi szervenként dbrazoljak a szakmai tehetség komponenseinek megitélt fon-

tossagat.

A buntetés-végrehajtasban a valaszok tanulsaga szerint, a szakmai tehetség felismerésében legfontosabb
kompetencidk kozott emlithetd a dontési képesség, egylttmiikodés, felelésségvallalas, hatékony munka-
végzés és a szabalykdvetés, fegyelmezettség (lasd a 70.7. dbrat). A legkevésbé fontosnak a kreativitas és az
intellektualis képességek bizonyultak.

Szakmai tehetség komponensei (BV)
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Dontési képesség
Egyuttm{ikodés

Erzelmi intelligencia
Felel6sségvallalas
Hatdrozottsdg, magabiztossag
Hatékony munkavégzés
Kommunikécids képesség
Konfliktuskezelés

Onéllésag
Problémamegoldé készség
Pszichés terhelhet8ség
Szabalykovetés
Rugalmassag
SzervezBkészség, lényeglatas
Kreativitas

Intellektudlis képességek

10.1. dbra: A szakmai tehetség komponenseinek megitélt fontossdga a blintetés-végrehajtdsra vonatkozéan

A Nemzeti Védelmi Szolgalat esetében egészen egységesen értékelték a kompetenciakat, egyedtl a szabaly-
kdvetés, fegyelmezettség tlinik fontosabbnak a tébbi kompetencianal, az érzelmi intelligencia pedig valami-
vel kevésbé fontos a tdbbi kompetencidnal a szakmai tehetség esetén (lasd a 70.2. dbrat).
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Szakmai tehetség komponensei (NVSZ)
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Dontési képesség
Egylttm(ikodés

Erzelmi intelligencia
FelelGsségvallalds
Hatarozottsag, magabiztossag
Hatékony munkavégzés
Kommunikéciés képesség
Konfliktuskezelés

Onéllésag
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10.2. dbra: A szakmai tehetség komponenseinek megitélt fontossdga a Nemzeti Védelmi Szolgadlat vonatkozdsaban

Az Orszagos Katasztréfavédelmi Figazgatdsag munkatarsai a dontési képesség, felel6sségvallalas, haté-
kony munkavégzés, problémamegoldd készség és a szervez8készség lényeglatas kompetenciakat itélték a
legfontosabbaknak (lasd a 70.3. dbrdt). Ugyanakkor az érzelmi intelligencia, a kreativitas és az intellektualis
képességek kompetenciakat pedig relative kevésbé fontosnak a tébbi kompetenciahoz képest a szakmai

tehetségben. Ez a BV munkatarsai altal adott valaszokhoz hasonl6 profil.
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10.3. dbra: A szakmai tehetség komponenseinek megitélt fontossdga az Orszdgos Katasztrofavédelmi

Fdigazgatdsdg vonatkozdsdban

Az altalanos rend6rségi feladatok ellatasara létrehozott szerv esetében a dontési képesseég, a felelésségval-
lalas, a problémamegoldd készség és a szervezBkészség lényeglatas kompetencidkat jellemz8k kaptak a leg-
magasabb értékeket, a kreativitas, az intellektualis képességek pedig a legalacsonyabbat (lasd a 70.4. dbrdt).
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10.4. dbra: A szakmai tehetség komponenseinek megitélt fontossdga az Orszdgos Rendbrfbkapitdnysdg
vonatkozdsdban

A Terrorelharitasi Kdzpont munkatarsai esetében leginkabb a hatékony munkavégzés emelkedik ki a szak-
mai tehetség megitélésében, mig viszonylag alacsony pontszamot kapott a konfliktuskezelés, az 6nallésag
és az ontellektualis képességek (lasd a 70.5. dbrdt).
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10.5. dbra: A szakmai tehetség komponenseinek megitélt fontossdga a Terrorelhdritdsi Kézpont vonatkozdsdban

Megvizsgaltuk tovabba, hogy mely szervek hasonldbbak a szakmai tehetség megitélésében. Az atlagos, szer-
venkénti megitélések euklideszi tavolsagait hierarchikus klaszteranalizisnek vetettik ald, a Ward modszert
alkalmazva. Az eredmények alapjan a bintetés-végrehajtasi szervezet és az altalanos rendérségi feladatok
elldtasara létrehozott szerv munkatarsainak megitélései voltak nagyon hasonloak. Az NVSZ esetében a szak-
mai tehetség profilja egészen elkildnil a tébbi szerv elképzeléséhez képest.

10.2.2. A SZAKMAI TEHETSEG LEGFONTOSABBNAK ITELT KOMPETENCIAI
Mivel a 11-fokud skalan adott értékeléseket tekintve minden kompetencia esetén egész magas pontszamot

adtak a valaszadok a kompetenciakra vonatkoz6an a szakmai tehetség felismerésében, ezért érdemes meg-
vizsgalni, hogy hanyszor valasztottak az 6t legfontosabb kézé az egyes kompetencidkat (lasd a 70.6. dbrat).
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A leggyakrabban dontési képességet, problémamegoldé készséget, felel6sségvallalast és a hatékony mun-
kavégzést valasztottak az ot legfontosabb kompetencia kézé. Ezek mellett gyakran valasztottak a szervezd-
készség, lényeglatast is. Az érzelmi intelligencia, pszichés terhelhetéség, illetve a konfliktuskezelés, rugal-

massdag alkalmazkodoképesség viszont alig kaptak szavazatot.

Annak érdekében, hogy a kétféle megitélést kbnnyebben &ssze lehessen vetni a 70.7. dbrdn feltlintettik
az altalanos profilt a Likert-skalas megitélés alapjan. Ezuttal a kilonbség jelent8s, az egyezés leginkabb a
legkevésbé fontos kompetenciak tekintetében mutatkozik meg. Mindkét megitélés sordn a kreativitas és az
érzelmi intelligencia képességeket itélték a legkevésbé fontosnak a szakmai tehetség felismerésében.
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10.7. dbra: A szakmai tehetség felismerése szempontjabdl a kompetencidk fontossdgdnak dtlagos megitélése

11-foku Likert skdldn
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10.2.3. AZ ETALON SZEMELYEK JELLEMZOI

Az online megkérdezésben szerepelt egy olyan kérés, miszerint: ,Gondoljon egy olyan személyre az On
szakteruletén, akit mindenképpen kiemelne a szakmai képességei, tehetsége alapjan! Kérjuk, jellemezze 6t
réviden tulajdonsagai, képességei, viselkedése alapjan maximum 10 sorban.”. A kérdésre érkezett valaszo-
kat tartalomelemzésnek vetettik ala. A valaszokban megjelend, altalunk rendszerezett, szakmai tehetségre
jellemz8 személyiség-, viselkedés- és képességjegyekrdl nyljtunk az aldbbiakban egy atfogé képet, els6sor-
ban a jellemzd valaszok 6sszefoglaldsara torekszink.

A leggyakrabban felmerul8 (76 f6 altal emlitett) jellemz8 a szakmai elméleti ismeret és gyakorlati tapasztalat
volt. Kilon kiemelték a jogszabalyismeretet, igymint a tehetséges személy tisztdban van a munkajara vo-
natkozo ,szabalyozékkal”. Tovabbi 32 ember emliti valamilyen médon azt, hogy szakmai ismereteit béviti,
fejleszti, ,karban tartja”: ,ha nem tud valamit, utana néz", ,a személy naprakész ismeretekkel rendelkezik”.
Vagy példaul ,kdvetkezetesen fejleszti szakmai ismereteit, naprakész a valtozé jogszabalyi kérnyezetben”.

74 valaszadé nyilatkozott ugy, hogy az altala leirt személy egylittm(kodd, kollégaival j6 kapcsolatot apol,
konnyen alakit ki és tart fenn kapcsolatokat, képes hatékonyan informaciécserére, segitékész, illetve ,,a ko-
z6sség kovasza, motorja”.

Sokan belefoglaltak az etalonszemély leirasaba (47 f6), hogy jo szinvonalu tdrsas készségekkel rendelkezik,
példaul empatikus, humanus, j6 emberismerd, szocialisan érzékeny, udvarias, tiszteli munkatarsait, magas
az érzelmi intelligencigja.

Avalaszadék altal jellemzett szakmai tehetségek jél kommunikdlnak (50 f6 emliti), példaul ,kommunikativ, inter-
aktiv"; ,pontosan kommunikal, de nem beszél sokat”; ,,egyértelmuen, érthet6en és [ényegre toréen beszél és ir”;
~kommunikacids készsége kiemelkedd"; ,6sszeszedett, valasztékos kommunikacié” jellemzi sz6ban és irasban
egyarant; valamint; , érthet6en fogalmaz, egyenes”. Ezenfelll hatarozottak, magabiztosak (30 f& emliti).

Az etalonszemélyeket munkavégzésik is kiemeli az atlaghol a valaszok alapjan: jé a munkabiré képességiik
(37 emlités), fizikai- és pszichés teherbirasuk, stresszhelyzetben is j6l tudnak teljesiteni; precizek (36 emlités),
a rajuk bizott feladatokat pontosan elvégzik, munkajukra igényesek. Problémamegoldo készségiik kivald (35
emlités): példaul ,megfontolt problémakezelés” jellemzi, ,gyors reagalas”, ,jo érzékkel talalja meg a felada-
tokban a problémas pontokat”; képesek gyorsan és jél donteni (33 emlités), szakmai alapon, nem hangulatve-
zérelten hozzadk meg a dontést. Feladatuk, munkajuk irant elhivatottak, elkdtelezettek, lojdlisak (31 emlités).
Motivdltak (19 f6 emliti), Ggymint ,célja a rabizott feladat, adott kérilményekhez képest, legmagasabb szintl
elvégzése”, vagy ,keresi a munkat”.

Avalaszadok egy része (23 f8) emliti a szabdlykovetést: példaul ,a szervezeti normakat elfogadja”, ,a munka-
hely elvarasainak megfelelen viselkedik”; a megbizhatdsdgot (16 f8): példaul ,tartja a szavat”, ,megbizhato,
lelkiismeretes”; a hatdrid6ket tarja (17 emlités), valamint eldljardi és munkatarsai is elismerik hozzaértését
(23 f6), példaértéklinek tartjak feladatvégzését, életvezetését, alarendeltjei tisztelik, felnéznek ra, hiteles. 22
valaszadé olyan etalonszemélyt ir le, akik felel6sséget vdllalnak dontéseikért, tetteikért, az altaluk iranyitott
szervezeti egység munkajaért, kreativak, konkrétabban kreativ a feladatmegoldasuk (20 emlités).

Kevesebben szamolnak be arrél, de még mindig tébb mint tiz személy veti fel, hogy az altaluk jellemzett
szakmai tehetség jo helyzetfelismerd képességgel (12 f6), 1ényeglatassal rendelkezik (13 6), illetve szerve-
z8készséglk j, nevezetesen beosztottai képességeit figyelembe véve delegaljak a feladatokat. Tovabba bar
kovetkezetesek (13 f8 emliti), de rugalmasan alkalmazkodnak a valtozasokhoz (14), j6 vezetdk (11 emlités),
proaktivak, kezdeményezOk, sok 6tletik van (11 f6 emliti), képesek gondolataikat meggy6z8en kommuni-
kalni (10 emlités), a konfliktusokat felvallaljak és kezelik (11 emlités), valamint figyelmuk szerteagazé (11 6).
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10.3. A szakmai tehetség megitélése - pszicholéogus minta

10.3.1. A SZAKMAI TEHETSEG PREDIKTIV TENYEZOI

A megkérdezett pszicholdgusok szinte kizarélag a blntetés-végrehajtas, illetve az ORFK munkatarsai, ezért

meglatasaikat erre a két szervezetei egységre tudjuk vonatkoztatni.

A buntetés-végrehajtasi tertleten tevékenykedd pszichologusok a felelsségvallalast, a problémamegol-
dast, illetve a pszichés terhelhet6séget tartjak a leginkabb fontos kompetenciaknak. A kreativitast, a haté-
kony munkavégzést és a dontési képességet pedig viszonylag kevésbé fontosnak (710.72. dbra).
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10.8. abra

: A szakmai tehetség felismerése szempontjdbdl a kompetencidk fontossdgdnak dtlagos megitélése
11-fokd Likert skdldn, a BV pszicholdgusainak véleménye
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10.9. dbra

: A szakmai tehetség felismerése szempontjdbdl a kompetencidk fontossdgdnak dtlagos megitélése

11-foku Likert skdlan, az ORFK pszicholégusainak véleménye
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Az altalanos renddri feladatok ellatasara Iétrehozott szervben dolgozd pszicholégusok a Felel8sségvallalast
és a Hatékony munkavégzés kompetenciajat értékelték a legfontosabbnak. A Kreativitast, Konfliktuskezelést
és Erzelmi intelligencit pedig a legkevésbé fontosnak (70.73. dbra).

10.3.2. A SZAKMAI TEHETSEG LEGFONTOSABBNAK IiTELT KOMPETENCIAI

Valamelyest mas képet adott, amikor a megkérdezett pszicholdgusok 6tot valaszthattak a felsorolt kom-
petenciak kozul. Akkor leggyakrabban a Felel&sségvallalast, Pszichés terhelhetéséget Szervez&készséget,
lényeglatast, és Problémamegoldast és az Erzelmi intelligenciat valasztottdk mint olyan kompetenciékat,
melyek a szakmai tehetségek kivalasztasat, azonositasat el8segitik (lasd a 70.74. dbrat). A legkevésbé gyak-
ran a Hatarozottsagot, magabiztossagot és a Kreativitast valasztottak.
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10.10. dbra: A szakmai tehetség felismerése szempontjabdl a kompetencidk fontossdgdnak dtlagos megitélése

11-foku Likert skdldn
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10.11. dbra: A szakmai tehetség felismerése szempontjabdl a kompetencidk fontossagdnak dtlagos megitélése
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Ahhoz, hogy a kényszervalasztdsos adatokat kdnnyen dsszevethessuk a Likert-skalan tértént megitélések-
kel, a 10.15. dbrdn egy altalanos profilt rajzoltunk meg, a Likert-skalan tortént megitélések alapjan. A legna-
gyobb kilonbség az érzelmi intelligencia tekintetében jelenik meg, miszerint a kényszervalasztasos helyzet-
ben viszonylag tdbben talaltdk ezt fontosnak.

Minimalis klonbség volt a két szerv képvisel6i kozott a valasztasi gyakorisagokban, a Szervezékészség, |é-
nyeglatast a BV képvisel8i gyakrabban valasztottak (lasd a 70.3. tabldzatot).

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. | 11, | 12, | 13. | 14. | 15.
BV 9 9 18 12 6 7 14 10 5 14 14 4 8 10 5
ORFK 8 9 5 15 12 2 7 10 9 10 11 10 6 12 2

10.3. tdbldzat: A szakmai tehetség felismerése szempontjabdl a kompetencianként az 6t legfontosab kézé
vdlasztds gyakorisdga szervenként, a pszicholégus minta esetén

10.3.3. AZ ETALON SZEMELYEK JELLEMZOI

A kérd8iv kitoltésével rendelkezéstinkre all6 pszicholdgusokat is megkértuk, hogy gondoljanak egy altaluk
kiemelked&nek tartott szakmai tehetségre és jellemezzék bket.

A leggyakrabban (28 emlités) a szakmai tuddst és gyakorlati tapasztalatot emlitik, mint jellemz6t valamilyen
formaban: ,elméleti felkészUltsége j6, a gyakorlatban a minél toébb tapasztalat megélésére torekszik”, ,szak-
teruletén felkészult, kompetens”, jellemzi a ,szertedgazoé tudas, sokrét( tapasztalat, ezek 6tvozése”, ,el-
mélyult, egy iranyba tartva képzi magat”, valamint rutinja van. Tdrsas viselkedésiik meghatdrozo jellemzd a
pszicholégusok szerint (26 emlités): ,képes az egylittmkodésre”; ,proszocilis, tdmogatd, motivalo, segitd-
kész"; ,jo és 6szinte kapcsolatokat apol a kollégakkal, beosztottakkal és felettesekkel is”; csapatjatékos; ,jo a
kapcsolatteremtd, kapcsolatfenntartd képessége”; ,szeret teamben dolgozni”; segiti a fiatalabb kollégakat”,
baratsagos. Tdrsas készségeik fejlettek (14 emlités): ,emberileg aldzattal végzi munkajat”, empatikus, mély
érzésy, figyelmes, humanus; ,kénnyen ra tud hangolédni masokra, akiket tud Ugy tapasztalni, ahogy valé-
jaban vannak, 6nmagat kilresitve, sajat szlrdit kihagyva a perceptudlis folyamatbol”. Kommunikdcidjuk (14
emlités) pontos, vilagos, egyértelmd, hatékony, higgadt. Teherbirdsuk, munkabirdsuk, pszichés terhelhetéségiik
j6 (12 emlités): példaul ,a feszitett munkatempét is jol birja”, nagyfoku ,frusztracids tolerancia” jellemzi.
Szakmai aldzat jellemz6 munkavégzésukre (12 f6 emliti). Kbvetkezetesek (8 f6 emliti), de képesek rugalmasan
alkalmazkodni a kereteken belll (10 emlités), példaul ,a szakma szabalyait képes dsszeegyeztetni a szervezet
nem mindig kedvezd jellemzbivel”. Nyitottak és érdeklédbek (9 f6), képesek masok véleményének meghall-
gatasara, Uj dolgok elsajatitasara. Gyors gondolkoddstak (7 emlités), hatdrozottak, magabiztosak, egy valasz-
ado igy irja le az altala valasztott személyt ,hatarozottsaga, magabiztossaga kiemelked§ intellektusa talajan
nyugszik”. EzenfelUl a valaszaddk szerint a szakmai tehetség kiegyensulyozottan képes mérlegelni déntések
elétt, nem érzelmei, hanem az érvek befolyasoljak (7 f6 emliti).

Az alabbiakban 6sszegy(jtott jellemz8ket 4-6 f6 emlitette, ami a minta nagysagat tekintve még mindig sza-
mottevd. A szakmai tehetségek fontos jellemz&je, hogy szakmai ismereteiket karbantartjak, lehet rajuk sza-
mitani szakmai kérdésekben bizonytalansag esetén; munkaidejukon tul is képesek munkaval foglalkozni;
motivaltak. Gyorsan atlatjak az elvégzendd feladatokat, képesek sorrendet allitani; képesek delegalni a fel-
adatokat, ezt rutinosan, észszerlen teszik; meggy6z6en kommunikalnak. Térekszenek a konfliktushelyzetek
megértésére; kezelik a konfliktusokat; Ujitdé kezdeményezd a hozzaallasuk, viselkedésik példaértékd, hite-
les; felel6sséget vallalnak sajat dontésukért, viselkedéstikért és beosztottaikért.
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10.4. Osszefoglalas

Egy komplex rendészeti tehetségmenedzsment rendszer kidolgozasat megalapozd online tehetség kérdbiv
felvételébdl szarmazo empirikus adatok tanulsagai alapjan a szakmai tehetség potencialis jellemzdire vald
modszertanilag 6sszetett lekérdezés célszerli megkozelités volt.

Mind az altalanos, mind a pszicholégus mintat kértik, hogy a szakirodalom (Malét-Szab6 és munkatarsai,
2018) és korabbi fels8vezetdi interjuk alapjan gy(jtott viselkedésjegyeket és kompetencidkat értékeljenek
abbol a szempontbdl, hogy mennyire segitik elé a szakmai tehetségek kivalasztasat. Ugyanakkor kényszer-
valasztasos moédon megjeldltek 6t kompetenciat, melyek szerintik a leginkabb segitik a szakmai tehetségek
beazonositasat. A Likert-skalads megitélés alapjan képet kaptunk arroél, hogy a valaszaddk megitélése szerint
a viselkedésjegyek megbizhatdan mérik a kompetenciakat; valamint arrdl is, hogy mely viselkedésjegyek
esnek valamivel hangsulyosabban latba, vagy éppen ellenkezbleg, melyek azok, melyek kevésbé jelent8sek
a kompetencian belul. A kompetencidk kdzul a valaszadok leginkdbb a Felel6sségvallalast, Dontési képes-
séget, Hatékony munkavégzést és Szabalykovetés, fegyelmezettséget és a Szervez8készséget, |ényeglatast
tartjak fontosnak a szakmai tehetség kivalasztasaban. A pszicholégusok tovabba fontosnak érezték a Prob-
lémamegoldd képességet és a Pszichés terhelhet8séget is. A kényszervalasztasos adatok esetében is hang-
sulyosnak téinik a Problémamegoldé képesség, A Kreativitas, és az Erzelmi intelligencia tlintek kevésbé fon-
tosnak. EgyértelmUen tetten érhet8ek szervenkénti kilénbségek. Az alkalmazott klaszteranalizis alapjan az
NVSZ munkatarsai a tébbiektdl jelentésebben eltérd mintazatot mutattak.

Tovabba arra is kértuk a vizsgalati személyeket, hogy altaluk kiemelked® szakmai tehetségnek tartott egyé-
neket jellemezzenek. A jellemzésekben kiemelkedett a szakmai elméleti ismeretek és gyakorlati tapaszta-
latok megléte. Ugyanakkor az egyUttmUkdodés, tarsas készségek is nagyon gyakran emlitett tulajdonsagok
voltak. A kommunikacios képességek is kiemelkedtek a jellemzések kdzul. A pszicholégusok hangsulyoztak
az altaluk valasztott etalonszemélyek munkabirasat és pszichés terhelhet8ségét mindezek mellett. A jellem-
zésekben gyakran megjelentek tovabba az alabbi jellemzdék: j6 problémamegoldé képességgel, helyzetfel-
ismeréssel, Iényeglatassal rendelkezik, preciz, hatarozott, elhivatott. Ugy tiinik, hogy altaldban nem tartjak
kifejezetten fontosnak a tarsas készségeket a szakmai tehetség kivalasztasaban, mégis az etalonszemélyek
esetében ezek a tulajdonsagok hangsulyosan megjelennek.

A kérdbives megkérdezésbdl nyert informacidk részben megerdsitik, részben kiegészitik a korabban készi-
tett interjukbdl nyert ismereteket a szakmai tehetségekre vonatkozdéan. Osszességében egy igen komplex
kép rajzolék ki a BELUGYMINISZTERIUM rendészeti szerveinek szakmai tehetségeire vonatkozéan, mely a
tehetséggondozasba bekerllék kivalasztasat el8segitheti. Az itt dsszefoglalasra kerult kompetencidkat min-
denképp érdemes lenne felmérni a kivalasztasi folyamat soran. Tovabba az is egyértelminek tlnik, hogy
vannak szervenként kiilénbdz8 mértékben fontos kompetenciak, azaz a kivalasztas folyamatanak figyelem-
mel kellene lennie a szervenkénti eltéré elvarasokra is.
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11. A VEZETOI TEHETSEG PREDIKTIV
VISELKEDESJEGYEI ES KOMPETENCIAI
A FOVIZSGALAT ALAPJAN

Hégye-Nagy Agnes - Baldzs Katalin

Jelentanulmany célja a vezetdi tehetség legfontosabb prediktiv viselkedésjegyeinek, valamint a vezetdi tehet-
séget leginkabb el8rejelzd kompetencidknak a meghatarozasa a Bellgyminisztérium rendészeti szerveinél
dolgozok kvalitativ megkérdezése soran adott valaszai alapjan. Egy komplex rendészeti tehetségmenedzs-
ment rendszer kidolgozasat megalapozd online tehetség kérd8iven alapulé empirikus adatok statisztikai
elemzésére kertlt sor. Az altalanosan leginkabb fontosnak tartott kompetencidk a Felelésségvallalas, Don-
tés, Szervez8készség, |ényeglatas, Szabalykdvetés, fegyelmezettség, Problémamegoldo6 készség. A pszicho-
l6gusok véleménye alapjan kiegészithet6 ez a lista a Pszichés terhelhet8séggel. Kevésbé fontosnak tartott
kompetenciak a Kreativitas, Onalldsag és az Iranyito, befolyasol6 képesség. A viselkedésjegyek jo elérejelzdi
a kompetenciaknak. Szervenként a kompetenciak, és kompetencianként a viselkedésjegyek tekintetében
hangsulyeltolédasok figyelhet6k meg.

11.1. Bevezetés

Egy komplex rendészeti tehetségmenedzsment rendszer megalapozasa érdekében készitett kérdbives vizs-
galat célja részben a vezetdi tehetségek azonositasanak, felismerésének elésegitése a rendvédelmi dolgozdk
korében. Jelen tanulmanyban a vezetdi tehetség empirikus adatokbdl kirajzol6do jellemz8it 6sszegezzik. A
vezetdi pozicid betdltésére potenciadlisan alkalmas jeldltek megitélésre kétféle modon kertlt sor az online
kérdbivben: zart kérdések vonatkoztak a viselkedésjegyek és kompetencidk megitélésére, ahol Likert-skalan
adhattak meg a valaszaikat a jellemz8k fontossagara vonatkozéan a kérd&iv kitoltsi; valamint kivalasztottak,
hogy szerintik mely kompetencidk a legfontosabbak a vezetdi tehetség felismerésében. A valaszaddk tehat
viselkedésjegyeket, valamint atfogd kompetencidkat egyarant értékeltek. Az adatok elsd8sorban arra szol-
galnak, hogy a legfontosabb prediktiv tényez&ket: képességeket, személyiségvonasokat és viselkedésbeli
jellemz8ket, valamint kompetenciakat felmérjik, melyek segithetik a vezetdi tehetségek kivalasztasat. A
tanulmany célja a kérd6iv vezetdi tehetségre vonatkozd adatainak elemzése, 6sszegzése, valamint a tehet-
ségmenedzsment rendszerre vonatkozo kovetkeztetések levonasa.

11.2. A vezetdi tehetség megitélése - altalanos minta

11.2.1. A VEZETOI TEHETSEG PREDIKTIV TENYEZOI

A vezetdi tehetség kompetencidinak megitélésekor azt kérdeztik a valaszadoktol, hogy mely kompetenciak
fontosak szerintlk a vezetdi tehetség felismerésében. Az alkalmazott 11-fokd Likert-skalan a magasabb
érték fontosabb kompetenciat jelentett. A megjeldlt valaszok nem mutatnak normal eloszlast (Kolmogo-
rov-Szmirnov préba, Ds>0,23, ps<0,001), és erételjes plafonhatas volt tapasztalhaté.
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A kompetencia neve Atlag Median Szo6ras Cronbach-alfa
1. DoOntési képesség 9,81 10 1,07 0,71
2. Iranyito és befolyasol6 képesség 9,24 10 1,20 0,73
3. Erzelmiintelligencia 9,33 9 1,11 0,77
4. Felel6sségvallalas 10,24 10 0,83 0,83
5. Hatarozottsag, magabiztossag 9,53 10 1,26 0,84
6. Hatékony munkavégzés 9,66 10 1,08 0,79
7.  Kommunikacios képesség 9,69 10 1,19 0,89
8. Konfliktuskezelés 9,48 10 1,19 0,81
9. Onéllésag 9,53 10 1,10 0,85
10. Problémamegoldo készség 9,75 10 0,97 0,87
11. Pszichés terhelhet6ség 9,65 10 1,03 0,85
12. Szabalykodvetés, fegyelmezettség 9,91 10 1,26 0,97
13. Rugalmassag, alkalmazkodoképesség 9,35 10 1,16 0,81
14. SzervezBkészség, lényeglatas 9,97 10 1,00 0,89
15. Kreativitas 9,04 9 1,44 0,91
16. Intellektualis képességek 9,39 10 1,18 0,88
17. VezetGi jellemzék 9,76 10 1,01 0,87

11.1. tabldzat: A vezetdi tehetség kompetencidinak legfontosabb leiré jellemzGi

Ez lathaté a 70.1. tdbldzatban is, amely a kompetencidk skalaértékeinek legfontosabb jellemzéit foglalja
Ossze, igy példaul leird statisztikdkat ugymint atlag, median, széras. Finom kuldnbségek a kompetenciak
megitélésében azonban igy is felfedezhet8k. Példaul az érzelmi intelligencia és a kreativitas bar fontosnak
itélt kompetenciak, valamivel kevésbé tartjak 6ket fontosnak a valaszaddk, mint a tébbit. Ez a kilénbség a
medianok szintjén is megjelenik. Ugyanakkor a felel6sségvallalas és a problémamegoldas egységesen (kis
szérassal) valamelyest fontosabbnak itélt kompetencia a tobbinél.

Ezenfelll fontosnak tartottuk, hogy megbizonyosodjunk arrél, hogy az egy-egy kompetenciat meghatarozé
viselkedésjegyek a valaszaddk szemében is egymassal dsszefliggésben 1év6 jellemzbk-e. A Cronbach-alfa
értékek alapjan a viselkedésjegyek megitélései, jelen megfogalmazasaikban, ugy tlnik, hogy megbizhaté
mérését biztositjak az egyes kompetenciak megitélésének, hiszen a legalacsonyabb érték is 0,71. A szabaly-
kovetés, fegyelmezettség kompetencia esetén a Cronbach-alfa érték a 0,9-es kritikus értéket is meghaladja.
Ez arra utalhat, hogy vannak olyan viselkedésjegyek, melyek szinte ugyanazt jelentik a valaszad6k szamara.
llyen esetekben ennek a lehet8ségnek a vizsgalata is szikségszer(. A szabalykdvetés, fegyelmezettség ese-
tén a legmagasabb korrelacios érték 0,8 az ,Elfogadja az ala-folérendeltségi viszonyokat.” és az , Elhivatott,
elkotelezett, szervezetéhez lojalis.” itemek megitélése kdzott. A kreativitas kompetencianal, ahol szintén ma-
gas az alfa érték, a legmagasabb korrelacios érték 0,81, a ,Munkajaban kedveli az 6sszetett, kihivast jelentd
Uj feladatokat.” és a ,Képes az ismert adatokat Ujszerlien 0sszekapcsolni a megoldas érdekében.” valtozék
kdzott. Mivel az itemek korrelacidja nem azt mutatja, hogy ugyanazt mérnék, illetve a jelentések kdzott is
van kulonbség, nem tilnik gy, hogy a viselkedésjegyeket a valaszadok nem kildénbdztetnék meg, azaz a
jelenséggel nincs valds probléma.
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Akompetenciak egymashoz vald viszonyat vizsgalva a legalacsonyabb korrelacids érték r=0,27, legmagasabb
korrelacios érték pedig r=0,72, azaz az er8sséglk a kdzepes szintet csak néhany esetben haladja meg. Vi-
szonylag magasabb korrelacié mutatkozik a hatékony munkavégzés és a kommunikaciés képesség (r=0,71),
az 6nalloésag és a problémamegoldd készség (r=0,70), a problémamegoldd készség és a rugalmassag, al-
kalmazkodoképesség (r=0,72), a pszichés terhelhetfség és a rugalmassag, alkalmazkodoképesség (r=0,71),
valamint a rugalmassag, alkalmazkodoképesség és a vezetdi jellemz8k kdzott (r=0,70). Ez arra utal, hogy a
valaszaddk szerint ezek az egymassal leginkabb dsszefugg6 kompetenciak.

A 11.2. tdbldzat a kompetenciankénti f6komponens-analizis elemzések soran kapott elsé f6komponensbeli
sulyokat mutatja. Ezek segitségével informaciot kaphatunk az egyes viselkedésjegyek kompetenciabeli rela-
tiv fontossagarol.

Kompetencia Viselkedésjegy Fokor:upl)c;nens
A feladat elvégzése soran keletkezd, hataskorébe tartozé donté- 0,52
1. Déntési képes- seket id6ben és optimalisan meghozza. '
ség Képes a dontési helyzetben felmérni a lehetséges alternativakat. 0,61
Tudja delegalni, megosztani a feladatokat. 0,59
Hajlamos tarsait befolyasolni, altalaban irdnyitja azt a 0.63
2. Iranyité és tevékenységet, amiben részt vesz. '
befolyasol6 Véleményét masok szamara meggy8z6 mddon, eredményes 0.64
képesség érveléssel teszi kdzzé. '
Nehéz helyzetekben képes 6nmagat és tarsait is motivalni. 0,43
Tisztaban van sajat érzelmi allapotaval. 0,62
3. Erzelmi Uralkodik az indulatain. 0,45
intelligencia A mésik személy érzelmi allapotat felismeri, beazonositja. 0,46
Munkatarsaival empatikus és tolerans. 0,44
Felismeri és felvallalja az adott helyzet altal meghatarozott és 0.65
4. Felel6sségval- megkovetelt felel@sséget. '
lalas Vallalja dontései kovetkezményét. 0,51
Vallalja a felel8sséget sajat munkahelyi csoportja tevékenységéért. 0,57
) ) Masok kritikai észrevételét képes elfogadni és hasznositani. 0,61
> :Zt;gizzc‘zgsssi Fellépése hatarozott és magabiztos. 0,55
Hisz abban, hogy képességeivel eleget tud tenni a feladatoknak. 0,56
Precizen, igényesen, korultekint8en latja el munkajat. 0,50
6. Hatékony Onfejlesztési igény jellemzi. 0,66
munkavégzés A munka soran reélis célokat &llit maga elé, és térekszik azok el- 0.57
érésére.
ErthetSen, helyesen fejezi ki magat széban. 0,41
| Aszdbeli kozlést kisérd testbeszédet helyesen értelmezi. 0,62
7 Egpr)r;r;:r;kaaos J6 kapcsolatteremt képességgel rendelkezik. 0,50
Képes a masok altal eimondottakat/leirtakat elemezni és értékelni. 0,29
ErthetSen, helyesen fejezi ki magat irasban. 0,34
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Kompetencia Viselkedésjegy Fokorsnup:;nens
Felismeri, ha konfliktushelyzetbe kerul. 0,57
8. Konfliktus- Torekszik ra, hogy egyuttmikddve olyan megoldast talaljon, 070
kezelés amely az érintett felek szdmara elfogadhaté. '
Hatékonyan kezeli a konfliktusokat. 0,43
Osszetett feladatot is elvégez dnalléan. 0,62
9. Onallésag Onalldan képes uj, varatlan feladatot is megoldani. 0,56
Kalon 0sztonzés nélkil, sajat magatdl veti fel gondolatait, 0,55
elképzeléseit. '
A felmerul8 problémakat helyesen azonositja. 0,56
10. Probléma- Problém’élf fellme,rUIése.e:setén a !ehetséges, megoldési 0,60
megoldd alternativakbdl képes kivalasztani az optimalisat.
készség Problémak felmerulése esetén a lehetséges alternativak kozdl
kivalasztott megoldast véghez viszi, vagy a megoldas érdekében 0,57
|épéseket tesz.
Varatlan és/vagy nehéz helyzetben is megérzi teljesitdképességét. 0,46
11.Pszichés Szamara egyhangu helyzetekben is megfelel6 teljesitményt nyujt. 0,61
terhelhet8seég | Terhelhetd, nagy munkabirasu. 0,45
A stresszt hatékonyan kezeli. 0,47
o Elfogadja az ala-folé rendeltségi viszonyokat. 0,65
12. fsefg?/ZTrlr{:zO(\a/tetzeéz Elkotelezett, elhivatott, szervezetéhez lojalis. 0,61
Koveti és hatarid8re elvégzi a kapott utasitasokat. 0,45
) Ha a helyzet Ugy kivanja, valtoztat viselkedésén. 0,62
13';5312;;532’_ Rugalmasan alkalmazkodik a folyamatosan valtoz6 feladatokhoz. 0,57
képesség Tobb feladat egyidejl végrehajtasa soran képes figyelmét meg- 054
osztani koztuk (figyelem valtas, figyelem iranyitas). '
Felismeri és elvalasztja a Iényegest a Iényegtelentdl. 0,60
14. Szervezb- Felismeri az 6sszefliggéseket, logikai kapcsolatokat. 0,45
k’észség’, ’ Osszetett helyzetekben, feladatokban ki tud alakitani fontossagi 045
lényeglatas sorrendet. '
Képes a rendelkezésre all6 eréforrasokat attekinteni, szamba venni. 0,48
Problémamegoldas esetén eredeti Otletei vannak. 0,53
Munkajaban kedveli az 6sszetett, kihivast jelentd Uj feladatokat. 0,55
15. Kreativitas Képes az ismert adatokat Ujszerlien 6sszekapcsolni a megoldas 0.46
érdekében. '
Tamogatja és 6sztdnzi az Uj kezdeményezéseket. 0,45
Felismeri a belsé ellentmondasokat, logikai hibakat. 0,50
16.Intellektuslis Osszetetten, egyszerre tébb szempontot is érvényesitve gondolkodik. 0,48
képességek Kivaldan emlékszik szébeli és irasbeli informacidkra. 0,55
Tények, részletek dsszeillesztésével alakitja ki a teljes képet, ez 0,46

alapjan 6sszegez.
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Kompetencia Viselkedésjegy Fokorsnup:;nens
Szakmai tevékenységében, altalanos emberi értékek terén 0.46
példat mutat. '

17. Vezetdi Kévetkezetes. 0,40

jellemzdk Tarsai gyakorta tekintik dontébirénak, vagy tanacsaddnak. 0,56
El6relatd. 0,44
Onértékelése redlis. 0,35

11.2. tdbldzat: Az egyes kompetencidkhoz tartozo viselkedésjegyek elsé f6komponensbeli sulyai

A f6komponens sulyok kozott jelentésnek tekintheté kildnbségek néhany kompetencia esetén tlinnek fel,
ezek a kompetenciadk az iranyit6 és befolyasold képesség; a kommunikacios képesség; a konfliktuskezelés;
a vezetdi jellemzék; a szervez8készség, lényeglatas és a szabalykovetés, fegyelmezettség. A hangsulyelto-
|6dasok a tablazatbol kiolvashatdak, a tovabbiakban erre néhany példat hozunk. A tablazat adatai alapjan
a kommunikacios képesség esetén a valaszaddk a testbeszéd helyes értelmezését és a kapcsolatteremtd
képességet tekintik fontosabb viselkedéses jegyeknek. Konfliktuskezelés esetén a leginkabb azt tartjak fon-
tosnak, hogy a személy torekszik ra, hogy egylttm(kodve olyan megoldast talaljon, ami a felek szamara
elfogadhat6. Ugyanakkor a vezetdi jellemz&k kdzul pont kisebb sulyt kap a tébbi viselkedéses jegyhez képest
az, hogy a vezetd dnértéke realis. Hasonldképpen az irdnyitd és befolyasol6 képességben is kevésbé hang-
sulyos, hogy nehéz helyzetekben magat és masokat képes motivalni.A 71.7-11.8. dbrdk rendvédelmi szer-
venként abrazoljak a vezetdi tehetség egyes komponenseinek megitélt fontossagat. Ahogyan azt korabban
is emlitettik, a valaszad6k az 0sszes kompetenciat fontosnak gondoljak a teheteségek kivalasztasaban, csak
kisfoku eltérések vannak ezek megitélésében. Ez nem okoz meglepetést, hiszen a felvetett kompetenciak a
szakirodalombol (Malét-Szabé és munkatarsai, 2018) és a felsévezetdi interjukbdl nyert adatok alapjan ke-
rultek kivalasztasra. A finomabb, szervenkénti kildnbségeket alabb részletezzlk, ezek jelentéségét azonban
ovatosabban kell értelmezni.

A blntetés-végrehajtasi szervezetben is a legfontosabbak k6zott van a dontési képesség, felel8sségvallalas és
a szabalykovetés, fegyelmezettség, de a szervez6készség, |ényeglatas, valamint a vezetdi jellemzdk is szere-
pelnek a fontos kompetenciak kdzoétt (Iasd a 71.2. dbrdt). Itt is a kreativitas bizonyult a legkevésbé fontosnak.
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11.1. dbra: A vezetdi tehetség komponenseinek megitélt fontossdga a blintetés-végrehajtdsi szervezet vonatkozdsdban
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Vezetdi tehetség komponensei (NVSZ)
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11.2. dbra: A vezetdi tehetség komponenseinek megitélt fontossdga a Nemzeti Védelmi Szolgdlat vonatkozdsdban

A Nemzeti Védelmi Szolgalat esetében a szabalykovetés, fegyelmezettség kompetencia bizonyultak a legfon-

tosabbnak (l4sd a 71.2. dbrdt).

Az Orszagos Katasztréfavédelmi FOigazgatosag munkatarsai a dontési képesség, feleldsségvallalas, haté-
kony munkavégzés, szervez6készség, lényeglatas és a vezetdi jellemz8k kompetenciakat itélték leginkabb
fontosnak; az Iranyit6 és befolyasol6 képességet és a kreativitast pedig a legkevésbé fontosnak (lasd a 71.3.

dbrat).
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11.3. dbra: A vezetdi tehetség komponenseinek megitélt fontossdga az Orszdgos Katasztrofavédelmi

Féigazgatdsdg vonatkozdsdban

Altalanos renddrségi feladatok ellatasara létrehozott szervek tekintetében a déntési képesség, felelésség-
vallalas, szabalykovetés, fegyelmezettség, szervez&készség lényeglatas és a vezet6i jellemzd8k kaptak a leg-

magasabb értékeket, a kreativitas pedig a legalacsonyabbat (lasd a 77.4. dbrdt).
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Vezetdi tehetség komponensei (ORFK)
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11.4. dbra: A vezetdi tehetség komponenseinek megitélt fontossdga az dltaldnos rendérségi feladatok elldtdsara

létrehozott szervek vonatkozdsdban

A Terrorelharitasi Kdzpont munkatarsai is fontosnak itélték a dontési képességet, a szervez8készséget, |é-
nyeglatast és a vezetdi jellemzéket (lasd a 11.5. dbrat). Viszonylag alacsonyabb pontszamot kapott esetik-
ben az 6nallésag, a rugalmassag, alkalmazkoddképesség és az intellektualis képességek.
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11.5. dbra: A vezetdi tehetség komponenseinek megitélt fontossaga a Terrorelharitdsi K6zpont vonatkozdsdban

Megvizsgaltuk azt is, hogy mely szervek hasonlébbak a vezetdi tehetség kivalasztasat leginkabb elbsegi-
té kompetenciak megitélésében. Az atlagos, szervenkénti megitélések euklideszi tavolsagait hierarchikus
klaszteranalizisnek vetettik ala, a Ward modszert alkalmazva. Az eredmények alapjan egyrészt a blnte-
tés-végrehajtasi szervezet és az altalanos rendérségi feladatok ellatasara |étrehozott szerv munkatarsainak
megitélései voltak nagyon hasonldak. A vezetdi tehetség kivalasztasat leginkabb el6segitd kompetenciak
megitélése az NVSZ munkatarsai szerint egészen elklondlt a toébbi szerv munkatarsainak megitéléséhez

képest.
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11.2.2. A VEZETOI TEHETSEG LEGFONTOSABBNAK ITELT KOMPETENCIAI

Mivel a Likert-skalan torténd valaszadas esetében alapvetéen minden kompetencia esetén magas értéket
adtak a valaszaddk a kompetenciak fontossagara vonatkozoan, igy érdemes megvizsgalni, hogy hanyszor
valasztottak az 5 legfontosabb kdzé az egyes kompetenciakat (77.6. dbra).

Vezetoi tehetség, legfontosabb kompetenciak
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11.6. dbra: A vezetdi tehetség felismerése szempontjabdl a kompetencidnként az ot legfontosabb kézé
vdlasztds gyakorisdga

A leggyakrabban a dontési képességet jeldlték meg a kompetencidk kézil, mint az 6t legfontosabb egyikét,
de a felel8sségvallalas, szervez6készség, |ényeglatast és a problémamegoldo készség is gyakran megjelent
a valaszok kozott. A legkevésbé gyakran megjel6lt kompetencidk a rugalmassag, alkalmazkodoképesség, az
intellektualis képességek, a kreativitas és az 6nallésag voltak (ebben a sorrendben). Ez az eredmény 6ssz-
hangban van a korabban tapasztaltakkal.

Azért, hogy a kétfajta értékelést kdnnyen dsszevethetéveé tegylk, a Likert-skalas megitélésre vonatkozdan
egy &ltalanos profilt is bemutatunk (lasd a 71.7. dbrdt). igy l4thatéva valik, hogy legfontosabbnak itélt kom-
petenciak azonosak. Annyi kilénbség észlelhetd, hogy az els6 esetben a problémamegoldd készség, mig a
masik megitélés esetén a szabalykovetés, fegyelmezettség tlinik fontosabbnak. A legkevésbé hangsulyos
kompetencidk esetében is csak kisfoku atrendez8dés figyelheté meg, mint példaul az 6nallésag és az ira-
nyito, befolyasold képesség sorrendcseréjét tekintve, de ezen kompetenciak megitélése kdzott egyébként
sincs nagysagrendi kulénbség. Osszességében azonban fontos, hogy a tovabbiakban sem célszer(i arrél
megfeledkeznlnk, hogy a megitélések megoszlasa szervenként némileg kiilonbozik.
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11.7. dbra: A vezetdi tehetség felismerése szempontjabdl a kompetencidk fontossdgdnak dtlagos megitélése
11-foku Likert skdldn

11.3. A vezetdi tehetség megitélése - pszicholégus minta

11.3.1. A VEZETOI TEHETSEG PREDIKTIV TENYEZOI

A megkérdezett pszicholégusok, ahogyan azt korabban bemutattuk, alapvetden (két f6t8l eltekintve) két
rendészeti szerv munkatarsai. gy valid becslést ezek két szervezetei egység pszicholégusainak véleményére
vonatkozoéan tudunk tenni.

A buntetés-végrehajtasi tertleten tevékenykedd pszicholégusok a felel6sségvallalast, dontési képességet,
a problémamegoldast, a pszichés terhelhet8séget és a szervez8készséget, Iényeglatast tartjak a leginkabb
fontos kompetencidknak. A kreativitast, az 6nallésagot és az irdnyito, befolyasold képességet pedig viszony-
lag kevésbé fontosnak (71.8. dbra).
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11.8. dbra: A vezetGi tehetség felismerése szempontjdbdl a kompetencidk fontossdgdnak dtlagos megitélése
11-foku Likert skdldn, a BV pszicholégusainak véleménye
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Az ORFK szerv képviseletében valaszt add pszicholégusok a 71.9. dbra alapjan a dontési képességet, a fele-
|6sségvallalast, a pszichés terhelhetéséget és a szervez8készséget, [ényeglatast tartjdk viszonylag fontosabb
kompetencidknak a vezet6i tehetség felismerésében. A kreativitast és a rugalmassag, alkalmazkoddképes-

ség kompetenciakat pedig kevésbé fontosnak a tobbi kompetencidnal.
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11.9. dbra: A vezetdi tehetség felismerése szempontjabdl a kompetencidk fontossdgdanak dtlagos megitélése

11-foku Likert skdldn, az ORFK pszicholégusainak véleménye

11.3.2. A VEZETOI TEHETSEG LEGFONTOSABBNAK ITELT KOMPETENCIAI

Az el6z6ekben leirtakkal teljesen dsszhangban a megkérdezett pszicholégusok, amikor 6t6t valaszthattak a
felsorolt kompetenciak kozul, akkor leggyakrabban a felel6sségvallalast, a dontési képességet, a szervez6-
készséget, Iényeglatast, a pszichés terhelhet&séget és a problémamegoldast valasztottak, mint olyan kom-

petenciakat, melyek a vezet6k kivalasztasat el8segitik (lasd a 71.70. dbrdt).
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Vezetdi tehetség, legfontosabb kompetenciak
oW 7
o
S 40
2
o
s 30 -
L=2]
3
% 20
w
m
2
= 10 .
0 I
EEERREEEREEE
s 8 & P £ 2 8 © & £ = 1%
= = = § £ ¥ E § 8 %
= 8 2 L2 @
I = ] 0 I
g o

Kreativ. ”

=
o
=
E

5
3
@
>

11.10. dbra: A vezetdi tehetség felismerése szempontjdbdl a kompetencidnként az 6t legfontosab k6zé vdlasztds

gyakorisaga a pszicholdgus minta esetén
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A legkevésbé gyakran a hatarozottsagot, magabiztossagot, a hatékony munkavégzést, a kreativitast és az
Onallésagot valasztottak. Minimalis kuldnbség volt a két szerv képvisel6i k6zott a valasztasi gyakorisagok-
ban, a szervez8készség, lényeglatast a BV képviselSi gyakrabban valasztottak (lasd a 71.3. tdbldzatot).

1.1 2 | 3. |4 | 5 | 6 | 7.8 | 9 |10 |11.[12. | 13.|14. |15 | 16. | 17.
BV 22 | 7 |16 | 24| 2 2 [ 1112 ] 1 16 | 18 | 5 4 | 21 3 8 8
ORFK | 16 | 7 | 12 | 18 | 3 2 9 |10 4 | 14|13 | 1 3 (10} 2 3 8

11.3. tabldzat: A vezetdi tehetség felismerése szempontjabdl a kompetencidnként az 6t legfontosab kdzé
vdlasztds gyakorisaga szervenként, a pszicholégus minta esetén

Azért, hogy az eredmények kénnyen 6sszevethet8k legyenek a Likert-skalas megitéléssel, a 11.71. dbrdn
megjelenitjik az utobbi dltalanos megitélését is. Nem tapasztalhatok jelent8s, érdemi kilénbségek.
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11.11. dbra: A vezetdi tehetség felismerése szempontjabdl a kompetencidk fontossdgdnak dtlagos megitélése
11-foku Likert skdldn, a megkérdezett pszicholégusok dltaldnos véleménye

11.4. Osszefoglalas

A BellUgyminisztérium rendészeti szerveinek munkatarsait, és - specifikus ralatasuk miatt kiemelt csoport-
ként - a pszicholdgusait kérdeztlk egy online kérddivben, tobbek kozott, a vezetdi tehetség legfontosabb
prediktiv viselkedésjegyeirdl, valamint a vezet6i tehetséget leginkabb el6rejelz6 kompetenciakrol. Egy
komplex rendészeti tehetségmenedzsment rendszer kidolgozasat megalapozé online tehetség kérd&ivbél
szarmazd empirikus adatok statisztikai elemzésére kerUlt sor.

A kompetencidk és viselkedésjegyek Likert-skalan, fontossag szempontjabol torténd megitélése plafonha-
tast mutatott. Ennek ellenére finom kilonbségek megallapithaték voltak ezek megitélt fontossaga tekin-
tetében. Az altalaban leginkabb fontosnak tartott kompetenciak a felelésségvallalas, a dontés, a szervez6-
készség, lényeglatas, a szabalykovetés, fegyelmezettség, és a problémamegoldd készség. A pszichologusok
véleménye alapjan kiegészul ez a lista a pszichés terhelhet8séggel. Kevésbé fontosnak tartott kompetenciak
a kreativitas, az 6nall6sag és az iranyitd, befolyasold képesség.
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A kérddiv egy pontjan arra kértik a valaszaddkat, hogy jel6ljék meg a vezetdi tehetséget leginkabb el8rejelz8
6t kompetenciat. Az igy kapott eredmények csak megerdsitik a korabban tapasztaltak a kompetencidk fon-
tossagara vonatkozdan a vezetdi tehetségek felismerésében.

A f6komponens analizis alapjan a viselkedésjegyek a valaszadok szerint is szorosan kapcsolédnak a kom-
petenciakhoz. Szervenként a kompetenciak, és kompetencianként a viselkedésjegyek tekintetében enyhe
hangsulyeltolodasok figyelhet8k meg. A kompetenciak megitélése kozotti korrelacidk a kbzepesnél er6sebb
szintet csak ritkan haladjak meg, leginkabb a problémamegoldd képesség és a rugalmas alkalmazkoddkeé-
pességgel vannak valamelyest egylttmozgd kompetencidk. A két kompetencia megitélése is kozepesnél
er8sebben korreldlt egymassal. A Likert-skalan tortént megitélések klaszteranalizise alapjan nyilvanvalo,
hogy vannak kulénbségek a szervek kozott abban, hogy milyen kompetenciakat tartanak fontosnak a veze-
téi tehetség kivalasztasaban.

Osszességében elmondhatjuk, hogy jelen vizsgalat eredményei megerésitik a szakirodalom és a felsévezet6i
interjuk eredményeképpen a vezetdi tehetség predikcidjahoz felhasznalni kivant kompetencidk és viselke-
désjegyek relevanciajat, a bellgyi szervek munkatarsainak véleménye szerint is potencialisan alkalmasak
a vezetdi tehetség felismeréséhez. Valamint a kivalasztas soran érdemes a szervek kozotti kuldnbségeket
figyelembe venni.
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+  Malét-Szab6 E., Hegyi H., Heged(s J., Szeles E., Ivaskevics K. (2018). Rendéri alapkompetenciak az egysé-
ges kozszolgalati alapkompetenciak tikrében. Renddrségi Tanulmdnyok, 1(1). 15-74. http://www.Bellgy-
minisztérium-tt.hu/rtt/assets/letolt/rt/201801/04_Szeles_Erika_Rendori_alapkompetenciak.pdf
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12. A KOMPLEX RENDESZETI
TEHETSEGMENEDZSMENT RENDSZERREL
SZEMBENI ELVARASOK
A FOVIZSGALAT ALAPJAN

Baldzs Katalin - Hégye-Nagy Agnes - Olajos Timea - Fodor Szilvia

A Belligyminisztérium rendészeti szerveinek munkatarsai online megkérdezése soran az alkalmazott kérdé-
ivben szerepelt egy nagyobb egység, amely a tehetségmenedzsment rendszerrel kapcsolatos elvarasokra vo-
natkozott. A tehetségmenedzsment rendszerbe valé bekerulés alapfeltételei, a jelenlegi rendszer elemeire
vonatkozo elégedettség és elvarasok, valamint a fejlesztési mddszerekre vonatkozé igények, elképzelések ke-
rultek felmérésre. A pszichol6gus munkatarsak esetében, mivel specialis ralatassal birnak a teruletre, kiegészi-
t8 kérdések vonatkoztak arra, hogy szerintik mennyi idd szikséges az egyes kompetenciak érdemifejlesztésé-
hez. Az adatok alapjan legtobben az dllomany 10-30%-at gondoljak bevonni a tehetséggondozasba, bar sokan
felvetik, hogy mindenkinek legyen biztositva a lehet8sége a fejlédésre. A tehetséggondozasba valo bekera-
lés el6feltételeként az ajanlast, az 5-10 év szolgalati id6t, a szakmai tapasztalatot és a teljesitményértékelés
eredményét tartjak megfelelének. A pszicholégusok emellett gyakran hangsulyozzak az dnkéntességet is. A
tehetséggondozas minden terlletét fontosnak tekintik és az dsszes teruleten a jelenlegi helyzettel leginkabb
kdzepesen elégedettek. Vannak azonban a szervenkénti eltérések, igy példaul az NVSZ és a TEK képvisel&i vi-
szonylag elégedettebbek a tehetséggondozassal, mint a tobbi szerv képvisel8i. A tehetséggondozasi folyamat
modszereit tekintve a szakmai elméleti és gyakorlati képzéseket; a mentoralast; az esetmegbeszéléseket; a
coachingot; 6nismereti fejlesztést; és az egyéni konzultaciot tartjak hatékonynak. Az egyes kompetenciaknak a
fejlesztésre forditandd id6 tekintetében azonban nem volt konszenzus a megkérdezett pszicholdgusok kozott.

12.1. Bevezetés

Egy komplex rendészeti tehetségmenedzsment rendszer kidolgozasat megalapozé online tehetség kérddiv
segitségével a vezetdi és szakmai tehetségek jellemz8ire vonatkozé elképzelések felmérésén tul lehetdsé-
gunk nyilt arra is, hogy feltérképezzik a tehetséggondozas kérdéskdrét altalanosabb megkdzelitésben is,
valamint egyéb kiegészitd informaciot gydjtsink.

Harom altalanos teriletre vonatkozott a vizsgalat: a tehetségmenedzsment rendszerbe val6 bekerllés szik-
séges el6feltételeire, a kivalasztott munkavallalék megfelelének itélt aranyara; a tehetségmenedzsment rend-
szer megitélésére annak fontossaga és a jelenlegi allapot tekintetében; valamint a tehetséggondozasi formak
hatékonysagara vonatkozéan. A kérdések tdbbségét mind az altaldanos mintanak, mind a pszicholégus valasz-
addknak feltettiik. Azonban az utolsé kérdéskorben az egyes terlletek fejlesztésének idejére vonatkozé kérdé-
seket csak a megkérdezésbe bevont pszicholdégusoknak tettuk fel, a kérdések specifikussaga miatt.

Jelen tanulmany célja a tehetségmenedzsment rendszerre vonatkozé vélekedések, elvarasok vizsgalata és
dsszefoglalasa, a rendelkezéstnkre all6 empirikus adatok alapjan, a korabban vazolt kérdéskérok mentén.
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12.2. A tehetségmenedzsment rendszerbe valo bekeriilés

Fontosnak tartottuk megvizsgalni, hogy hogyan vélekednek a Bellgyminisztérium rendészeti szerveinek mun-
katarsai, valamint specifikusan az ugyanott alkalmazasban 1évd pszicholdgusok arrél, hogy milyen aranyban
és milyen el6feltételekkel kertilhessenek be a munkavallalok a tehetségmenedzsment rendszerbe.

12.2.1. AZ ALTALANOS MINTA ELKEPZELESE

El8szor a teljes allomanybdl valasztott minta véleményét dsszegezzik. Nagymértékl heterogenitast mutat-
tak a valaszok arra a kérdésre vonatkozdan, hogy ,,On szerint a munkavallalok hany szazalékat érintse a te-
hetséggondozas?”. A, maximum 1%"-t6l a 100%-ig terjedd intervallumon helyezhetdk el a valaszok. Tobben
kifejezték, hogy nem tudnak erre a kérdésre valaszt adni. Az egyik vizsgalati személy azt is leirta, hogy nem
tartja célszerlinek, hogy az allomany elére meghatarozott aradnyat érintse a tehetséggondozas. Egy masik
valaszadé szerint 10 és 100% kozott redlis a tehetséggondozasba bevontak aranya, terilettdl és tehetségtdl
fuggden. Megint mas azt veti fel, hogy legyen meg mindenkinek a lehet8sége, aki ezt vallalja és motivalt a
fejlédésre. Ezek a szdvegesen kifejtett valaszok mutatnak ra arra, hogy miért nem egyszer(i erre a kérdésre
valaszolni. Valészinlleg tertletenként eltérd igény mutatkozik a tehetséggondozasra és természetesen a
tehetséggondozas jellegétdl is fugg, hogy milyen tag koérre gondoltak a valaszadok.

Viszonylag sokan a 100%-ot jelolik meg valaszként (22 f8 a 143 f6bdl, akik szamszer(i valaszt adtak), mig
minddssze két f6 gondolja ugy, hogy maximum 1%-ot érintsen a tehetséggondozas. Szamszerd valaszként
gyakoria 10, 20, 30 szazalék megjeldlése (rendre 21, 15, 14 f8 adott ilyen valaszt). Egy valaszadé kifejti, hogy
a teljes allomanynak meg kellene adni a lehet8séget, hogy a kivalasztasban részt vegyen, azaz a tehetségek
kivalasztasi folyamataba a teljes allomanyt be kellene vonni. A 12.1. dbrdn lathat6 a valaszok megoszlasa.
Az eloszlasbol latszik, hogy az atlag, széras nem lenne informativ. A tdbbség 1-30%-ig tartja megfelelének a
bevalasztottak mennyiségét, mig a 100% is gyakori valasz. A valaszok alapjan nem bontakozik ki egyértelm(
kép a tehetséggondozas idealis kiterjedtségére vonatkozdan.

A munkavallalok hany szazalékat érintse a tehetséggondozas?
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12.1. dbra: A tehetséggondozdsba bevont munkavdllalék megfelel6 ardnydnak megitélése
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Megkértik a valaszaddkat, hogy jeldljék meg, hogy szerintik milyen sziikséges el6feltétele legyen a tehet-
séggondozasi programba vald bevalasztasnak, és egyidejlleg tébb szempontot is meg lehetett jeldlni. Aho-
gyan az a 12.2. dbrdn is latszik, a leggyakoribb valasz a ,Vezet8i vagy egyéb ajanlas” volt, hasonldan gyakran
valasztottak a ,Szolgalati id8, szakmai tapasztalat” lehet8séget is.

A teljesitményértékelés eredménye és az életkor is gyakran valasztott el6feltétel volt, mig a kilszolgalatot
minddssze egyetlen személy valasztotta. Az életkort, mint el&feltételt 39 f6 valasztotta, t8lik megkérdeztik,
hogy milyen életkort tartanak megfelel6nek. Kozuluk 19 f6 a 26 és 30 év kdzotti életkort, 11 f6 pedig a 31 és
35 év kozotti életkort jelolte meg. De néhanyan a 20-25 év, a 36-40 év és a 41-45 év lehet8ségeket is valasz-
tottdk (maximum 2 f6), mig a 45 év feletti lehet8séget senki sem valasztotta.

Bevalasztas elbfeltétele legyen
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12.2. dbra: A tehetséggondozdsba bevonds potencidlis elGfeltételeinek kivdlasztdsi gyakorisdga

Mennyi szolgalati idot tart idealisnak eléfeltételként?
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12.3. dbra: Az idedlis szolgdlati idé a tehetséggondozdsi folyamatba vald bevdlasztds elbfeltételeként
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Rakérdeztlink arra is, hogy mennyi betéltott szolgalati id6t tart idedlisnak. Erre a kérdésre 88 f6 adott valaszt,
&k konkrét szamot vagy id&intervallumot irtak. Altalaban 2 és 20 év kozétti valaszok érkeztek. Egy extrém va-
lasz szerint 5-10 nap utan be lehetne vonni a személyt a tehetséggondozasba. A legtdbben az 5 évet jeldlték
meg (30 f6), de hasonlbéan gyakran jel6lték meg a 10 éves szolgalati id6t is (27). Gyakori volt a 8 év, 8-10 év és
a 8-12 évvalasz is, volt ahol ez kiegészllt szoveges indoklassal is: miszerint két kormanyzati ciklus, illetve két
fizetési kategoria betoltése tlinik, a valaszadd szerint, sziikségesnek el6feltételként. A valaszaddk tobbsége
(69 f6) 5-10 év kdzotti szolgalati id6t gondol idealisnak a bevalogatas elbfeltételeként (lasd a 21.3. dbrat).

12.2.2. A PSZICHOLOGUS MINTA ELKEPZELESE

A pszicholdgusok kozil 61 f6 adott valaszt arra kérdésre, hogy a munkavallalék hany szazalékat kellene érin-
tenie a tehetséggondozasnak. J6llehet ez esetben is erésen szortak a valaszok 1% és 100% kodzott, 10-20%
kozotti értéket adott meg 19 f6, hat f6 30%-ot jeldlt meg, és az dsszes tobbi valasz szérvanyosan fordul csak
el6 (lasd a 12. 4. dbrat)

A munkavallalok hany szazalékat érintse a tehetséggondozas?
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12.4. dbra: A tehetséggondozdsba bevont munkavdllalék megfelelé ardnydnak megitélése - pszicholégus minta

A pszicholégus minta véleménye alapjan is a vezetdi vagy egyéb ajanlas és a szakmai tapasztalat lehet a
tehetségprogramba valo valasztas elbfeltétele, ezen minta esetében valamivel hangsulyosabb szempont a
teljesitmény értékelés és az dnkéntesség is (lasd a 12.5. dbrdt).

Viszonylag kevesen jeldlték meg a pszicholégusok kézil az életkort eléfeltételként (11 f8). Es kdzillk is csak
hatan jelolték meg az idedlis életkori intervallumot, nevezetesen a 26-30 év és a 31-35 év életkori tartoma-
nyokat. Ez egybehangzo allaspontnak tlinik az altalanos minta elképzelésével.

Minddssze 25-en valaszoltak arra a kérdésre, hogy milyen hosszu szolgalati id6t, szakmai tapasztalatot tar-

tanak idedlisnak a tehetség programba vald kivalasztashoz el6feltételként. A tobbség (13 f8) 10 évet adott
meg, de el6fordult valaszként ezen feltl az 5-10 év, 7-10 év és a 8-10 év is.
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Bevalasztas el6feltétele legyen
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12.5. dbra: A tehetséggondozdsba bevonds potencidlis el6feltételeinek kivalasztdsi gyakorisdga - pszicholégus minta

12.3. A tehetségmenedzsment rendszer megitélése

A valaszadoknak lehetésége nyilt, hogy a tehetségmenedzsment rendszer kilénbdz8 terlleteit értékeljék
azok fontossaga szerint, illetve a teruletekre vonatkozo6 elégedettség alapjan, egy 6tfokd skalan. A skala-
értékek jelentése a kovetkezd volt: 1: egyaltaldan nem, 2: nem igazan, 3: kdzepesen, 4: eléggé, 5: teljesen. A
tehetségmenedzsment-rendszerrdl a sajat szakteruletikre vonatkozdan szamoltak be.

12.3.1. AZ ALTALANOS MINTA VELEMENYE

A fontossag tekintetében elmondhatd, hogy a korabbiakhoz hasonléan hajlamosak a valaszadék minden
felvetett aspektust fontosnak tartani, csak finom kulénbségek rajzolédnak ki az adatok alapjan. A teljes
allomanybdl kikertld minta kevésbé tartja fontosnak a tehetségtudatossagot, mint a tébbi tényez6t (lasd a
11.6. dbrdt). A tehetségtudatossag definicidja a kérd8ivben arra vonatkozott, hogy a szervezet rendelkezik
tehetségkoncepcioval; tisztan megfogalmazott a tehetséggondozas célja és az elvart eredmény. Ellenben
a valaszadok nagyon fontosnak tartjak a képzést, hogy egyéni vagy csoportos, az adott munkakdér magas
szintl betodltéséhez sziikséges, képesség- vagy tudasfejlesztési lehetésége meglegyen. Tovabba fontos véle-
ményuk szerint a megfelel6 kivalasztas; a kdzvetlen és objektiv teljesitményértékelés; a belathatd idén belll
torténd eldémeneteli lehet8ség, valamint a teljesitményen alapuld juttatas is.
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A tehetségmenedzsment rendszer szempontjabél fontos
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12.6. dbra: A tehetségmenedzsment kiilénbdzd teriileteinek dtlagos megitélése fontossdg szempontjdbdl

A jelenlegi helyzettel val6 atlagos elégedettség a kdzepes szintet mutatja a tehetséggondozas barmely te-
ruletét tekintve. Az teljesitményértékeléssel viszonylag elégedettebbek (lasd a 71.7. dbrdt. A legkevéshé a
tehetségtudatossaggal elégedettek a valaszadok. A tobbi tényezd tekintetében nincs jelentés eltérés.

A tehetségmenedzsment rendszerre vonatkozo elégedettség
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12.7. dbra: A tehetségmenedzsment kiildnbdzé terlileteire vonatkozé dtlagos elégedettség

12.3.2. A PSZICHOLOGUS MINTA VELEMENYE
A pszicholégusok esetében is igaz, hogy minden tehetségmenedzsment-teriletet fontosnak itéltek meg (lasd a

12.8. dbrdt). Tovabba esetikben is relative kevésbé fontos az adatok alapjan a tehetségtudatossag és a jutalma-
zas terllete, viszont fontos észrevenni, hogy ezeket a teruleteket is eléggé fontosnak értékelték a valaszadok.
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A tehetségmenedzsment rendszer szempontjabdl fontos
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12.8. dbra: A tehetségmenedzsment kiilbnb6z6 terlileteinek fontossdga - pszicholdgus minta

A pszicholégusok atlagos elégedettsége a jelenlegi helyzettel a kiilonb6z8 tehetséggondozasi teruleteken
a nem igazan elégedett és a kdzepesen elégedett kdzott van, azaz 6k valamivel elégedetlenebbek a teljes
populacidhoz képest (Iasd a 12.9. dbrdt).

A tehetségmenedzsment rendszerre vonatkozo elégedettség
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12.9. dbra: A tehetségmenedzsment kiilébnbdzd tertileteire vonatkozo dtlagos elégedettség - pszichologus minta

Az elégedettség tekintetében a mintazat sem azonos: ugyan a tehetségtudatossaggal a leginkabb elégedet-
lenek, és a képzés-, és tudasfejlesztési lehetéségek azok, amivel leginkabb elégedettek.
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12.4. A tehetséggondozasi folyamatra vonatkozé elképzelések

Megkértuk a belligyi szervek munkatarsait arra is, hogy jel6ljék meg a szakirodalom és a vezetdi interjuk
alapjan gyujtott tehetséggondozasi formak kozul azokat, melyek szerintik hatékonyak, vagy hatékonyak
lennének. Természetesen megengedtik a tobbszords valasztast itt is.

12.4.1. AZ ALTALANOS MINTA VELEMENYE

Avalaszaddk leginkabb a gyakorlati és elméleti képzéseket, és a mentoralast tartjak hatékony tehetséggon-
dozasi formanak az egész szervezetben gondolkodva (72.70. dbra). A legkevesebben a szakmai versenyeken
valé részvételt, a kutatast és a publikalast tartjak hatékonynak. Viszont az esetmegbeszéléseket, coachingot,
Onismereti fejlesztést és az egyéni konzultaciét is sokan tamogattak az adatok alapjan. A valaszok megoszla-
sa nem kulonb6zott kilondsebben akkor sem, mikor sajat szakterulettikre vonatkozéan kaptak azt a kérést,
hogy jeldljék meg a hatékony tehetséggondozasi formakat (712.71. dbra). Az eloszlas annyiban mutat mas
képet, hogy a keretezés modositasaval az esetmegbeszélések hatékonysagat tébben kifejezték.

Hatékony tehetséggondozasi forma (a szervezetben)
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12.10. dbra: A hatékony tehetséggondozdsi formanak vdlasztds gyakorisdga a szervezetre vonatkozéan

Hatékony tehetséggondozasi forma (a szakteriileten)
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12.11. dbra: A hatékony tehetséggondozdsi formdnak vdlasztds gyakorisdga a szakterdiletre vonatkozéan
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Hatékony tehetséggondozasi forma
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12.12. dbra: A hatékony tehetséggondozdsi formdnak vdlasztds gyakorisdga - pszicholégus minta

12.4.2. A PSZICHOLOGUS MINTA VELEMENYE

Az online kérdd8iv utolsé blokkjaban megkérdeztik a pszicholégusokat minden egyes kompetenciarél az
alabbiakat:

1. Ha tréning (barmilyen csoportos, és/vagy interaktiv mddszer) keretében fejlesztik, 6sszesen kb.
mennyi id8 sziikséges a kompetencia észlelhetd mértékd fejlesztéséhez? Kérjik, a képzés netté ide-
jét adja meg.

2. Haszakmai képzés keretében fejlesztik, 6sszesen kb. mennyi id6 szikséges a kompetencia észlelhe-
t6 mértékd fejlesztéséhez? Kérjik, a képzés netto idejét adja meg.

3. Ha napi 8 6ras tréning (barmilyen csoportos, és/vagy interaktiv mddszer) keretében fejlesztik, kb.
mennyi id6 alatt lehet a kompetenciat észlelheté mértékben fejleszteni? A teljes folyamat idejét adja
meg, beleszamitva a képzési napok/modulok koz6tti munkavégzéssel toltott idbt is.

4. Ha napi4 éras szakmai képzés keretében fejlesztik, kb. mennyi id8 alatt lehet a kompetenciat észlel-
hetd mértékben fejleszteni? A teljes folyamat idejét adja meg, beleszamitva a képzési napok/modu-
lok kozotti munkavégzéssel toltott id6t is.

A pszicholégus minta (67 f6) esetében 53 olyan valaszadd volt, akik valaszoltak e kérdések akar egyikére is.
A képzések netto idejét tekintve arra szamitottunk, hogy a valaszokat majd 6raban adjak meg, hiszen a pszi-
cholégiaban jol ismert képzések, tréningek esetén ez a jellemz8. Viszont miutan lattuk, hogy nagyon sokféle
valasz el6fordul, azon valaszadék adatait, akik nem adtak meg mértékegységet (6sszesen 6t f6) figyelmen
kivil hagytuk. Egy valaszado a kérdések legelején indokolta, hogy miért érzi Ugy, hogy nem valaszolni: ,,Nem
tudom, sok tényez6tdl, egyéni adottsagoktdl, tréneri hozzaértéstél, gyakorlattél, célok egyértelm( megfo-
galmazasatol is fugg! Az eddigi gyakorlat jelenthet Utmutatast. Osszegezni kell a tapasztalatokat azok részé-
rél, akik vettek mar részt ilyen képzéshen. Hatasvizsgalatot kell végezni, akkor talan felallithaté egy ,tol-ig”
elképzelés.” Két személy egyértelmlen nem értette a kérdést, mert a nettdé képzési idére nagyobb szamokat
adott meg, mint a brutt6 iddre, az 8 valaszaik is kikerlltek a végsé soron elemzett adatokbdl. 45 f§ valaszait
vettUk tehat figyelembe, kozUluk 3-an csak az elsé kompetencia esetében adtak valaszt, tehat tobbnyire 42
f6, vagy annal is kevesebb személy adataival tudtunk szamolni. Azért volt idénként kisebb a minta, mert téb-
ben tobb ponton jelezték, hogy az adott kompetencia nem, vagy adott médon (jellemz8en szakmai képzés
keretében) nem fejleszthet®.
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El8sz6r a kompetencidk fejlesztéséhez szikséges nettd id6ket konvertaltuk egységesen d6rakka. Amikor a
napokat atszamoltuk érakka 8 6ras munkaidével szamoltunk; a hetek esetén heti 6t munkanappal kalku-
laltunk. A hénapokat és éveket nem vettlk figyelembe harom hénaptél kezdédéen, mert nem gondoljuk
realisnak, hogy nett6 id6ére gondoltak, amikor tébb mint két hdnapot irtak. A konvertalasunk médja némileg
torzithatja az adatokat, ha a valaszaddk masképpen értették azt, amit leirtak, de lehet6séget ad az adatok
O0sszegzésre.

Ahogyan az a 12.1. tabldzatban |atszik a valaszok nagyon heterogének voltak a potencidlis tréningek minima-
lis id6tartalmara vonatkozban, ami mar észlelhetd mértékl valtozast hozhat. Minden kompetencia esetén
minimum néhany 6rat tartanak sziikségesnek, a maximumok pedig 120 és 250 6ra k6z6tt vannak.

A kompetencia neve Atlag Minimum Maximum
1. DOntési képesség 50,80 5 250
2. Egyuttmikodés 37,77 2 200
3. Iranyito, befolyasold képesség 47,82 4 250
4. Erzelmi intelligencia 53,00 4 200
5. Felel&sségvallalas 39,61 2 150
6. Hatdrozottsag, magabiztossag 45,70 2 250
7. Hatékony munkavégzeés 43,19 2 150
8. Kommunikacios képesség 39,15 3 200
9. Konfliktuskezelés 41,64 4 250
10. Onall6sag 34,29 2 120
11. Problémamegoldd készség 44,24 3 200
12. Pszichés terhelhet8ség 56,09 4 250
13. Szabalykovetés, fegyelmezettség 26,19 2 100
14. Rugalmassag, alkalmazkododké pesség 43,24 4 200
15. Szervez6készség, lényeglatas 44,82 2 200
16. Kreativitas 47,64 3 200
17. Intellektualis képességek 57,58 2 200
18. Vezetdi jellemzd8k 57,10 2 250

12.1. tdbldzat: A kompetencia fejlesztéséhez sziikséges nettd idé, tréning keretén beliil, raban kifejezve

A 12.2. tabldzatban foglaltuk 6ssze az észlelhetd valtozasokhoz minimalisan szikséges idejét a képzéseknek
szakmai képzés keretén belll. Ez esetben még az el8z6 kérdésre adott valaszoknal is nagyobb heterogenitas
tapasztalhaté. A valaszok néhany éras id6tartamtél egészen 500 éraig terjednek. A valaszokat elemezve ezt
az 500 6ras értéket véljuk az ésszerd felsd hatarnak. Tehat amikor 6raban adtak meg az id6tartamot, akkor
egészen 500 oraig elfogadtuk az idétartamot, de példaul egy 1000 6ras lehet8séget kizartunk, mivel kevéssé
tlnik realisnak a valasz.
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A kompetencia neve Atlag Minimum Maximum
1. DoOntési képesség 57,50 4 500
2. Egyuttmudkodés 50,33 2 280
3. Iranyito, befolyasold képesség 84,28 6 480
4. Erzelmiintelligencia 53,92 4 250
5. Felel6sségvallalas 37,75 1 200
6. Hatarozottsag, magabiztossag 49,29 2 400
7. Hatékony munkavégzés 42,72 1 200
8. Kommunikacios képesség 44,48 3 300
9. Konfliktuskezelés 42,83 4 300
10. Onall6sag 40,52 2 200
11. Problémamegoldo készség 45,03 2 300
12. Pszichés terhelhetség 52,04 2 200
13. Szabalykdvetés, fegyelmezettség 28,58 2 100
14. Rugalmassag, alkalmazkodoképesség 50,86 4 300
15. SzervezBkészség, lényeglatas 52,28 1 400
16. Kreativitas 58,40 3 400
17. Intellektudlis képességek 65,52 2 200
18. Vezetdi jellemz6k 57,85 1 250

12.2. tdblazat: A kompetencia fejlesztéséhez szlikséges netto id6, szakmai képzés keretén bellil, 6rdban kifejezve

A képzések brutté idejénél ugyanugy jartunk el az adatszlrés esetében, mint kordbban, de az adatok a
korabbiakhoz képest is sokkal heterogénebbek voltak. 2 6ra és 10 év kézott mindenféle valasz eléfordult.
Példaul a 2 nap, 40 6ra, 4 hénap, 6 hdonap, 1 év mind gyakori valaszok. Egy valaszad¢ kifejtette, hogy az a
képzés gyakorisagatol fugg, hogy mennyi ez az id6tartam. Mindezek alapjan nem tartottuk ésszerlinek az
adatok korabbiakhoz hasonlé 6sszegzését.

Osszefoglal6an elmondhaté, hogy nincs egységes allaspont a pszichologusok koézott a potencidlis tréning-
hez szukséges id6 tekintetében. Sét, tobben (ugyan 8k kisebbségben vannak) egyes kompetencidkat nem,
vagy adott kdzegben, illetve adott mdédon (féként szakmai képzés keretében) nem tartottak fejleszthetének
sem. A képzés teljes idejét tekintve pedig teljesen szerteagazé elképzelések élnek egymas mellett, ami nem
enged meg altalanos kdvetkeztetést, hacsak azt nem, hogy nincs konszenzus ebben a tekintetben.
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12.5. Osszefoglalas

Az online tehetség kérdbiv keretén belll a Bellgyminisztérium rendészeti szerveinek munkatarsait, és spe-
cifikus ralatasuk miatt kiemelt csoportként az ott dolgoz6 pszicholégusokat is megkérdeztik a tehetségme-
nedzsment rendszerre vonatkozo elképzeléseikrdl.

A kérdbiv kitolt8i egyértelmuvé tették, hogy nem trivialis annak a kérdésnek a megvalaszolasa, hogy az allo-
many hany szazaléka keruljon be a tehetséggondozasi folyamatba. Volt olyan valaszadd, aki kifejtette, hogy
ez szakterUlettdl, az allomanyban jelenlévd tehetségek szamatol, és a tehetséggondozas jellegétdl is fugg. A
valaszok ennek megfelel8en nagyon heterogének, az 1% és a 100% kozt a széls6értékeket is beleértve min-
denféle valasz el6fordult. Mégis az altaldanos minta a 10-30%-ot, a pszicholégus minta inkabb a 10-20%-ot
tartja redlisnak. Legalabbis ezek a leggyakoribb valaszok. Erthetd azonban, hogy sokan a 100%-ot valaszol-
jak, ha arra gondolnak, hogy minden motivalt személynek legyen meg a lehet8sége a fejlédésre, ahogyan
ezt szbvegesen is kifejtette egy személy.

Az empirikus adatok alapjan ugy tlnik, hogy a legtébben a vezetdi és egyéb ajanlast, a szolgalati id&t, szak-
mai tapasztalatot és esetleg a teljesitményértékelés eredményét tartjak megfelel6 el6feltételnek a tehet-
ségprogramba val6 bevalogatashoz. A pszicholégusok emellett gyakran megjel6lik az 6nkéntességet is. A
szolgalati id6 tekintetében az 5-10 év szolgalati id6t tartjak idealis el6feltételnek, mert ahogyan kifejtik, ez
azt jelenti, hogy mar betoltott két fizetési kategdriat, vagy megtapasztalt két kormanyciklust. Valészinlleg a
valtozasok megtapasztalasa all ennek az elvarasnak a hatterében.

Ha a tehetséggondozas kilonb6zb tertleteinek megitélésére vonatkozd valaszokat tekintjlk, akkor azt lat-
hatjuk, hogy a valaszaddk minden tertiletet fontosnak tartanak és az dsszes tertleten a jelenlegi helyzettel
legfeljebb kézepesen elégedettek, ha az atlagokat nézzuk. A tehetségtudatossagot viszonylag kevésbé tart-
jak fontosnak, a pszicholégus minta a jutalmazast is viszonylag kevésbé tartja fontosnak. Vannak viszont
szervenként finom kulonbségek.

Az elégedettségrél altalaban elmondhatd, hogy az NVSZ és a TEK képvisel6i viszonylag elégedettebbek. Az
elégedetlenség a leginkabb a tehetségtudatossag tertletén jellemz8, a pszicholégusok viszont a képzések-
kel viszonylag elégedettek.

A tehetséggondozasi folyamat modszereit tekintve egységesen a szakmai elméleti és gyakorlati képzéseket;
a mentoralast; és esetmegbeszéléseket tartjak hatékonynak, valamint a coachingot; dnismereti fejlesztést;
és az egyéni konzultaciot is sokan megjeldlték, mint hatékony lehet8séget.

A pszicholégusokat megkérdeztiik arrél kompetencianként, hogy tréning, illetve szakmai képzés keretén
belll mennyi id6 alatt varnanak a résztvevdkben érzékelhetd mértékl valtozast. A valaszadok rendkivil
heterogén véleményeket fogalmaztak meg, tobben nehezen fejleszthetének érzik ezeket a kompetenciakat,
kUldnodsen szakmai képzés keretén belll. az allaspontok kilonb6z8sége miatt nem vonhato le ebben a te-
kintetben a megkérdezettekre vonatkozdan érvényes kdvetkeztetés.
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13. EGY KOMPLEX RENDESZETI
TEHETSEGMENEDZSMENT RENDSZER
KIEPITESET MEGALAPOZO,

A TEHETSEGMENEDZSMENT GYAKORLATARA
VONATKOZO STRUKTURALT INTERJUK
ELEMZESE

Fodor Szilvia - Olajos Timea

Jelen tanulmanyunkban egy komplex rendészeti tehetségmenedzsment rendszer kialakitasaval kapcsola-
tos kdzép- és felsbvezetdi interjuk tapasztalatait 6sszegezzik, mely atfogd képet nyujt a tehetségtamogaté
rendszer gyakorlati vonatkozasaival kapcsolatban. Az interjualanyok tdbbsége a szervezeti hatékonysag és
az egyéni jollét tamogatasa szempontjabdl fontosnak latja a tehetséggondozast, mely a kivalasztas mellett
a képzéseket, képességfejlesztést is magaban foglalja. Kritikus pontként jeleni meg a szervezeti tehetség-
tudatossag, melyet igen fontosnak itél meg a valaszadok tobbsége, mig elégedettségik ezzel a terllettel
igen alacsony. Lényeges tanulsagként jelenik meg az eréforrdsokkal kapcsolatos vélemények sokszinlseége,
mely felhivja a figyelmet arra, hogy egy komplex rendszer bevezetése el6tt helyi szinten at kell gondolni a
feltételek megvalosulasat, illetve kézpontilag biztositani a szikséges tdmogatast a program kivitelezéséhez.

13.1. A rendszerszintii tehetséggondozasrol alkotott elképzelések
a vezetdi interjuk alapjan

Egy komplex rendészeti tehetségmenedzsment rendszer feldllitasa el6tt 17 interjut készitettink olyan ko-
zép- és felsOvezetdkkel, akiknek ralatasuk van a tehetségtamogatashoz kapcsol6dé human eréforras fo-
lyamatokra. Megkérdeztuk 6ket arrél, hogy mit tartanak a rendszerszintl tehetséggondozas legfontosabb
céljainak, hogyan latjak ennek térvényi szabalyozasi hatterét, mennyire elégedettek a jelenlegi helyzettel,
illetve hogy hogyan vélekednek a tehetségmenedzsment egyes gyakorlati vonatkozasairél, példaul a bevalo-
gatas kritériumairdl, vagy a tdmogatas formairdl. A valaszok ¢sszesitése alapjan megfogalmazott kdvetkez-
tetések megteremtik a felallitand6 komplex tehetségmenedzsment rendszer gyakorlati megalapozottsagat
és szervezetbe agyazottsagat.

13.1.1. A RENDSZERSZINTU TEHETSEGGONDOZAS CELJA, ELVART EREDMENYEK
A valaszadok egyrészt altalanosabb, hosszu tavd, masrészt pedig konkrétabb és révid tavu célokat emlite-

nek a rendszerszint( tehetséggondozas kapcsan. Altalanos célokként jelenik meg a tehetségek megtartasa,
a szervezeti hatékonysag ndvelése, az egyén és a szervezet fejl6dése, valamint a mentalis egészség biztosi-
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tasa és a kiégés elkerulése. Ezek az alapvetéen hosszu tavu és emiatt nehezebben mérhet6 célok jellegtiknél
fogva jo alapot jelentenek a szervezeti tehetségtudatossag kialakitasahoz, erésitéséhez, illetve a program
rendszerszint(i bevezetésének megalapozasahoz. Konkrétabb célként jelenik meg a valaszadok altal legy-
gyakrabban emlitett vezetdi utanpdtlas biztositasa. Fontos szerintik, hogy ez szakmailag megalapozott moé-
don és szisztematikusan térténjen, ne csak szubjektiv értékelések vagy éppen megjelend palyazatok, pro-
jektek mentén. Megjelenik még a konkrétabb célok kozott a ,megfelelé embert a megfeleld helyre” alapelv
érvényesitése, ami a human eréforras menedzsment egyik alaptevékenysége, de a kiemelkedé képességi
munkavallalok esetében a szervezet hatékonysaga és teljesitménye szempontjabdl kulcsfontossagu feladat.
Ennek keretében emlitik néhanyan a vezetdi elérelépés mellett a szakmai elémenetel és szakmai fejlédés
lehetOségét, a szakterllethez k6t6d6 elbrelépés lehetbségét. Ez az egyik interjualany megfogalmazasaban
sjelenleg kicsit izolaltan mUkodik az egyes szervezeti egységeken belll, a vezet6képzés kidolgozottabb, kdz-
pontilag szervezett”. Ez felhivja a figyelmet arra, hogy a tehetségkoncepcié kapcsan megfogalmazott vezetdi
és szakmai tehetség kuldnvalasztasa indokolt, ezek kivalasztasa, tamogatasa mas-mas maddon kell, hogy
torténjen. Ugyanakkor egy komplex rendszer keretében érdemes az atjarasokat és a kapcsol6dasi pontokat
is megfogalmazni, mi az, ami k6z0s lehet a két (vezetdi és szakmai) teruleten torténé tdmogatas soran, mi
legyen azzal, aki egyik, masik vagy mindkét tertleten kiemelkeddnek bizonyul, illetve mekkora a rendszer
rugalmassaga és mennyire lehet atjaras az egyes teruletek kozott.

Emlitést kapnak még margindlisabb, egy-egy részteruletre fokuszald célok: pl. 6sztdnz8rendszer kialakitasa
vagy adatbazis létrehozasa. Ezek mind egy komplex rendszer fontos elemei, ezek beillesztése szintén indokolt.

A tehetséggondozasi rendszertdl elvart eredmények Iényegében a célok részletesebb megfogalmazasat je-
lentik, pl. adatbank létrehozasa, személyes tulajdonsagok jobb megismerése, tarsadalmi hasznossag nove-
|ése, sikeresebb szervezet, vezetdi utanpotlas biztositasa, egyéni szinten szakmai el8relépés, fejl6dés, keve-
sebb palyaelhagyas, motivaltabb dolgozdk.

Erdemes még megemliteni azt a megjegyzést, ami a tehetségmenedzsment rendszert még tagabb kontex-
tusba helyezi, és felhivja a figyelmet arra, hogy rendbe kell tenni a teljes szervezeti rendszert, keretet, hogy
egyaltalan ,akarjanak idejonni” a dolgozok. Ez a szervezeti tehetségtudatossag, illetve a toborzas kapcsan
hivja fel a figyelmet arra, hogy a ,brand” épitése az egyik elsé 1épés annak érdekében, hogy egyaltalan legye-
nek jelentkez8k és munkavallaldk, akiket majd a késdébbiekben tamogatni lehet. Ez felveti a stratégiai szintl
szervezeti tehetségtudatossag kérdését és jelentéségét.

13.1.2. A TEHETSEGGONDOZASSAL KAPCSOLATOS JOGSZABALYOK ISMERETE

A valaszok, illetve azok hianyossagai alapjan ugy tlnik, hogy az ide vonatkozé jogszabalyok nem igazan
ismertek, vagy ha az illetd ismeri is, ugy véli, hogy ezt masok nem ismerik. Aki ismeri, annak nincs alapvetd
gondja a rendeletekkel, azokat elfogadhaténak tartja. A kapott valaszok alapjan kiemelten fontosnak tdnik,
hogy egy rendszer bevezetése el6tt, annak indoklasaképpen a kommunikacidban megjelenjenek azok a
jogszabalyok, melyek legitimaljak, s6t bizonyos szempontbdl kdtelezdvé teszik a munkahelyi tehetséggon-
dozast. Ez a rendszer elfogadottsagat jelentésen ndvelheti.

13.1.3. ELOMENETELI LEHETOSEGEK

Az elémeneteli lehet&ségekkel kapcsolatban a tébbség azt fogalmazza meg, hogy a vezetdi elbrelépés elég-
gé kotott és hierarchikus, ebbdl kifolyolag tobbnyire atlathatd és szervezett, az életpalyamodell elemei elsé-
sorban erre vonatkoznak. A szakmai elé6menetel ugyanakkor kevésbé kiforrott. Ennek legfébb oka az, hogy

ez nagyon sokféle, valtozatos formaban jelenhet meg, hiszen minden szaktertlet mas-mas tudast, képes-
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séget igényel, ezért masok a tdmogatasi, képzési lehetdségek, illetve egyénenként nagyon kulénbozik, hogy
kinek mit jelent az elé6menetel. Az egyik interjualany megfogalmazasaban ,ebben nagy egyéni kuldnbségek
vannak, nem mindenki szamara ugyanaz jelenti az elérelépést. Ha pl. valaki nagyon szereti a kozterUletet,
szamara a blnugy nem biztos, hogy el6relépést jelent. Meg kell tartani a rugalmassagot.” Ez alapjan levon-
hato, hogy mig a vezetdi tehetségtamogatas - természetesen az egyénre szabottsag mellett - egységesebb
alapelvek és célok mentén tud mikodni, addig szakmai téren az egyes tertleteken nagyobb rugalmassagot
kell biztositani. Ez egy komplex rendszer szamara nem egyszer( feladat, hiszen rendszerszinten kell beépi-
teni az alkalmazkodasi lehetéségeket.

12.3. A tehetséggondozo program leendo résztvevdéire vonatkozo
vezetdi vélemények

13.2.1. A MUNKAVALLALOK HANY SZAZALEKAT ERINTSE A TEHETSEGGONDOZAS?

A valaszadok egy kisebb része azt az allaspontot képviseli, hogy ,mindenki tehetséges valamiben”, igy nem
sz(ikitik le a tamogatast egy kisebb csoportra, hanem azt preferaljak, hogy mindenki taldlja meg a szamara
legmegfelel6bb pozicidt, és mindenki legyen bevonva a tehetségprogramba. Ez a humaneréforras-menedzs-
ment alapvet6 feladat és célja, igy - a korabbi tanulmany alapjan - ez akkor tekinthet® kiindulasi pontnak, ha a
tehetségmenedzsment céljat és feladatat a ,megfelel§ embert a megfelel® helyre” alapelvvel definialjuk. Ha a
tehetség fogalmat ennél fékuszaltabban értelmezzik, akkor érdemes tovabblépni annal, mint hogy mindenki
keruljon a szamara megfeleld munkakdrbe. A valaszadok tdbbsége is igy értelmezte, és 1-10% kozott hataroz-
ta meg a tehetségtamogatd programba bevonhaté munkavallalék aranyat. Mivel ez egy jelentds leszlkitése a
teljes l1étszamnak, ezért szimpatikusnak és indokolhaténak tlinik az a megkdzelités, hogy a program felhivasa
soran mindenki legyen megszdlitva, a program mindenki szamara hozzaférhetd és ismert legyen, majd né-
hany alapveté bemeneti kritériumnak valé megfelelés utan a mérések és értékelések eredményeként déljon
el az, hogy ki kertlhet be végll a programba. Ez a rendszer szempontjabdl két kritikus pontra hivja fel a figyel-
met: (1) a kezdeti kommunikacié, a program ismertségének biztositasa és a felhivas elterjesztése kulcsfontos-
sagy, (2) illetve a kivalasztasi folyamat atlathato, objektiv kell, hogy legyen. A végleges aranyok (szazalékok)
meghatarozasa er6teljesen flgg a kivalasztast kovetd tdmogatd programokra fordithaté anyagi és személyes
er6forrasoktdl, ezek meghatarozasa ezért csak a konkrét feltételek ismeretében lehetséges.

13.2.2. KIT ERINTSEN A BEVALOGATAS? - ALAPVETO KRITERIUMOK, ELOFELTETELEK,
ELSO SZUROK

Lényegében az 6sszes valaszadd szerint kell valamennyi munkatapasztalat, hogy a jeldlt kvalitdsai mar
valamilyen formaban a jelentkezés el6tt megmutatkozzanak. A tdbbség 3-5 évben hatarozza meg ezt az
id6tartamot. A ,megmutatkozott kvalitdsok” jellegének tekintetében mar nagyobb véleménykulénbséget
lathatunk. A tobbség a vezetdi teljesitményértékeléshez vagy ajanlashoz kétné a programba vald bekerulés
lehet8ségét, de mas valaszadok szerint jo, ha dnként, vezetdi ajanlastol flggetlenul is jelentkezhet valaki,
igy bekertlése nem fligg a vezet8 szimpatidjatol. A valaszokban megjelend belépési kritériumok még: vég-
zettség, munkahelyi teljesitmény, teljesitményértékelés, vezetdi ajanlas, dnként jelentkezés, képességtesz-
tek, egyéb pszicholdgiai tesztek, nyelvvizsga, korabbi képzések, kilszolgalat. Kizaré ok legyen a munkahelyi
fegyelmi vagy bintetd eljaras. A kritériumok alapjan mindenképp érdemes a rendszert olyan szempontbol
rugalmasan kialakitani, hogy tébb Utvonalon is be lehessen kerulni, illetve hogy az egyes vezet6i vagy szak-
mai terlletek esetén ne ugyanazok legyenek a bemeneti feltételek.
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Az elsd sz(rd tekintetében kivancsiak voltunk arra, hogy a valaszaddk szerint a szakmai vagy a pszichol6-
giai mérés és értékelés legyen az elsd 1épés a bevalogatasban. Az erre a kérdésre adott valaszok nagyon
vegyesek, igy ezek alapjan egyaltalan nem lehet egységes néz8pontrdl beszélni. 5 f8 a szakmai, masik 5 f6 a
pszicholdgiai alkalmassagot teszi az els6 helyre, két valaszado szerint a motivacio a legfontosabb, a tébbiek
pedig nem tudtak dénteni.

A szakmai elsd sz(r6 melletti legfébb indok az, hogy ez az a minimum szint ahhoz, hogy a késébbiekben az
allomany altal elfogadott, hiteles szakember vagy vezet legyen valaki, illetve hogy a viszonylag objektiven
értékelhetd munkahelyi teljesitmény itt mar megjelenik.

A pszichologiai elsd szlré melletti érvek kozul a legfontosabb, hogy mig a szakmai hianyossagok pétolhato-
ak, a pszicholégiai hianyossagok mar kevésbé vagy egyaltalan nem, illetve hogy a pszicholdgiai alkalmatlan-
sag eleve kizarja a tovabblépést, barmilyen j6 is valaki szakmailag.

A valaszokbdl kiindulva tehat nem tudunk egyértelmdn allast foglalni az elsé sz(ir6 tekintetében. Ugyanak-
kor az itt feltart helyzet alapjan az tlnik célravezetébbnek, ha a szakmai szlrés van az elsd |épésben, mig a
pszicholégiai a masodikban. Ennek indokai:

- A szakmai teljesitményrél adott értékelés minden munkavallalorol hozzaférhetd, igy viszonylag kevés
plusz eréforrast igényel ezek beillesztése a bevalogatas folyamataba. Mivel ez mindenkirél rendelke-
zésre all, igy adminisztrativ vagy er6forrasokbél fakadd hianyossagok miatt feltehetéen nem esnek ki
a tehetségprogrambdl tamogatasra érdemes munkavallalok.

- A pszicholégiai mérés egy viszonylag er6forras-igényes folyamat, igy annak az elsé helyre val6 helye-
zése, azaz a mindenki szamara hozzaférhetbvé tétele jelentésen megnovelné a rendszer koltségeit.

- A fejleszthet6 képességek, készségek tekintetében szamos pszichologiai jellegli képességet jeldltek
meg a valaszaddk, ugyanez elmondhato a szakmai tudasrél is, igy a fejleszthet8ség tekintetében nem
l[atunk jelent6s kuldnbséget a szakmai és a pszichologiai jellemz6k kdzott.

13.2.3. FEJLESZTHETO KEPESSEGEK

A képzésekkel, tréningekkel fejleszthetd képességekre azért voltunk kivancsiak, mert ez j6 tampontot ad
arra nézve, hogy milyen tipusu képzési tamogatasokat érdemes mindenképp beépiteni a TM rendszerbe.
A valaszaddk szamos terlletet felsoroltak, ezek kozul a legjelent8sebbek: szakmai, konkrét tudasanyagot
atadé képzések, kommunikacio, stresszkezelés, el8itéletek leklizdése, empatia, problémamegoldas, impul-
zivitas csOkkentése, konfliktuskezelés, vezet8i képességek, prezentacios készség. Emellett persze az egyéni
hianyossagokat kompenzalo, egyéb, specialisabb terilletek is meg kell, hogy jelenjenek,

Kiemelték tobben - néhany rossz tapasztalat alapjan - a ,jé" tréningeket, amelyek szinte barmilyen téma-
ban hasznosak lehetnek, mert 6sszességében, akar tartalomtol fliggetlenll is erdsitik a motivaciot és a csa-
patszellemet (v.0. Heged(s, Fibiné & Szatmari, 2021). Fontos a valaszaddk szamara a gyakorlatiassag és a
hasznosithat6sag. Emlitést érdemelnek még az e-learning anyagok, ami id6t és energiat spérolhat meg a
képzésben résztvevdk szamara.

158



A rendészeti tehetségek kompetencia alapu kivalasztasi rendszere

13.3. A tehetségmenedzsment szervezeti jellemzdire vonatkozé
vezetdi vélemények

13.3.1. A TEHETSEGMENEDZSMENT SZAKASZAINK MEGITELESE:
FONTOSSAG ES ELEGEDETTSEG

A 13.1. tablazat alapjan lathatd, hogy a tehetségmenedzsment egyes elemeinek fontossaga és a veltk valo
elégedettség tekintetében a legjobb helyzetben a Jutalmazas és az Elérelépés terllete van: ezek elég fonto-
sak, és a tobbség viszonylag elégedett ezekkel a terlletekkel. Legrosszabb helyzetben a Szervezeti tehetség-
tudatossag all, itt igen nagy kilénbséget lathatunk a megitélt fontossag és az elégedettség kozott.

Szervezeti o
; - . . . o 1o .| Teljesitmény-
tehetség- Kivalasztas | Képzés | Jutalmazads | El6relépés .
g értékelés
tudatossag
FONTOSSAG 4,6 4,8 4,6 4,3 4,3 4,9
ELEGEDETTSEG 2,6 33 32 3,4 3,6 3,6
0-1: ......
1-2: ...
2< ...

13.1. tdbldzat: A tehetségmenedzsment szakaszaink megitélése: fontossdg és elégedettség szempontjdbdl

Ez felhivja a figyelmet arra, hogy erre a terlletre kiemelt hangsulyt kell fektetni egy komplex program beve-
zetése soran.

Erdemes még megemliteni a Teljesitményértékelés kategdriajat, mely a fontossag és elégedettség kiilénb-
sége alapjan ugyan a k6zépmezényben van, de mivel az interjualanyok ezt tartjdk 6sszességében a legfon-
tosabb szakasznak, illetve mivel ez az egyik alapja a rendszernek, ezért a felallitdsa soran nagyon kortilte-
kintéen kell eljarni.

13.3.2. SZERVEZETI EROFORRASOK

Avalaszadok egy része - vezetdi beosztasa ellenére - nem latja at teljesen az eréforrasok helyzetét, mert sok
minden kdzpontilag dél el, igy nincs képuk arrél, hogy a tehetséggondozas terén milyen feltételek adottak.
Aki tudott valaszolni, azok tobbsége az anyagi, infrastrukturdlis és informatikai hattért alapvet&en rendben
talalja, és els6sorban a human er6forras tertletén (pszicholégusok, trénerek, képzett szakemberek) sza-
molnak be hidnyossagokrol. Néhany valaszadé ezzel szemben hatarozottan azt allitja, hogy infrastrukturalis
hianyossagok is vannak, pl. nincs terem, hidnyoznak a technikai feltételek, vagy nincs pénz kiilsd szakember
altal tartott képzésekre. Ez az ellentmondas valdszinlleg a szaktertletek és a helyszinek kilénbdz&ségeibél
fakad, azaz valéban nagy kulonbségek lehetnek az anyagi és infrastrukturalis ellatottsag terén a szakter(-
letek és a feladatellatasi helyek kozott. Ez arra hivja fel a figyelmet, hogy egy komplex rendszer bevezetése
el6tt helyi szinten at kell gondolni a feltételek megvaldsulasat, illetve kdzpontilag biztositani a szikséges
tamogatast a kivitelezéshez.
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Megjelenik még tobb valaszaddnal az az igény, hogy a rendszer bevezetésével keletkezd tobbletfeladatok-
hoz rendeljenek tobbletforrasokat, igy ne az eddigiek rovasara, vagy a jelenlegi munkaid6 terhére kelljen a
plusz tevékenységeket végezni. Ez szintén a rendszerszintl bevezetést megeldz8, fels8bb vezetdi szintekhez
rendelhet6 déntéseket igényel.

13.3.3. EDDIGI TAPASZTALATOK A TEHETSEGGONDOZASBAN

A legtdbb valaszadd nem talalkozott szisztematikus tehetséggondozasi folyamatokkal a szervezetben. Amit
ismernek tébben, az az adyligeti vezet6kivalasztasi és képzési program, amelyrél dsszességében j6 tapasz-
talatokkal rendelkeznek. Kiemelik ezen belll a képzések fontossagat és hasznossagat, ugyanakkor hianyol-
jak a nyomonkdvetést és a vezet8i beosztasba vald helyezés folyamatanak tamogatasat. Ennél a kérdésnél
jelennek meg a kulénb6z8 egyéb tréningeken, képzéseken szerzett tapasztalatok, melyekkel kapcsolatban
nagyon vegyesek a vélemények.

Emlitésre kertlnek még a tehetséggondozas eddigi formai kdzul a kildnb6z6 mentoralasi lehetéségek, mely
soran az Uj munkavallalokat segitik a tanulasban és a beilleszkedésben a szakmai elémenetelt tamogat6
id&sebb segiték. A mentoralassal kapcsolatban a valaszadék tobbségének hozzaallasa pozitiv, 6k maguk is
vallalnanak vagy mar eddig is vallaltak mentoralast. Fontosnak tartjak, hogy ennek is legyen megteremtve
a feltételrendszere, ami elsésorban az erre forditott id6t, és szakmai tamogatast, képzést (mentorok felké-
szitése) jelenti.

12.3.4. JAVASOLT TEHETSEGGONDOZASI FORMAK

A valaszaddk nagyon sokféle javaslatot fogalmaznak meg a konkrét tehetségtamogatasi formak kapcsan.
Természetesen tobbszor megjelent a mar korabban is emlitett mentoralas, ezen tul pedig emlitésre kerdl
a szakmai versenyeken val6 részvétel, az azokra torténé felkészités, esetmegbeszélés, személyes konzulta-
ci6, a személy igényeihez igazodd képzések, coaching tamogatas, dnismereti képzések, gyakorlati képzések,
vezet6i kvalitadsok fejlesztése, és a tudomanyos eldmenetel tamogatasa (pl. kutatas, publikacio), kiemelve
mindezek nyomon kovethet§ és atlathato jellegét.
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12.5. MELLEKLET

INTERJUVAZLAT

Komplex Rendészeti Tehetségmenedzsment Rendszer
Rendszerszint( tehetséggondozas

Altalanos instrukciok

A BELUGYMINISZTERIUM rendészeti tehetséggondozé rendszerének kidolgozasahoz &llitottuk dssze az itt
szerepld kérdéseket. Az interju célja, hogy a tehetség témakor minden fontos aspektusat feltarhassuk, meg-
érthessuk a kérdésekre kapott valaszok segitségével. Valaszai a szakmai és vezetdi tehetségek kivalasztasa-
nak megtervezését segitik. A valaszadas 6nkéntes és barmikor abbahagyhato, vagy barmely kérdés kihagy-
haté.

A kérdéssorban szerepld fébb kérdéskoroket szamoztuk. Az egyes kérdéskordk pontosabb megértése ér-
dekében, a f6bb kérdés(ek) utan zardjelben tomoren dsszefoglalva jelezzik, hogy pontosan mire vagyunk
kivancsiak.

Fontos lenne, hogy lehet8ség szerint minél részletesebb valaszt adjon, de természetesen olyan hosszan
vélaszol, ahogyan jénak latja. El6fordulhat az is, hogy Onnek mas szempontja, meglatasa, 6tlete is van, ami-
re nem kérdeztink ra. Ez esetben batran emlitse ezeket a szempontokrdl ott, ahol eszébe jutnak, ezzel is

jelent8sen segiti a munkankat.

Kbészonjuk az egyuttmikodését!
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Rendszerszinti tehetséggondozas

1. Az On véleménye szerint milyen jovébeli célokat szolgal, illetve kell, hogy szolgaljon az intézményes tehet-
séggondozas az On szervezetében?

2. Milyen rendeletek vagy torvények szabdalyozzak jelenleg a rendészeti tehetséggondozas folyamatat? Eze-
ket mennyire tartja ismertnek és jol mikodének?

3. Az On teriletén mit jelent a szakmai el6menetel? (Milyen karrierlehetéségei vannak a szakmailag kivalo/
vezet6i adottsagokkal rendelkez6 munkavallaléknak?)

4. Az On véleménye szerint a munkavallalok hany szazalékat érinti/kell, hogy érintse a tehetséggondozas?

5. Véleménye szerint kit kell ebbe a folyamatba bevonni? (Kiket érintsen a bevalogatés? Eletkor, szolgélati
id6, egyéb szempontok)

6. Milyen el&feltételek alapjan torténjen a bevalogatas? (Teljesitményértékelés eredménye, vezetdi vagy
egyéb ajanlas, onként jelentkezés, egyéb szempontok?)

7. Mit gondol, milyen eredmények varhatoak egy komplex rendészeti tehetségtamogaté programtol?

8. Az On eddigi tapasztalatai szerint elsésorban milyen képességek fejleszthetéek egy munkahelyi képzési
program keretében és ezekhez kapcsol6dbéan milyen képzéseket tart hatékonynak? Véleménye szerint
mennyi id6 kell ahhoz, hogy a gyakorlatban is megjelenjen a képzések eredménye?

9. Kérem, gondolja at, hogyan értékelhets az On szervezetében a tehetségmenedzsment hat terilete
(1. Szervezeti tehetségtudatossag, 2. Kivalasztas, 3. Képzés, 4. Jutalmazas, 5. Vezetés, elbrelépés, 6. Telje-
sitményértékelés) annak fontossaga, illetve a jelenlegi helyzete a kapcsan!

a) Mennyire tartjia FONTOSNAK ezeket a terUleteket egy komplex tehetségmenedzsment program ese-
tében?

b) Mennyire ELEGEDETT jelenleg ezekkel a teriiletekkel?
(egyaltaldan nem=1 nem igazan=2, kdzepesen=3, eléggé=4, teljes mértékben=5)

b) Elégedettség a

Teriilet a) Fontossa . .
) g jelenlegi helyzettel

Szervezeti tehetségtudatossdg

A szervezet rendelkezik tehetségkoncepcidval.
Tisztan megfogalmazott a tehetséggondozas célja 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
és az elvart eredmény.

Kivdlasztds

Az adott munkakor kivald szint( betdltéséhez
megfelel6 kompetenciakkal rendelkezd jeldltek 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
megtalalasa és azonositasa.
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Terllet

a) Fontossag

b) Elégedettség a
jelenlegi helyzettel

Képzés
Egyéni vagy csoportos, az adott munkakér magas

szint( betdltéséhez szlikséges képesség- vagy
tudasfejlesztési lehetéség nyujtasa.

Jutalmazas
Anyagi vagy egyéb természetl juttatasok nyujtasa
adott teljesitményekhez kotve.

Vezetés, elérelépés lehetdsége

Egy adott teruleten kivald képességekkel rendelkezd
munkavallal6 lehet8ségei arra, hogy megfelel6 tel-
jesitményt kdvet8en, belathaté idén beltl nagyobb
komplexitasu, felel6sségteljesebb vagy kreativabb
munkakort téltson be.

Teljesitményértékelés
Egy adott munkafolyamat végén vagy meghatarozott

id6k6zonként adott rendszeres, kdzvetlen és objektiv
visszajelzés a munkavégzés min&ségérol.

10. Egy komplex tehetségtdmogatd program kialakitasara és mikddtetésére az On szervezetében milyen
human és egyéb eréforrasok alinak rendelkezésre? (human, pénzugyi, IT...)

11. A szakmai és a pszicholdgiai alkalmassag vizsgalatok kozil On szerint melyik fontosabb, hangsulyosabb
a rendészeti tehetséggondoz6 program soran? (Melyik legyen a bevalogatasi folyamat elsé [épése, azaz

az els6 sz(ird?)

12. Onnek milyen eddigi tapasztalatai, benyomasai vannak a rendészeti tehetséggondozassal kapcsolatban?

13. On személy szerint vallalna-e mentoralast? (Ha igen, milyen feltételekkel és mennyi id6ben?)
/Megjegyzés: A mentorok a tehetséges fiatal munkavallalonak dtmutatast, tdmogatast és batoritast ad-
nak, amelynek révén a mentoralt egyén kompetenciaja és személyisége fejlédik./

14. Milyen tehetséggondozasi formakat tart/tartana hatékonynak az On szervezetében? (Ha van olyan mod-

szer, amit javasolna, kérem, nevezze meg azt!)

Nagyon koszonjuk valaszait és az egyuttmikodését!
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12.6. MELLEKLET

A RENDSZERSZINTU TEHETSEGGONDOZASRA VONATKOZO INTERJUK STRUKTURALT ATIRATA

A rendszerszintii tehetséggondozas jovébeli céljai

Az egyén és rajta keresztul a szervezet fejl6dése.

A megfeleld ember a megfelel6 helyre, személy és szervezet illesztése; a hianyossagok idében valo kide-
rulése, atiranyitas mas tertletre; ne séruljon senkinek az 6nérzete.

J6 vezeték képzése ES szakmai fejlesztés. Jelenleg a szakmai fejlesztés kicsit izolaltan muko-
dik az egyes szervezeti egységeken belll, a vezet8képzés kidolgozottabb, kozpontilag szervezett.
A vezetdknek (egy adott szakmai szint utan) nem a legjobbnak kell lennie, neki mas a feladata. Az alsébb
vezetdi szinteken ugyanakkor még fontos a j6 szakmai tudas, mert 6k napi kapcsolatban vannak az allo-
mannyal, ebben a helyzetben a szaktudas nagyon fontos. Fels6bb vezetdi szinteken mar fontosabbak a
menedzseri és a vezetdi tulajdonsagok.

A tehetségek szervezeten belll tartasa.

A tehetséges fiatal munkatarsak felkutatasa, folyamatos segitése a hasznosulas érdekében.

A kompetens személyek megtalalasa, a szakterUletén végigvezetni, egy él6, rugalmas adatbazis |étreho-
z3sa, a rendelkezésre all6 human kapacitas bdvitése.

A szervezeti hatékonysagot kell szolgalnia: A megfelel6 emberek a megfelel§ pozici6ban, a megfeleld
felkészitéssel legyenek jelen a szervezetben. Olyan feladatokat kapjon, amire képes, és amire alkalmas.

A vezetbutdnpotlas biztositasa, nagyon nehéz jot talalni. Kapitanyt mindig talalunk, de alosztalyvezetd
nem akar lenni senki.

A vezet8i utanpotlast kellene biztositani, illetve a kollégak szakmai el6menetelét.

Ne csak azért legyen, mert lennie kell, mert van egy palyazat. Lehet8séget biztositson, de az legyen valds
lehet&ség: jarjon tovabblépési lehet8séggel.

Tehetséges vezetdk és tehetséges szakmai kvalitasok megtalalasa és elismertséglk biztositasa, 6szton-
z6rendszer.

Egyértelm(en a vezetOkivalasztast segitené. Sziikség volt egy olyan rendszerre, mint a mi szamitogépes
kivalasztasi rendszerunk. De ki kellene egésziteni gyakorlati feladatokkal, hogy legyen gyakorlati mérés
is.. Cél a szakmai eredményesség fejlesztése: szakmai és vezetdi tehetség kibontakoztatasa, hogy majd a
kivalasztasban megalljak a helytiket.

Vezetbképzés.

Vezet6k képzése, kivalasztasa.

Felkésziteni embereket bizonyos beosztasra.

Beosztasi célokhoz kellene kialakitani a rendszert.

Arend@rségben: 1. a tehetség felismerése, hogy ne kallédjanak el a fiatalok, talaljuk meg a szervezetben
a helyét mindnek, ahol a legtébbet tud hozzatenni a szervezethez. Ne legyenek életuntak a szervezetben.
2. A stratégiak kialakitasa. 3. Akcioprogramok, hogy hogyan tudnak a tehetségek kibontakozni. Fontos ez
az egyénnek, a szervezetnek a lakossagnak.
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A tehetséggondozasra vonatkozé rendeletek és azok ismertsége

Személy szerint ismeri, 11/2013-as rendelet, de inkabb csak fellletesen, a kollégak pedig gyakorlatilag egy-
altaldn nem ismerik. Egyetért annak bemeneti kévetelményeivel. a vezet6i képzés jo.

Nem ismeri.

HSZT, BELUGYMINISZTERIUM rendelet. Ismeri, de nem biztos benne, hogy a tébbek is. A vezet6i képzés
jol mikodik (vezetd, mestervezetd), a képzés is nagyon hasznos. A gond a rendelettel az, hogy az ebben
meghatarozottak szerint a vezetdk kivalasztasakor egy rangsort kell felallitani a jeldltek k6zott a kompe-
tenciak alapjan, és az igy felallitott sorrend alapjan kell a vezet6t kivalasztani. A megoldas az lenne, hogy
ne sorrendet adjon a mérés, hanem mondjuk 3 ember részletes profiljat, ami alapjan el lehet donteni
rugalmasabban, hogy ki legyen végul a vezet®é.

126/2008. (XII. 4.) orszaggy(lési hatarozat (?)

BELUGYMINISZTERIUM rendelet, nem ismert széles kdrben; sajat tehetséggondozasi modell van a BEL-
UGYMINISZTERIUM-ben, mely formdlis; a gyakorlatban nem igazan miikédik.

Nem ismeri.

Nem ismeri. A tiszthelyettes gondozasanak nem sok értelmét latja, bar nem kotné diplomahoz a tehet-
séggondozas, a vezet6i beosztasokhoz kell.

Ismeri. A torvényi szabalyozas rendben van, nem kellene rajta konkrétan valtoztatni.

Nem ismeri részleteiben.

Csak a kereteket ismeri, a mentoralas, mentorképzés van benne tobbek kdzott.

Rendeletszint( szabalyozasa van, ismeri.

A szakmai elémenetel lehetdségei

Jol szabalyozott az életpalyamodell altal, ezt jonak tartja, megvannak az atsorolasi lehet8ségek, korszer(
és életképes a rendszer

Tobb szintl vezetdi feladatok vannak, ezek attekinthet6ek. Van lehet6ség képzéseken részt venni.

A vezetSi eldmenetel eléggé adott és meghatarozott, kodzpontilag iranyitott és hierarchikus.
A szakmai elémenetel kevésbé letisztult. Példaul a nyomozobdl lehet kiemelt nyomozo, majd kiemelt
fényomozd. Az is elbrelépést jelent, ha a terlletek kdzott torténik valtas, magasabb presztizsi teruletre.
De ebben nagy egyéni kilénbségek vannak, nem mindenki szamara ugyanaz jelenti az el6relépést. Meg
kell tartani a rugalmassagot. Informalis szinten van szakmai el6relépés, ez megjelenik a kollégak altali
elismerésben, hogy az adott személyt keresik meg egy problémaval, tanacsért.

Jo.

A vezet§ a tapasztalatai, valamint a kézvetlen beosztottjainak javaslata alapjan tudja tervezni az ad6do
beosztdsokba a megfelel6 munkavallalokat.

A vezetdi elémenetel a legkiforrottabb. A szakmaihoz az Eletpalyamodell adja a keretet, pl. valakibél 8-12
év alatt civil nyomoz6 valhat.

Nagyon szlkek, rendszerszinten.

A szakmai tehetség el fog veszni, ha nem végez fOiskolat, a vezetdi rendszer szamara fog elveszni.
Szakmai karierlehet8ség is van: attél fugg, mi akar lenni. Ha tovabbtanul, akkor barmi lehet.
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Szakmailag kivalé szamara a magasabb szolgalati beosztas, vagy itt, vagy az iranyitd szervnél. Az is el6-
menetel, ha kapnak lehet8séget arra, hogy tovabb képezzék magukat, pl. Kézszolgalati Egyetem, vagy
rendészeti szakvizsga. Vezetdi tehetség esetén a pozicio, vagy a szakmai fejl6dés lehet&sége, az 6nképzés
vagy a szakmai fejlédést segit® képzések jelentenek elbrelépést.

Nincs tul sok elérelépési lehet8ség, varni kell az 6regek tavozasara, a pozicid megurilésére.

A vezet8i eldmenetel a legatlathatobb. Tiszthelyettesnél:jar6r-jarérvezetd-kodrzeti megbizott; a szakmai
tapasztalat (id6) alapjan nem minden terulet atjarhaté pl. nem lehet blnugyi helyszinel a korzeti meg-
bizottbol

A vezetdi tovabblépés rendszere egyértelm( és j6l szabalyozott, de a szakmai elémenetel is egyértelmd
ennek az Utja, hogy egyre nagyobb felel6sséggel jard poziciokba kerllhet az egyén (felsorolja az alloma-
sokat).

A beosztasban, hierarchian torténd elémenetel. Ha a képzések altal tobb lesz, az hasznos neki és a szer-
vezetnek is.

Vertikalis és horizontalis karriermozgas is van.

A munkavallalék hany szazalékat érintse a tehetséggondozas?

Mindenkit meg kell szélitani; a kivalasztas donti majd el, ne legyen kotelez§

10-15%, egy szervezeti humanbankhoz legyen elegend

A vezet6k esetén ez rendelet altal meghatarozott, 10%, de ebben nincsenek benne a kisebb vezetdk.
igy 6sszességében kb. 20%-ot mondanék.

100 %
10 %
1-3%

Mindenkinek kellene, de mindenkinek mas. Az ember nem multifunkciondlis, egyénre szabott képzés kell.
Rendszerszinten nem kell, hogy mindenkit érintsen, persze.

Elsésorban a vezet6knek alkalmasakat kell gondozni.

Maximum 10%, amivel egyszerre terhelhetd lenne egy szervezet. Tobbnek is j6 lenne, de ennyi redlis.

A problémat az jelenti, hogy sz(ik a vezet6i réteg, tehat hiaba gondozzak a tehetségeket, nincs hova el6-
rébb [épnilk. Ha nincs kimenete, legyen csak 1-2%, ha tehetséggondozasnak tekintheté a betanitas, ak-
kor minden szinten lennie kell. Leginkabb a tiszthelyetteseknél. A szervezetben valé megtartas, motivalas
eszkoze is lehetne, mert mas formaban a jutalmazas nem nagyon valdsul meg.

Max. 10%

Inkabb nagyobb réteg kapja meg a lehetéséget, mint néhany kiemelt. Ez nagyobb szakmai féltékenység-
gel is jarna és visszajara fordulhat, mert kirekesztik. Jellemz§ a féltékenység.

5-10%
5-10%

Mindenki tehetséges valamiben. Jobb lenne nagyobb réteget bevonni. Egyszerlbb ugy, hogy a parancs-
nokok kijeldli, hogy tehetséges, képzik, aztan ennyiben marad. Ennek nincs értelme. Kompetenciamé-
rések is vannak: a tanintézetben bemeneti és kimeneti, jelenleg nem hasznaljak semmire. A képzés is
tehetségfejlesztés.
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Kit érintsen a bevalogatas?

10-15 éves szakmai tapasztalat, 30-40 év kozottiek.

3-5 éves gyakorlat; akinek mar megvan a szervezeti szocializacidja és a szervezet is megismerte;
25-35 év kozottiek.

Szakmai minimum: ez kb. 5 év a BELUGYMINISZTERIUM-ben. Diploma a szakmai tehetségnél nem feltét-
lendl szUkséges. A teljesitményértékelés fontos, sok minden épul erre, ez egy elég er6s mutatdé. A nyelv-
vizsga adott, ha van valakinek diplomaja, de ez a szakmai téren nem relevans.

A vezet6k ismerik a sajat beosztottaikat (motivaltsag, elhivatottsag), igy az 8 egyedi dontésuk kell, hogy
legyen.

Azokat a tehetséges fiatal munkatarsakat, akik a szakmai kompetenciaik alapjan kiemelked&nek
bizonyulnak.

Vezetdi: minimum 6t év utan. Szakmai: minimum harom év utan. Legyen kizard ok is: fegyelmi el&élet
vagy buntetd eljaras.

Olyan embereket kellene bevonni, akik késébb alkalmasak az ismeretatadasra.

Osztalyvezet6i javaslat, j6 esetben ez m(ikddhet. Visszahoznam a rendszerbe. A teljesitményértékelés
objektiv: a teljesitményjuttatas ehhez kotott, a kapitany akkor adhatja, ha a minésités kivalé. Szakmai
tapasztalat kellene, a f8iskola utan kellene vagy 6t év, hogy vezet6 lehessen aztan.

Most a vezetdi kivalasztasnal meg vannak hatarozva a térvényi keretek, annak megfeleléen.

Vannak erre vonatkoz6 szabalyozasok, ennek megfelel6en torténjen, és a vezet§ jeldlje ki az alkalmas
embereket.

Kaléndsebb szempontot nem tud mondani, de fontos az dnkéntesség, tehat ne egy kotelez6 dolog le-
gyen!

Ne a vezetd véleménye vagy a teljesitményértékelés legyen a kiindulds, hiszen az valamennyire
szubjektiv. Lehessen onként jelentkezni, de legyen mérés.

Vezetd véleménye fontos, de az 6nkéntesség is.

5 éves szolgalati id6

Mindenkit. Ha kell sz(ikebb kor, akkor ki kell talalni, hogy kit akarunk képezni. Innen kellene haladni a
specialistol az altalanosig. Megvannak a kompetenciak, hogy ki miben j6, miben fejleszthetd.

A tehetségprogramba t6rténd bevalogatas javasolt el6feltételei

Végzettség, addig végzett munka; teljesitményértékelés eredménye + vezetdi ajanlas

Az eldljaré véleménye, szintfelmérések eredménye; ezek a tlizoltésagnal nem differencialnak egyébként
kell6en, mert csak két kategoria van: megfelelt és nem megfelelt.

Vezet6i ajanlas + onkéntes jelentkezés.

A vezet8i ajanlas mindenképp kell, mert hiaba jelentkezik valaki nként, ha nincs vezet8i tdmogatasa. De
ha csak ez az egyetlen lehet8ség a bekerllésre, akkor esetleg egy nem tamogaté vezetd miatt kimaradhat
valaki, vagy épp azért, mert olyan j6, hogy ha 6 elmegy a képzésekre, nem marad, aki dolgozna. igy azt
gondolom, hogy mégis csak kell, hogy a vezetdi ajanlas lehet8sége mellett megmaradjon az énkéntes
jelentkezés lehetbsége is.

A vezet6k ismerik a sajat beosztottaikat (motivaltsag, elhivatottsag), igy az 6 egyedi dontésuk kell, hogy
legyen.
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Teljesitményértékelés az alap + az erre a célra kidolgozott, szakmai, intelligenciai és pszicholégiai tesztek.

A szakmai kovetelményeknek valé megfelelés, a teljesitményértékelés dontd,

kelljen nyelvvizsga, szamitson be szaktanfolyamokon valé részvétel vagy a kulszolgalat.

Rendszerfliggetlen kivalasztas kell. Nem a teljesitményértékelés és a vezet§ véleménye. A magas motiva-
ci6s szint fontos, ha megvan, akkor majd 6 akarja, fogja fejleszteni, kérni a fejlesztést. Es figyelembe kell
venni, hogy a szamitogépes kivalasztas nem méri a szocialis készségeket.

Osztalyvezetdi javaslat, j6 esetben ez mikodhet.

A vezetd, parancsnok véleménye, lehetne dnkéntes alap, de kellenének feltételek. Teljesitményértékelés
(nem is mindig a vezetdje késziti): ez elég szubjektiv, nem teljesen realis, konfliktusforras intézeten beldl.

Onként jelentkezés és vezet6 kijeldlése, illetve a vezetévé valas kdvetelményeinek feleljen meg (jogszabaly
szerint).

Vezetdi ajanlas, 6nkéntesség, teljesitményértékelés

Onként jelentkezés (legyen motivalt) és objektiv megmérettetés, aminek legyen gyakorlati része is. Legyen
egy Ut, hogy a vezetdi vélemény ellenére is be lehessen kerulni.

Személyes (=6nkéntes) jelentkezés fontos lenne.

Legalabb jo szint( teljesitmény folyamatosan, de inkabb kivald. A nyelvtudas fontos lenne. Tiszthelyette-
sek és tisztek is mehetnének. Onkéntesség fontos, de a vezetéi ajanlas jo (tébb vezet6 is delegaljon).

Elvart eredmények

Adatbank létrehozasa, egyfajta természetes kivalasztddas, az alkalmatlansag kidertlése is; akar az iranyi-
toi tulajdonsagok felszinre kerulése is; fontos, hogy rugalmas legyen a rendszer, legyen atjarhatésag a
kilonb6z8 iranyok kozott. Pl. ha valakirdl kider(l, hogy vezetdnek is j6 lenne, akkor legyen erre lehetéség,
vagy forditva.

Ezt igy nem tudja kulén megfogalmazni

Sikeresebb lesz az adott szervezeti egység, jobban mikddik, ez tarsadalmi hasznossagot is jelent. Egyéni
szinten: szakmai el6relépés, fejlédés, kevesebb palyaelhagyas.

Révidtavon nem sok, hosszu tavon pozitiv (sikerll tobb tehetséges embert ide csabitani, az itt évéket
megtartani).

A vezeti utanpotlas biztositasa, valamint az innovativ elképzelések serkentése.

Emelkedjen az adott szervezet 6sszteljesitménye. Jobban felkészilt, jobban motivalt emberek dolgozzanak.

A megfelel6 emberek a megfelel pozicioban, a megfelel§ felkészitéssel legyenek jelen a szervezetben.
Olyan feladatokat kapjanak, amire képesek, és amire alkalmasak.

Kineveljunk egy masodvonalat, mert nagyon hianyzik, sét a harmadvonal is. Most bajba lennénk, ha vala-
ki kilépne a sorbdl. A jok elfogytak.

A vezet8i utanpotlast kellene biztositani, illetve a kollégak szakmai el6menetelét.

El6bb rendbe kellene tenni az egésznek a rendszerét, a keretét, a bevalogatas, hogy akarjanak ide jonni,
hogy legyen kifutasa.

Az utanpotlas kinevelése.

Vezetdk képzése.

A megfelel§ ember a megfeleld helyre, kiképezve, boldogan.
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Milyen képességek fejleszthetdk? Milyen képzésekre lenne sziikség?

Eleve megfelel§ alap IQ szint kell; a szakmai ismeretek, motivacié, csapatszellem fejleszthetd. Kb. hat hé-
napnyi fejlesztés utan kell észlelni a valtozast,

elényben részestilnek az e-learning anyagok a formalis frontalis oktatas helyett.

Nyitottsag, latokor bovitése (elbitéletek, sztereotipiak lebontasa), empatia fejlesztése, impulzivitas csok-
kentése-reflexiv habitus kialakitasa.

Forma: tréningek

Fejleszthet6: kommunikacio, stresszkezelés, taldan azempatiais. Afejlédéshez mindenképp kell atudatos al-
kalmazas a személy részérdl, igy par hbnapon belll ldtszédhat az eredmény, beépll az egyén eszkdztaraba.
Onmagabancsakaképzésnemtudvaltozaseldidézni kellhozzadazadottszemélytudatossagaés motivacioja.
A specialis szakmai képzések, pl. az alapismereti képzés nagyon hasznos, pozitiv visszajelzéseket kapunk
ezzel kapcsolatban.

Véleményem szerint minden képesség fejleszthetd, ha a masik fél részérél van fogadd készség. Evek kel-
lenek hozza.

A problémamegoldd, gyorsan reagald, kommunikaciés képesség fejleszthetd. Tapasztalt eléadok altal
megtartott szemléltetd, gyakorlatias képzések a legcélravezetébbek.

Konfliktuskezelés, problémamegoldd képességek fejlesztése. Ezek gyakorlatias, tréninggel egybekotott,
de elméleti ismereteket is adé fejlesztése indokolt. Az éimények hatasara akar heteken belll is tapasztal-
hato valtozas az adott kolléganal.

Sokszor nem voltak jok a tapasztalatok: konfliktuskezelési- és kommunikacios tréningre. A harom nap
alatt a sracoknak nem mondtak el, hogy egyébként mi a konfliktus, kommunikacio.

Ha idealisak lennének ezek a tréningek, akkor egy borzasztdéan gyakorlatias, kemény gyakorlati tapasz-
talatokat visszaadd, az dnismeretig visszahaté szintig haté tréning kellene. Hogy a sajat mikodési me-
chanizmusat megmutatja neki és azt, hogy ebbél hova tud és hogyan tovabblépni. Ez lenne a nulladik
k&, innen lehetne tovabblépni, mint egyén, mint az adott feladat cimzettje, mit kellene raépiteni és miért.

A gyakorlati tapasztalat megszerzése fontos. Kommunikacid, stresszkezelés fejlesztése is j6 lenne.

Sajat intézetben rendszeresen vannak képzések, inkabb a hibak kikiszobdlésére iranyulnak. Van, hogy
gyakorlati, van, hogy Uj jogszabaly dtadasa. De volt, aki a BELUGYMINISZTERIUM-ben volt tehetséggondo-
zasi programban, err8l nem tud részletesebben beszamolni.

A kotetlen csapatmunka a legjobb képzés, szakmai tapasztalatot szerez, egyuttm(kodik és magardl is
tanul valamit.

Stressztlrés, stresszkezelés, kommunikacids készségek. Nem fejleszthetd: fegyelem, tlrelem

J6 lenne, ha ellenérzd, értékeld képességek fejlesztése torténne, ebben nem jék. Gondolkodtatd, gyakor-
lati feladatokat kapjanak, hogy mire odakertlnek, legyen egy elGiskolajuk, egy kép a fejukben. Maga a
személy is akarhasson menni egy kivalasztott képzésre, ha azt fontosnak tartja.

Vezetdi képességek.

Vezetdi, Kommunikacids, prezentacios képességek (erre kiildott is beosztottakat)

Kommunikacié, konfliktuskezelés
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Ebben az életkorban nagyot valtoznak a fiatalok, érnek (rendészeti szakgimnazium), a kommunikacio fej-
I6dik. A szocidlis kapcsolatok fejléddnek, a tarsas érintkezések, az offline kommunikacié. Fejlédik egyfajta
hatarozottsag, ha elsajatitjia a minimum tananyagokat, hogy hogyan kommunikaljon, hogyan végezzen
kiértesitést halalesetnél.

SzakterUletenként valtozo, hogy milyen készségek fejlesztésére lenne sziikségik, mas a nyomozénak és a
vizsgalonak, kdzrendesnek, csapaterds tisztnek stb. Nincs értelme altaldban beszélni. Sokféle készségfej-
lesztés lenne j6, adott terlletre szabva. Ugyanakkor a képzésnek atjarhatonak kellene lennie, ha valaki 20
év utan szeretne valtani, akkor tudjon. Kiég, ha beskatulyazzuk.

A tehetségmenedzsment szakaszainak megitélése fontossag szerint

Szervezeti te- s L,
hetségtudatos- Kivalasztas Képzés Jutalmazas EIore’I’ePes TeI’Jeslltm(?ny—
- lehet&sége értékelés
5 4 5 5 4 5
5 5 5 4 4 5
4 5 5 5 5 5
4 5 4 3 4 5
5 5 4 4 4 5
5 5 5 5 4 5
5 4 5 3 5 5
5 5 5 5 4 5
4 5 5 4 5 5
5 5 4 5 4 5
4 5 4 4 4 4
4 5 4 5 5 5
5 5 5 5 5 5
5 5 5 4 4 5
5 4 5 4 4 5
A tehetségmenedzsment szakaszainak megitélése elégedettség szerint
Szer\fezeti _ , , , o a2 Teljesitmény-
tehetségtuda- Kivalasztas Képzés Jutalmazas El6relépés .
— értékelés
4 4 5 5 4 5
3 4 5 4 3 4
2 4 4 4 3 3
2 4 3 4 5 5
3 3 2 2 3 4
2 3 3 3 4 4
3 3 3 4 3 4
3 4 3 5 4 5
3 3 4 2 4 3
1 3 2 1 3 1
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Szervezeti er6forrasok megléte

Nincs erre semmi plusz; fontos, hogy ne a sokadik csatolt munkakor legyen

A pénzugyi hatteret nem tudja megitélni, helyiségek, szamitégépek vannak, de a human eréforrasnal
gondot jelent a helyettesités, ne plusz feladat legyen a mentoralas.

A pénz, IT és hely rendben van, de kevés a tréner, a pszichologus, a szakember.

Nem tudja.

Nem latja, terileti, megyei szinten (feljebb) dél el.

Termet, oktatasi helyszint tudnak biztositani; a human oldalrél gondot jelent a kevés szakember. Az alap-
ellatasban dolgozd pszicholégusokat is be kellene vonni. Fontos, hogy a programban résztvevéknek ne
plusz feladat legyen a tehetséggondozas, de ne is valaminek a rovasara menjen.

Alapanyag van. Anyagi forras kdzepes, személyi, technikai egyaltalan nincs. Tantermet, kilsd képzési hely-
szint nem tudna megoldani. Heti két éraban nyelvet tanitani sem tudnak, terem sincs, pénz a tanarra
nincs.

Naluk minden megvan, az anyagiakrdl nem tud nyilatkozni (a rend8rfékapitany tud), hatarvadaszokat
képeztek, 60 embert elhelyeztek egyidejlleg.

Infrastruktudra, technikai és human hattér adott lenne, hozzaallas kérdése. Megoldhatd lenne.

Esetleg infrastruktura, leginkabb semmilyen hattér nem all rendelkezésre, anyagi meg féleg nem.

Nem elég az emberi eréforras, kilsd cégeket is be kéne vonni, pl. egyetem, tanacsadé cégek. Fontos lenne
a pénzigyi keret, éves jovedelem 20%-a kellene pluszban, de ez nem all rendelkezésre.

A szandék oldal megvan, intézményes lehet8séget nem lat: tul elméleti a képzés a féiskolan is, ezt nagyon
ki kellene egésziteni gyakorlati képzéssel. IT szinten lassu rendszerik van.

Palyazati lehet&ségek vannak csak (tréning jelleglek). Komplex programok nincsenek.

Nagyjabdl igen. llletve kilsé trénerek, szakemberek bevonasa j6 lenne.

Mi legyen az elsé sziird?

A pszichologiai alkalmassagvizsgalat, mert a szakmai hianyossag sokkal inkabb pétolhaté.

A pszichologiai, mert a szakmai oldal pétolhaté, de az nem, ha valaki a személyisége miatt alkalmatlan.

A szakmai tudas az els, mert az allomany szamara igy lesz elfogadhaté az el6relépés, nagyobb lesz az
illetd elismertsége.

Nem tudja.

A szakmai: a teljesitményértékelés és az objektiv felérések (elméleti tudas, fizikai teljesitmény) alapjan.

A szakmai az els6, mert ez a minimum, ha ebben nem felel meg, nem lehet bevalogatni.

Rendszerfuggetlen kivalasztas kell. A motivacio legyen az elsé sz(ré.

A teljesitmény, motivacio.
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Szakmai, de a bortonbdl kiindulva kiemelked6 szerepe van a pszicholégiai alkalmassagvizsgalatnak. Kell
a pszicholégus benyomésa. Onfegyelem, megfeleld személyiség kell. A szabalytisztelet fontos, ehhez kell
személyiség.

Szakmai tudés és a motivacio.

A pszichologiai legyen az elsd.

A pszicholégiai, a személyiségjellemz8k a fontosabbak. A pedagogiai alkalmassag, tiszt szinten féleg. Ko-
rdbban mar beszél errél az emberismeretet, az emberekkel valé banni tudast, a motivaciot teszi elsé
helyre a tehetségeknél. Aztan jon a szakmai ismeret és egyéb jellemzdk.

Szerinte rendben van, ahogy jelenleg van.

Pszicholégiai.

Nem akar sz(rni, nem beszéltink rola.

Tapasztalatok a rendészeti tehetséggondozassal kapcsolatban

A szakmaival semmi; vezet6kivalasztas és ehhez kapcsol6dé képzések vannak

Konkrét ismeretei nincsenek, hallomasbdél ismeri a TDK-t.

A jelenlegi rendszerben a tehetségeket els8sorban a vezet8i szerepekre készitik fel, nem kifejezetten
a szakmai fejlesztést nyujtjak. Lehet, hogy valaki szakmailag j6, de nem annyira alkalmas vezet6nek,
mégis ezt (vezet8képzés) kapja. Az utdnpdtlas-adatbank (vezetdi) kdzpontilag szervezett és iranyitott.
A szakmai tovabbképzések (pl. targyaldtiszt-képzés) az adott szervezeti egységben biztositottak.
Ezek elég koltség- és idbigényes képzések. Jelenleg a legnehezebb helyzetben azok vannak, akik napi
kapcsolatban vannak az allomannyal. (alosztalyvezetd, szolgalatparancsnok, iranyitdk!) - nekik alulra
és felllre is meg kell felelni, kulcsszerepl&k!

Eddig nem tapasztalt kozponti tehetséggondozast.

Nincs tul sok. Jelenleg a TG a vezet8i beosztdsokhoz kotott, j6 lenne, ha a kbzépvezetbket is megkérdez-
nék arrol, hogy az allomanyban kit lenne érdemes ,mérni”, betenni egy TG programba.

Amire ralatasa van, az gépies, formalis folyamat.

Nincs tapasztalat, csak a tréningekrdl van.

Egy jO Onismereti program, kommunikaciéval - j6 volt, volt értelme. Sok mindent atlattak, belattak.
A dontési a mechanizmus, a munkaszervezési szkillek megerésddtek, meg lehetett mutatni, hogy tudod,
hogy te ki vagy és miért utalod az Excelt és ugyanakkor miért szeretsz szocifogizni a panaszossal.

A kommunikaciés tréning mar nem volt j6. Nem tudnak kilépni egy id6 utan, ennyiben nem megy at.
Aki Ot perc alatt a plafonon van, az igy lesz két nap utan.

Alegjobb program, ha a felettes keze alatt tanul. Kommunikacid, stresszkezelés, ezt viszont ott nem fogja
megtanulni, az biztos.

Sajat intézetben rendszeresen vannak képzések, inkabb a hibak kikliszébolésére iranyulnak. Van, hogy
gyakorlati, van, hogy Uj jogszabaly dtadésa. De volt, aki a BELUGYMINISZTERIUM-ben volt tehetséggondo-
zasi programban, err8l nem tud részletesebben beszamolni.

Mentoralas, de ez nem a hivatalos, folyamatos, és a beillesztést szolgalja. Kés6bb kiderul, hogy 8 is volt
mentoralt.

Volt egy ideiglenes program, a kivalasztas j6 volt, de a szervezet nem tudott mindenkit elhelyezni.
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Minden vezet6 mentor, a vezet8képzésben kell, hogy komoly gyakorlati tapasztalatot szerezzenek,
a kivalasztasban is ezt kellene érvényre juttatni, hogy legyen olyan része gyakorlati feladat, ahol kiprébal-
jak magukat.

Van egy tehetség program. Kuldik ide a kollegdkat. Pozitiv tapasztalat, vezet8i kivalasztasrél szol.
Sokat valtozott az utolsé 5-8 évben ez a rendszer. A vezet6képz6k (Adyliget) nagyon pozitivak.
J6 tréningek vannak. Akkor j6, ha végigkisérik a vezet6t a palyafutasa soran.

Részt vett az adyligeti tehetségmenedzsment programban. Vezet6képz8, mestervezet6képzé volt.
Nagyon pozitiv tapasztalata van. Hianyérzet: csak 1x volt utankovetés. Annyira nem karoltak fel a
résztvevOket utana, sokan nem kaptak lehet6séget utana az elérelépésre.

Volt tréningeken, vezet6i programokon. Van ezeknek létjogosultsaga. Akkor j6, ha a rendérséghez
igazitjak a programokat, elképzeléseket.

Vezet8képzés, mestervezet6képzés van (Adyliget). Volt egy 10 hénapos tehetséggondozé képzés is.

A tanulénak vannak mentorai (dijazas ellenében), utdna szakmai gyakorlatot segitének nevezik a men-
tort. Hivatasosnak nincs mentora. Mentor kivalasztasa: meghatarozott szolgalati viszony, parancsnokok
javasoljak. Ezutan van mentorfelkészités, adott jogszabalyi valtozasokra vonatkozg, illetve elvarasok: mit
varunk, miben tudnak segiteni. Egy embernek egy mentora van, egy embernek kettd tanuldja lehet. Tobb
emberrel is foglalkozhat egy id6ben.

J6 lenne, ha szocialis menhelyekre is kimehetnének dnkénteskedni (hajléktalanszallé pl.), mert akkor ra-
latasuk lenne mas tarsadalmi rétegekre. Specialis intézkedési mdédokat igényelnek, megszélitast. Barmi
mas is j6 lenne: ha szocialis érzéket fejlesztliink, vagy matematikai készséget az informatikusoknal, vagy
a fizikai alléképességet. Mikozben kemeény fizikai kihivasnak kell megfelelni, akkor szellemileg is tudjon
teljesiteni.

Mentoralas vallalasa

Ha ez nem a sokadik plusz, ez a legjobb forma

Vallalna, ha helyettesitik, havi 1-2 alkalommal, pénzt nem igényel érte, de koltségtéritést igen, kontroll
és iranymutatas jo lenne.

Ha alkalmasnak talaljak, igen. Most is sokszor megkeresik. Képzettségébdl addéddan csak az emberrel tud
foglalkozni, szakmailag nem biztos, hogy tudja segiteni pl. a rend6rt. Munkaidén belul, heti néhany 6ra-
ban, pl. heti 2-3 6ra. A pénz nem fontos. Kell: el6zetes felkészités.

Vezetdként napi szinten ezt teszi a fiatal kollégakkal és folyamatosan figyeli a tébbi kollégat is, hogy kinek
mire van szuksége, ez az egyik legfontosabb feladat.

Az Gjoncok mellett most is van mentor. Igen, vallalna. Feltételek: fizikai kozelség, valédi, személyes kap-
csolat, kozos feladatmegoldas. Nem kell plusz pénz.

A mentori rendszer jelenleg m(kddik. A tehetségmentor mikddésének legyenek vildgos keretei, legyen
jogszabalyi felhatalmazas. Munkaid6ében, a munkaterhek csékkentése mellett vallalhaté, nem anyagiak-
ért. A tehetségmentorndl két-harom mentoralt is lehet, de olyan is elképzelhetd, hogy egy tehetségnek
akar két (eltéré témaban jartas) tehetségmentora van. A tehetséggondozasi folyamat a tervezett beosztas
eléréséig tartson.

Ahol hiteles lenne, azt vallalna. Aki akar, az talal ra idét. Nehéz megmondani, hogy mennyi id6 lenne ra.
Attol is fugg, hogy miben kell tdmogatni, hany mentoralt van, hany mentora van. 10-12 f8s csoportnak
négy ember j6 lehet mentornak.
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Kinevelt mar sok ember, az egész munkaidét ez tolti ki. A vezetd a beosztottjait tanitja. Csoportos lehetne
hatékony 5-6 emberrel maximum. T6bb mentor? Mentorfuggd, mehet parhuzamosan, de nem lehet egy-
mas ellen beszélni. Legyen koztuk info, beszéljenek arrdl, akit mentoralnak.

Tébb vezetét tud, aki volt mentorképzén, vezetéképzén, coachingképzén. © nem vallalng, ezt is tanulni
kell, hogy hogy vezessen le egy képzést, ehhez is kell szakmai tudas, inkabb pszicholégusokat tudna el-
képzelni ilyen poziciéban.

Attol fugg, hogy mit értiink mentoralas alatt, mert ha az Ujonnan bekerul8k bevezetését, akkor arra van
formalis mentoralasi rendszer, ami ugyan nincs elismerve. Vagy azt értjik alatta, hogy pl. nyugdijba megy,
és fél év alatt felkésziti, betanitja az utodjat. Az instruktor a tehetséges fiatal munkavallalénak Utmutatast,
tamogatast és batoritast ad, instrualja (pl. Ugy hogy lemasolja neki a relevans jogszabalyt), amelynek ré-
vén a masik egyén kompetencidja és személyisége fejlédik. llyet most is csinal, de ez nincs hivatalosan
elismerve, szabalyozva.

Igen, megfelel8en tisztazott és egyértelmd feltételek mellett.

Minden vezeté mentoradl, 8 is, kinevel embereket. Ez a dolga, ezért plusz juttatas se jarna.

Igen, ,kotelességének érzi”. Sok segitség kell a palyan torténd kiteljesedéshez. Amit kapott az évek alatt,
abbdl illik visszatenni az asztalra.

Igen, ha latja a céljat.

Mas, javasolt tehetséggondozasi forma

Szakmai versenyeken valé részvétel.

Szakmai versenyek, ez a kivalasztas szempontja s lehet; tovabbképzések.

Esetmegbeszélés, konzultacié. Mentoralas. Képzések: ismeretek, tudas az emberi folyamatokrél, pl. a
munkapszicholégia teriletérél. A BELUGYMINISZTERIUM felkinal képzéseket, ezek j6 téméak, de nem biz-
tos, hogy igénybe veszik 8ket, a kindlatba be lehetne tenni mas témakat is, pl. alap pszicholégiai isme-
retek. Coach altali vezet6tamogatas: mar volt erre prébalkozas, de a vezet8k tulzottan kivilrél jovének
érezték a személyét, nem tudtak teljesen elfogadni, nem érezték hitelesnek.

Nincs javaslata.

Mentoralas, képzések, rugalmas szabalyozas, ami a helyi szikségletekhez igazodik.

A coachingra nagy sztkség lenne.

Onismeret, gyakorlati képzés.

Csoportos képzés lehetne hatékony, 5-6 emberrel maximum. To6bb mentor? Mentorfuiggd, mehet parhuza-
mosan, de nem beszélhetnek egymas ellen. Legyen kdztuk infé, beszéljenek arrdl, akit mentoralnak.

Nem csak szakmai, annak megvan a kerete. A vezet8knél fontos lenne fejleszteni a sajat dnismeretuket.
Vezet6képz8n sokat tanult magardél, a motivalasrol. Ezekre helyezne hangsulyt. Rendszerszemléletet is j6
lenne fejleszteni, ne csak az intézetet, hanem a szervezetet is figyelembe venni. Es akar az egységes, szer-
vezeti vezetdi mentalitas kialakitasa, mely hatékonyabba tenné a végrehatast, szakmai fejl6dés, kozds
célok meghatdrozas, azok végrehajtasanak a megtervezése.

A blntetésvégrehajtas akadémiai szintl mdvelését kellene 6szténdzni, hogy publikaljanak. Az pl. megtar-
t6 er6 lehetne.

Coaching, kulsd szakemberek bevonasa.
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Egy mentornak egy mentoralt, de minden mentoralt legaldbb harom embert lasson, tapasztaljon, tanulja
meg azokat a fogasokat, mit maga is bele tud épiteni a sajat rendszerébe.

Régen kinevelték 6ket, lattak a megliriild poziciot és tudatosan fejlesztették az utdédot, mindenféle tapaszta-
latot atadva (kitették feladatoknak, mutattak a gyakorlatot killénb6z6 tertleteken). Ez jol mikodott.

Egyéni és csoportos képzések is. Egyéni mentoralas.

Kommunikacié fejlesztése, konfliktuskezelés. Fontos lenne a ciklikussag. Legyen egy utankovetés.

Barmi, de tényleg barmi.
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14. EGY KOMPLEX RENDESZETI
TEHETSEGMENEDZSMENT RENDSZER
PSZICHOLOGIAI MODULJANAK
ELMELETI MODELLJE

Olajos Timea - Fodor Szilvia - Miinnich Akos

Jelen tanulmany bemutatja egy komplex rendészeti tehetségmenedzsment rendszer pszicholégiai modulja-
nak javasolt modelljét. Kitérink a modul mikodtetésének gyakorlati kérdéseire, a jelentkezési feltétektdl a
kompetenciamérések rendszerén at azokra a kiegészitd elemeire is, melyek nélkilézhetetlenek a komplex
és rendszerjellegli mikodéshez. Ennek szellemében bemutatjuk a tehetséginstruktori rendszerhez és az
egyéni tehetségfejlesztési tervhez kapcsolddd ajanlasainkat is, illetve azokat az adatbazisokat és szervezeti
egységeket, melyek kialakitdsa és dsszekapcsolasa szintén javasolt.

Az aldbbiakban ismertetésre kerul8 pszicholdgiai modul és a hozza kapcsolddd javasolt kiegészitd tehetség-
menedzsment elemek az el6vizsgalataink és az elvégzett féméréseink eredményeihez szervesen illeszked-
nek, ugyanakkor megfelel§ nemzetkdzi szakirodalmi beagyazottsaggal is birnak. E két szakmai szempont
egylttes érvényesllése aldtdmasztja az alabbiakban bemutatott modellt és a hozza kapcsol6dé javaslatokat.

14.1. Egy komplex rendészeti tehetségmenedzsment rendszer
pszicholégiai moduljanak elméleti modellje

14.1.1. A PSZICHOLOGIAI MODUL ELMELETI BEAGYAZOTTSAGA

Egy komplex rendészeti tehetségmenedzsment rendszer altalunk javasolt pszichol6giai moduljanak elmeé-
leti modellje a szervezeti tehetségfogalom személyiségorientalt, exkluziv megkdzelitésén alapul (v6.: Olajos,
Fodor, 2023), azon beldl is a tehetséges személyek mint kiemelkedd teljesitmény(i és atlagon felli képessé-
gekkel rendelkezd munkavallaléi csoport értelmezésébe illeszkedik.

Ennek megfelel8en a folyamatabran (74.1. dbra) feltlintetett sajat kidolgozasi modell f6 szakaszai a kdvet-
kezdk:

o El&feltételek teljestlése

e Akompetenciamérés rendszere

e Profil-illeszkedés vizsgalat

o Kompetenciafejleszté alprogramban valo részvétel
e Kontrollmérés és értékelés
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Bemend allomany Mentorjeldltek
Y b
El6feltételek ElGfeltételek
l v
Bevdlogatas Bevalogatas
y v
Profil-illeszkedés vizsgalat Képzés

Tehetség
adatbank

Tehetségmentor
adatbank

Szervezeti
tehetségkoordinator

Képzések, tréningek
szakemberek adatbazisa

Szervezeti igények
adatbazisa

Karrier terv

L

Fejlesztési terv

!

Tehetséggondozas, fejleszaés

'

Kontroll mérés

v

Ertékelés

A fejlesztésiterv 2-3 évre terjed ki, melynek végén a kontrolimérést
kovets értékelés eredményeként Gj ciklus kezd6dhet, vagy a folya-
mat leall.

14.1. dbra: Egy komplex rendészeti tehetségmenedzsment rendszer pszicholdgiai modulja a kiegészité elemekkel
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Szakmai szempontokat figyelembe véve természetesen nem ez az egyetlen megkdozelités, melyre modellink
épul, mivel a komplexitas érdekében mas elméleti megkdzelitések relevans elemeit is indokoltnak talaltuk
beemelni. Ennek szellemében a szervezeti tehetségfogalom illeszkedésalapu megkdzelitésének szempont-
jait (v6.: Olajos, Fodor (2023a) is beemeltlk a fejlesztési folyamatba: azaz abbdl indultunk ki, hogy a munka-
helyen megjelend tehetségfogalom mindig az adott szervezeti kultdra altal meghatarozott, igy a munka vila-
gaban a tehetség relativ, szubjektiv természet(i, és megjelenése kontextusflggd. E gondolattal dsszhangban
elvizsgalatokat végeztliink, mely soran egyrészt strukturalt interjukat vettink fel és elemeztunk (v6. Fodor,
Olajos, 2023a), masrészt korabbi vizsgalatokhoz kapcsolédd dokumentumok szekunder elemzését végez-
tuk el (vo: Balazs, H8gye-Nagy, 2023) annak érdekében, hogy képet kapjunk a rendészeti szerveknél meg-
jelend tehetségkoncepciokrdl, illetve azokrél a kompetenciakrél, melyeket egy-egy szervnél vagy egy-egy
szakterlleten kimutathatéan fontosnak tartanak. Ezen adatok megerd&sitették valasztott elméleti kerettink
relevanciajat. A javasolt tehetségprogramba vald bevalogatas feltételeinél pedig tovabbi Gj elemként a ,te-
hetség mint potencial” megkdzelités jelenik meg (v6.: Olajos - Fodor, 2018), amikor a multbéli teljesitmény (a
korabbi bemeneti munkavallaléi kompetenciamérés, az Alapkompetencia Vizsgald Tesztrendszer eredménye)
szempontként szerepel. Végul, az inkluziv megkozelités esélybiztosito, nyitott szemléletét figyelembe véve
(azaz nem egy szlk ,elitcsoport” privilégiumat jelenti a tehetségmenedzsment) nem csupan a kompeten-
ciamérésen legjobban teljesiték felsé tiz szazalékat, hanem ennél egy tagabb kort javaslunk a bevonasra,
illetve javasoljuk, hogy tdbbszor, de maximum harom alkalommal lehessen a mérésre jelentkezni. Ugyanigy
a bemeneti feltételeknél fontos, de nem kizarélagos elemként jelenik meg a vezetdi ajanlas.

Osszegzésként kiemelendd, hogy az altalunk javasolt modell nemcsak komplex elméleti beagyazottsagu,
hanem adaptiv jellegl is, igy az elvégzett el8vizsgalatok és fémérések kiértékelt eredményeire tamaszkodik.

14.1.2. ELOFELTETELEK

Alapnak tekinthetd, hogy legyen a jelentkezének munkatapasztalata (minimum 2-4 év), és a korabbi beme-
neti munkavallaléi kompetenciamérésen (Alapkompetencia Vizsgalo Tesztrendszer) az Ugynevezett standard
nine eloszlas alapjan legjobban teljesité 30% -ba tartozzon.

A tovabbi feltételek kdzul minimum kettdnek teljestlnie kell:
e Alegutolsé teljesitményértékelésen elért kivald eredmény
e Vezetdiajanlas
o Onkéntes jelentkezés
e Ha az adott tertleten van szakmai tudast mérd standardizalt méréeszkdz, akkor az azon elért
eredmény: a legjobban teljesité 30%-ba tartozas.

A jelentkezések differencidldsdhoz ajanlott szempontok:
1) Sorrend felallitasakor minél tébb kritériumnak felel meg az illet, annal elérébb sorolandd.

2) A kompetenciaméréseken, illetve a szakmai tudast méré teszteken (ha van ilyen az adott teruleten)
elért eredmények kozott is érdemes differencialni:

3) Két, egyenld pontszamu munkavallalo kozti differencialas szempontjai:
e Nyelvtudas
e Kulszolgalat
e Publikacio
¢ Konferencia el6adas
e Szakmai versenyen elért helyezés
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Célszerl a ,mérésre javasolt”, ,tartalék” és ,jelenleg elutasitott” statusokba sorolas, annak fuggvényében,
hogy az adott terlleten mikddé tehetségmenedzsment program kapacitasa hany 6.

Javaslatunk szerint egy munkavallalé tobbszor is, de maximum harom alkalommal jelentkezhet a tehet-
ségmenedzsment programba. Célszer( a jelentkezések elbirdlasat és mérések idépontjat egy, a szervezeti
mikddéshez illeszkedd, de dllandoé és igy tervezhetd idépontra id&ziteni. (Példaul: a jelentkezések hatarideje
minden év aprilis 30. A kompetenciamérések idészaka: minden év juniusa.)

14.2. A kompetenciamérések rendszere

Az elméleti tehetségmenedzsment modell pszichol6giai modulja két, a Debreceni Egyetem Pszichologiai In-
tézet kutatécsoportja altal kidolgozott tesztrendszer eredményeit hasznalja fel. Az elsd esetben a bemeneti
feltételek teljesitéséhez tartozé kritériumoknal talalhaté AlapKompetencia Vizsgdld Tesztrendszerrdl van szé,
a masodik esetben pedig a TehetségKivdlasztast ElGsegitd Tesztrendszerrdl. Ez utobbi a bevalogatas és a kont-
rollmérés soran egyarant felhasznalasra kerul. A fejezet végén talalhat6 14.712. szamu melléklet tartalmazza
a TehetségKivdlasztdst El6segité Tesztrendszer altal vizsgalt kompetencidkat és a hozzajuk rendelt viselkedés-
jegyeket.

13.2.1. AZ ALAPKOMPETENCIA VIZSGALO TESZTRENDSZER

Az AlapKompetencia Vizsgald Tesztrendszer (tovabbiakban AKV teszt) a kdzszolgalati dolgozok bejovd alloma-
nyanak vizsgalatara lett kidolgozva. A tesztrendszer komplexen méri mindazokat a kompetencidkat, ame-
lyek az Uj dolgozok alkalmassagvizsgalata szempontjabdl relevansak. A komplexitast az adja, hogy az egyes
kompetenciak attit(id, motivacids és viselkedéses szinten is mérheté modon kerlilnek megragadasra. Ez a
megkozelités lehetévé teszi, hogy a mérés soran a kdzszolgalati munkakoérdkbe jelentkez6k legfontosabb
kompetencidinak készségszintl mérése mellett az adott kompetencia alkalmazasara vonatkozé attitlidjuk
és motivacidjuk is mérésre kertljon (Malét-Szabd és munkatarsai, 2018; Malét-Szabd és mtsai 2023).

o Az AKV teszt a kdzszolgalati munkakdrokben leginkabb fontos alapkompetencidkban elvart szintnek
valé megfelelés mérését teszi lehetéve.

o Ateszt kitdltése és értékelése is zart informatikai rendszeren keresztul valdsul meg, a be- és kilépé-
sen kivul nem igényel kildn emberi beavatkozast.

e A teszt fejlesztése soran felhasznaltuk az Amerikai Egyesiilt Allamokban kidogozott foglalkoztatasi
portal, az O*net altal nyujtott informaciokat. Az ott taldlhatd - rendszeresen frissitett és aktualizalt
- adatok segitettek kiegésziteni a Beligyminisztérium szakmai stabja altal atadott és a Iélektani szak-
irodalom és kutatasi eredmények altal kapott informacidkat.

14.2.2. TEHETSEGKIVALASZTAST ELOSEGITO TESZTRENDSZER

A sikeres jelentkezést kovet8en a jeldltek irasbeli értesitést kapnak az eredményukrél és a kompetencia-
mérés helyszinérdl, illetve idépontjardl. Ha valaki igazolhat6é okok (betegség, munkavégzés) miatt nem tud
megjelenni a kijeldlt idépontban, akkor pét id8pont allapithaté meg szamara az adott mérési id8szakon

belll. Ezt a jeldltnek kell igazolnia.

A kompetenciamérés soran a bevalogatott jeldltek a kutatasunk soran kialakitott szakmai és vezetdi tehet-
séget el8rejelzd kompetenciak és viselkedésjegyek (VO.: Olajos és mtsai, 2023) alapjan kifejlesztett interaktiv
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feladatokat tartalmazé tesztsort oldanak meg. Ennek soran redundans médon, mind a szakmai, mind a
vezet8i tehetség elérejelzésére hivatott tesztsort megoldjak. Fontos szakmai szempont, hogy a munkaval-
laléi bemeneti kompetenciaméréssel (AlapKompetencia Vizsgald Tesztrendszer) 6sszhangot mutaté, de azzal
nem megegyez§ tartalom és tesztstruktlra biztositja a bevalogatasi kritériumként valé alkalmazasat, de
ugyanakkor indokolja az attol fuggetlen, Uj mérés Iétjogosultsagat (74.12. melléklet a tanulmdny végén). A ki-
valasztas minden egyes fazisa soran egy un. ,standard nine” kilencfoku értékelési skalan ér el eredményeket
a jeldlt az egyes kompetencidk mentén, melyet a kivalasztasi folyamat informatikai rendszere meghataro-
zott algoritmus alapjan rendez profilba. A kapott eredmények alapjan a jeldltek egyes vezetdi és szakmai
tehetséget elérejelz6 kompetenciai ezen kilencfoku skala segitségével jellemezhetbek, s az értékek alapjan
egyarant beazonosithat6ak az adott személy erésségei és fejlesztend6 teruletei is.

14.2.3. A KOMPETENCIAERTEKEK ES AZ ALKALMASSAGI BECSLES SZAMITASANAK MENETE

A kompetenciaérték kiszamitasa tobb Iépéses folyamat, amelyhez a kiindulépontot az elsdszintl skalak je-
lentik. A skaldk, melyek tobbsége normal eloszlasu, sztenderdizalasra kerilnek az atlagérték kivonasaval
és a szorassal valo osztassal. Igy egymassal dsszehasonlithatd értékeket kapunk. Egyes skalak igy valnak
metaskalakka, mas skalak esetében pedig dontéen f6komponens analizis segitségével, maskor hierarchikus
klaszteranalizis, vagy elvi alapon kivonas, 6sszeadas kdzbeiktatasaval és fékomponens analizis segitségével
meta-skalak készulnek. Ezutan a metaskala nyers (sztenderdizalt) értékeinek transzformalasa kdvetkezik
standard nine (ST9) értékekké. Az igy kapott értékek vesznek részt a kompetencia-érték kiszamitasaban.
(Abari és mtsai, 2014)

A standard nine értékek a normal eloszlasu sulyozott kompetencia értékeket kilenc részre osztjak, a kozé-
pértéktél a sz&élsd értékek iranyaba haladva 0,5 szérasonként (13.2. dbra). Az osztépontok kerekitett értékei:
-1,75,-1,25, -0,75, -0,25, 0,25, 0,75, 1,25, 1,75.

Nagyon gyenge (4%)
Gyenge (7%)
Lényegesen atlag alatti (12%)

4 Kicsivel atlag alatti (17%)
5 | Atlagos (20%)
6 Kicsivel atlag feletti (17%)
e 7 Lényegesen atlag feletti (12%)
5 Nagyon jo (7%)
4 6 Kivalé (4%)

17%| 20% | 17%

14.2. dbra: A standard nine értékek a minta szdzalékos megoszIdsdt tekintve
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Az alkalmassagi becslés szamitdsa a kompetenciak standard nine értékeibdl szamitédnak 6sszegz8 (neura-
lis) modellek segitségével.

A neuralis modellek olyan szamitégépes matematikai modellek, amelyeket az idegrendszer mikddése ins-
piralt, s melyek alkalmasak arra, hogy modellezzék, a dontéshozdk azon szempontjait, gondolkodasi séma-
it, amelyeket az alkalmassag megitélése soran kovetnek. ,Ezaltal a neuralis modellek a dontés-tdmogatas
hasznos eszkozeivé valhatnak az alkalmassag vizsgalatok soran - nem csupan azért, mert leegyszer(sithetik
az 6sszetett, tobb dimenzidbdl all6 tulajdonsag-profilok megitélését, hanem azért is, mert a dontéshozokkal
szemben, az alkalmassagra vonatkozé becslés konzisztens, azaz nincs kitéve a dontés kontextusaban rejld
torzité hatasoknak” (Minnich, Kurucz, 2014. 3. 0.)

A tehetségprofil és a tehetséggondozé programba jelentkezd személy megfelel illeszkedését szem elbtt
tartva, és elismerve, hogy a kilénbdz6 rendvédelmi tertleteken az egyes kompetencidk mas-mas jelen-
téséggel birhatnak, dsszesen tiz neuralis modellt dolgoztunk ki. Az igy készult modellek nem csak a jelélt
kompetencidinak az erésségét, de a specifikus tehetséget elérejelz6 kompetencidkat is tekintetbe veszik az
dsszpontszamok szamitasa soran.

14.3. Felvételi beszélgetés

14.3.1. A VISELKEDES-ALAPU INTERJU TEMAKOREI

A kompetenciamérések mellett a jeldltek részt vesznek egy felvételi beszélgetésen is, mely egy harom tagu
bizottsag el6tt zajlik. Ennek soran félig strukturalt interju keretében a bizottsag tajékozddik a jeldlt ugyneve-
zett soft skillek terén mutatott jellemzgirdl. A soft skillek mindazok a képességek, amelyek a szakmai tudason
feltl alapvet8en meghatarozzak a munkavallald beilleszkedési, motivalhatdsagi, kezelhet8ségi, kreativitasi
jellemzdit. A soft skillek meglétét (sz6 szerinti forditdsban ,puha készségek”) sok munkaado tekinti kiemelten
fontosnak egy-egy munkakor betoltése kapcsan. Szamtalan felsorolas, csoportositas létezik, de |ényeguket
tekintve azt mondhatjuk, hogy alapvetéen a kovetkezd terlleteket érintik: a csapat-orientaciot, a kommuni-
kacié készséget, a szervez8képességet, a flexibilitast, a mobilitast, az emocionalis intelligenciat, a motival-
hatdsagot és a kreativitast (Garai, 2007). Az alabbi 14.3. dbra bemutatja a négy legfontosabb csomépontot.

Személyes jellemz6k

Csapatmunkahoz Problémamegoldo
sziikséges képességek képességek

14.3. dbra: A soft skillek csoportositdsa
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A fenti kompetenciak viselkedés szint( lebontasahoz az ugynevezett viselkedés-alapu interju szolgalhat
hasznos eszkdzként. Ezen interjutipus abbdl a médszertani a feltételezésbél indul ki, hogy a mult viselkedé-
se a legjobb el6rejelzéje a jovBbeli teljesitménynek. Ennek szellemében az interjualanytdl olyan specifikus
példak, események, térténések elmesélését kérjuk, amelyek a multjdban eléfordultak. Az interju készitének
az elmondottak alapjan meg kell allapitania, hogy az illet valéban rendelkezik-e a szikséges kompetencia-
val, vagy sem (Juhasz, 2004).

A 14.3. 4brahoz visszatérve a kovetkez6ékre érdemes fokuszalni:

A személyes jellemz6khoz sorolhatdk: olyan sajatossagok, melyek az 6nmagunkkal és a munkankkal kap-
csolatos érzéseinket jelenitik meg. Ide tartozik: a pontos 6nértékelés (erésségek és korlatok ismerete), a fele-
I6sségteljesség, és a motivdltsdg (a kivalosag fejlesztése, a szervezeti célokhoz vald elkdtelez8dés). Olyan kér-
désekkel/kérésekkel vizsgalhatd, mint: ,Milyen szakmai folydiratot vagy kdnyvet olvasott az utébbi idében?”
.Meséljen el egy helyzetet, amikor az On lélekjelenlétre nagy szikség volt!” ,Milyen szakmai céljai vannak?”
~Milyen kit(izott szakmai célokat ért mar el sikeresen?”

A kommunikacios képességek magukba foglaljak a jé beszédkészséget és a mdsok meghallgatdsdnak képes-
ségét, az utasitdsok addsdnak és megértésének képességét, illetve a kommunikdcidnk helyzethez és a hallgato-
sdghoz vald igazitdsdnak képességét. Olyan kérdésekkel/kérésekkel vizsgalhato, mint: ,Meséljen el egy esetet,
amikor - akar beszélgetés kdzben is - valtoztatott azon, amit és ahogyan mond, mert azt érzékelte, hogy
a masik fél nem érti, mirdl is beszél!” ,Kénnyedén kifejezi magat sz6ban?” )6 hallgatésagnak tartjagk Ont?”
.Meséljen el egy esetet, amikor valakit sikeresen gy6zétt meg az On szakmai allaspontjanak helyességérél!”

A csapatmunkahoz szikséges képességek mindazok a képességek, melyek révén képesek vagyunk csapat-
tagként mikodni, hatékonyan egyltt tudunk dolgozni masokkal, érett médon tudjuk kezelni a munkavégzés
soran felmerualé konfliktusszituacidkat. Ide tartozik: a konfliktuskezelés, egyiittmiikodés, a csoport 6sszhangjd-
nak megteremtése. Olyan kérdésekkel/ kérésekkel vizsgalhatd, mint: ,,Mesélje el, melyik csoportteljesitmény-
be adtad bele a legtdébbet!” ,Mutasson be egy szituaciét, melyben sok problémaja volt csoportjanak tagjai-
val! Mit tett On ebben a helyzetben?”

A problémamegoldd képességek a probléma felismerésének képességétél az alternativ megoldasok kidol-
gozasanak és értékelésének képességéig, illetve lehetséges nyereségek/eldnydk és a kockazatok mérlegelé-
sének képességég terjednek. Ide tartozik: az innovdcié (talalékonysag és nyitottsag), kezdeményezbkészség, és
a gyors helyzetfelismerés képessége. Olyan kérdésekkel vizsgalhatd, mint: ,El6fordult mar, hogy nem tudott
elég jol megoldani egy problémat? Mondja el, mit tett az adott helyzetben!” ,Mutasson be egy On altal si-
keresen megoldott szakmai problémat! Mutassa be, milyen megoldasi lehet8ségeket kodzil valasztott, s mi
sz6lt a déntése ellen, illetve mellette!” ,Mutasson be egy esetet, amikor 6tletesen oldott meg egy helyzetet!”
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14.3.2. A VISELKEDES-ALAPU INTERJU ERTEKELESE

Az el6z6 gondolati egységben javasolt témakdrdkhoz tartozo, ddlttel szedett 12 képességet a bizottsag tag-

jainak egy-egy kilenc foku skalan javasolt egymastol fuggetlenul értékelnie (74.1. tdbldzat).

A soft skill neve Az adott soft skill szintje a jeloltnél
Atlag alatti Allagosﬂcﬁzepes Allag feletti
SZEMELYES JELLEMZOK
Pontos onértékelés 1 ) 3 & 5 B 7 8 09
Felelosségteljesség ! o) 3 4 5 6 7 8 09
Motivaltsag 1 2 3 4 5 6 7 8 9
KOMMUNIKACIOS KEPESSEGEK

J6 beszédkészség

’ 1 2 3 4 5 6 7 8 9
masok meghallgatasanak
képessége
Utas,lta{;o%c adasz?nak és 1 2 3 4 5 6 7 8 09
megértésenek képessege
A k?mmun1k§.01c3 helyzet.- 1 2 3 4 5 6 7 8 9
hez és hallgaté séghoz vald
igazitasanak képessége

Konfliktuskezelés 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Egyiittmiikodés 1 2 3 4 5 6 7 8 9
A csoport c?sszhangjénak i ) 3 4 5 6 7 8 9
megteremtése
PROBLEMAMEGOLDO KEPESSEG

Innovacio 1 ) 3 4 5 6 7 8 9
Kezdeményezdkészség 1 ) 3 4 5 6 7 8 9
Gyors helyzetfelismerés 1 ) 3 & £ & 7 & 9

14.1. tdbldzat: A viselkedés-alapu interju értékeld lapja

A pontszamok kategoriakhoz rendelhetdk:
1-3 pont: dtlag alatti szint
4-6 pont: atlagos/ kdzepes szint
7-9 pont: atlag feletti szint

Az egyéni értékeléseket kdvetden a bizottsag tagjai kozos allaspontot alakitanak ki az értékelt teruleteken
nyujtott teljesitményrdl. Végull a tizenkét, konszenzuson alapulé pontszam atlaga lesz a viselkedés-alapu

interju altal vizsgalt terlletek végs6 pontértéke.
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14.4. Az 6sszpontszam megallapitasa

A kompetenciaméréseken kapott pontszam és a viselkedés-alapu interju soran elért végsd pontszam egyut-
tes figyelembevételével, de nem azok egyszer( dsszeadasaval alakul ki a jel6lt 6sszpontszama. Javaslatunk
szerint a két eredményt célszer( eltéréen sulyozva, 80:20 szazalékos aranyban figyelembe venni.

A megoldott tesztsorok és a felvételi beszélgetés kiértékelését kdvetéen minden jel6ltrél mind szakmai,
mind a vezet8i tehetséget el6rejelz6 kompetenciaprofil kerdl kialakitasra, mely javaslatunk szerint bekerl
egy ugynevezett szakmai és vezetdi ,tehetség adatbankba”. Ekkor a szervezeti igényeknek megfelel6en két
lehet8ség van:

e Passzivalas: a jelolt kiértékelt kompetenciaprofilja tarolasra kerul, de egyel6re mas nem térténik.
A jeldltek és az illetékes személyek errdl értesitést kapnak. Ugyanigy értesitést kapnak, ha a status
megvaltoztatasra kerul. Erre csak abban az esetben van lehet8ség, ha a jeldlt eredménye alapjan
eléri, vagy meghaladja az ugynevezett standard nine eloszlas alapjan legjobban teljesité 30% -ba
tartozas minimum értékét, illetve ezzel egylitt a viselkedés-alapu interju végsd pontszama legalabb
az atlagos tartomanyba esik.

e Aktivalas: a fenti kritériumszintet elér vagy meghaladoé teszt- és interjieredmények esetén a szer-
vezeti igényeknek megfelel8en vagy a szakmai vagy a vezet6i tehetséget el8rejelzd kompetenciap-
rofil alapjan az egyén belép a tehetségmenedzsment rendszerbe. Kialakitasra kerUl a jeldlt egyéni
tehetségfejlesztési terve, amely alapjan megkezdddik a szervezeti tehetséginstuktorral (lasd: ké-
s6ébb) k6zos munka.

14.5. A javasolt komplex tehetségmenedzsment programban
valo részvétel

Amennyiben az elvégzett profil-illeszkedésvizsgalat alapjan a jel6lt bekeril a tehetségmenedzsment prog-
ramba, Ugy, a Tehetségkoordinaciés Centrum (lasd kés6bb) altal kijeldlésre kerill szamara egy tehetséginst-
ruktor. Javaslatunk szerint végzettségét tekintve pszicholdgus végzettséggel célszerl rendelkeznie. Egy
tehetséginstruktor optimalis esetben 5-7 fével dolgozik, hiszen a munkahelyi tehetségmenedzsment nem
csak a kompetenciafejlesztésbdl all, bar vitathatatlanul az egyik legfontosabb szegmense (lasd késébb).

A tehetséginstruktor a kompetenciafejlesztés céljabdl egy Ugynevezett egyéni tehetségfejlesztési tervet dol-
goz ki, majd egyezteti azt a Tehetségkoordinaciés Centrummal (lasd késébb) és az érintett személlyel. Ennek
alapja a tehetséget el6rejelzd kompetenciak profilja, kidolgozasanak szakmai szempontjaiban pedig a tehet-
ségmentoralas és az egyéni tehetségfejlesztd programok kidolgozasanak alapjai kell, hogy érvényesuljenek.
Az egyeztetett egyéni tehetségfejlesztési terv alapjan az érintett személy részt vesz tréningeken és/vagy
interaktiv képzéseken az alabbi tertleteken (74.2. tdbldzat):
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| Déntési képessé A probléma lényeges aspektusain alapulé, gyors, hatarozott, a leheté-
’ P & ségeket és eréforrasokat figyelembe vevd dontéshozatal képessége.

., ., , | Amunkatarsak tevékenységének iranyitasa, motivalasa, a meggy6z6
[ll. Irdnyito, befolyasold képesség | , .y . ysee y g8y
érvelés képessége.

A dontések és cselekedetek kdvetkezményeinek felvallalasa és kovet-

V. Felel6sségvallalas o
& kezetes kommunikaciéja

Realis célkitlizéseken alapulé minéségi munkavégzés,
mely az dnfejlesztés igényével tarsul

VII. Hatékony munkavégzés

Erzékenység a konfliktusok azonositaséara és a megfelelé kezelésére,

IX. Konfliktuskezelés , , _ . . . L s
képesség a felek szamara elfogadhaté megoldasok kidolgozasara.

A felmer(l8 nehézségek felismerésének és hatékony megoldasanak
képessége.

Xlll. Szabalykovetés, Intézményi szabalyok, el6irasok, viselkedéses normak kdvetésének
fegyelmezettség képessége

XI. Problémamegold6 készség

M4 4 s ... | Prioritasok felallitasanak, er6forrasok attekintésének, az adott helyzet
XV. SzervezBkészség, lényeglatas | , ., ., , , ,
atlatasanak képessége.

. A vizudlis és verbalis emlékezet a figyelem, az elemz6- szintetizald-kri-

XVII. Intellektualis képességek o f . - .
P & tikai- és rendszergondolkodasi képességek 6sszessége

14.2. tabldzat: A kompetenciafejlesztésre javasolt tréningek kompetenciatertiletenként

A tehetséginstruktori fejlesztési ciklus maximum két év id6tartamu, de legalabb egy év. A tehetségfejlesztés
soradn a tehetséginstruktor egy ugynevezett ,Tehetséginstruktori Naplo”-t vezet, amelybe rogziti az altala
mentoralt személlyel kapcsolatos torténéseket, talalkozasokat, és az egyéni tehetségfejlesztési terv megva-
I6sulasaval kapcsolatos informaciokat. E dokumentacids folyamatba tartoznak bele a kompetenciafejlesz-
téssel kapcsolatos informaciok is.
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14.6. Kontrollmérés és értékelés

Mint minden fejlesztési folyamat esetén, itt is |ényeges a kontrollmérés. A kompetenciafejlesztési ciklus
végén (minimum egy, maximum két év) a kompetenciafejlesztésben részesilt személy ismételt tesztelése
torténik a TehetségKivdlasztdst ElBsegitd Tesztrendszer segitségével. A tesztelés mellet a tehetséginstruktor
szbveges értékelést ad a fejlesztési folyamatrol, a fejlesztett munkavallaléval végzett munkarol. A tesztered-
mények és az instruktori értékelés alapjan a tehetséginstruktor javaslatot fogalmaz meg. E javaslat harom
dolgot tartalmazhat végs6 ajanlasként:

e A kompetenciafejlesztés lezarasa
e A kompetenciafejlesztés folytatasa ugyanazokon a tertleteken
¢ A kompetenciafejlesztés folytatdsa mas kijeldlt tertleteken.

A Tehetségkoordinaciés Centrum a beérkezett eredményeket és a tehetséginstruktori ajanlast figyelembe
véve dont az adott munkavallalé kompetenciafejlesztési folyamatardl, illetve a tehetségmenedzsment folya-
mat egyéb maddszereinek alkalmazasarél.

Ajanlasunk szerint arra is szUkség van, hogy meghatarozott idénként maga a javasolt komplex tehetség-
menedzsment program is goércsé ala keruljon, azaz legyen visszajelzés maganak a pszicholégiai modulnak,
illetve a hozza kapcsol6do kiegészitd elemeknek a mikodésérdl, erds és gyenge pontjairdl. llyen modon
biztosithatd az a rugalmassag, mely a valtozd szervezeti igényekhez és lehetéségekhez valé adaptiv hozza-
allast, illetve az adott dllomany jellemz8ihez vald illeszkedést biztositja.

14.7. A javasolt komplex tehetségmenedzsment rendszer
pszicholégiai moduljanak kiegészitd eleme;

13.7.1. TEHETSEGTANACSADAS

A pszicholégiai modulhoz kapcsolddé lehetséges javasolt kiegészit6 alprogram a Tehetségtanacsadas, mint
szolgaltatas megjelenése a szervezetben. Ennek keretében a tehetséges munkavallalok szamara - igény sze-
rint - lehet8ség kinalkozna életvezetési, érzelmi, kapcsolati, teljesitmény és motivacios, illetve beilleszkedési,
konfliktuskezelési kérdések kapcsan szakképzett segit6hdz fordulni (vo.: Olajos, Fodor, 2023, Fodor, Olajos,
2023a). E segitd - végzettsége alapjan - jelen esetben lehet a tehetséginstruktor is, de a probléma jellegétél
fuggben - természetesen mas szakember is bevonhato.

14.7.2.TEHETSEGKOORDINACIOS CENTRUM

e A pszicholdgiai modul hatékony, atlathatd és az adott szervezet humaneré&forras gazdalkodasi stra-

ez

szervezeti egységet, egy ,Tehetségkoordinaciés Centrum”-ot, ahol minden, a tehetségfejlesztéssel
kapcsolatos informacié egyszerre rendelkezésre all.
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e E centrumba futnak be a jelentkezések, itt torténik a jelentkezések elbiraldasa a bemeneti kritériu-
mok mentén. A tervek szerint a jel6ltekkel val6 kapcsolattartas is a Tehetségkoordinaciés Centrum
feladata.

o Azelvégzett tehetséget el6rejelz8 kompetenciamérések (bemeneti és kontrollmérések) eredményeit
tarold szakmai és vezet6i , Tehetség adatbank” a profil-illeszkedésvizsgalatok eredményei, a rendel-
kezésre allo tehetséginstruktorok adatbazisa, valamint a képzések, tréningek, elérhet6 szakemberek
adatbazisa szintén kialakitand6 eleme a KRTR rendszernek. Nem utols6 sorban a kézpontba kell
befutnia a szervezeti személyzeti igényeknek is, hiszen ezek ismeretében lehet céliranyosan keresni
a megfelel6 profilt a rendelkezésre all6 ,Tehetség adatbank”-ban, és ennek fényében lehet donteni
aktivalasrol és passzivalasrol is.

e A Tehetségkoordinacios Centrumban dolgozd szakemberek jel6lik ki a kompetenciafejlesztésben
részesild szamara a tehetséginstruktort. Ennek szakmai és szervezeti szempontjait, illetve kereteit
mindenképpen célszer( a jév8ben megfogalmazni.

e A tehetségmenedzsment folyamat soran a tehetséginstruktor rendszeres kapcsolatban all, és
egyeztet a Centrum szakembereivel.

14.8. A tehetséginstruktori halézat

14.8.1. A TEHETSEGINSTRUKTOROK SZEREPKORE

Atehetséginstruktorok szerepuket tekintve mentoralast végeznek, igy jelent6s hatast gyakorolnak az altaluk
mentoralt személy személyiség és karrierfejl6désére is egyarant. Modellinkben a mentoralas olyan specia-
lis, egyénre szabott tamogatasi formakat jelent, melyek az egyén képességeinek kibontakozasat elésegitik.
A mentor Utmutatast, tamogatast ad, kihivasokat és lehet6ségeket teremt, hogy a mentoralt a kit(izott céljai
eléréséhez megtalalja a szamara legmegfelel8bb utat. Ennek kdvetkeztében a fejl6désért nem a mentor
felel6s, hanem maga a mentoralt.

A fenti meghatarozas értelmében a tehetséggondozas teruletén is jol alkalmazhaté mddszerrdl van szé,
mely szervez8dhet informalis (spontan) keretek kozott, de formalis, azaz szervezett keretek kozott egyarant.
A formalis mentoralas altaldban specialis munkavallaléi réteget céloz meg.

A mentoralas médszertani jelentdsége abban all, hogy nemcsak egy adott konkrét tehetségteriilet fejleszté-
sére ad lehet&séget, hanem joval szélesebb spektrumu eszkdz, hiszen a mentoralas egyfajta segit6 kapcsolat
is egyben. Fontos, hogy a kedvez8 hatasok tartéssa valasahoz szikséges id6 legalabb egy év (Kallai, 2015).

14.8.2. A TEHETSEGMENTORALASI FOLYAMAT MODSZERTANI VONATKOZASAI
e A tehetségmentoralasi folyamat elején javasolt egy ugynevezett tehetségmentoralasi szerz8dést
kotni, melynek tartalmaznia kell, hogy mit vallalnak az érintett felek, a titoktartasi kotelezettséget, a
szupervizié/kapcsolattartas formdjat, a heti/havi mentoralasi id6t, az elkotelezettség id6tartamat, a

mentoralas helyét, a kapcsolattartas modjat.

e AkuUlsé személyek (kollégak, feljebbvald) szerepét is tisztazni kell, példaul hogy kivel, mirél beszélhet
a mentor és a mentoralt.
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e A kolcsdnds elvarasok és hozzajarulasok tisztazasa is kiemelt eleme a tehetségmentoralasi folya-
matnak, mivel igy szdmos félreértés és konfliktus megeldzheté.

e A hatékony mentorok interaktiv, fejlédésre fékuszald kapcsolatot alakitanak ki a mentoralttal, ru-
galmasan kovetik a mentoralt szikségleteit. Ennek megfelel6en a tehetséget mentoral6 szakember
harom fontos szerepkor lat el (David és mtsai, 2014):

- Az els6ben tanacsadoként informaciét ad kuldnféle témakrol, lehetéségekrdl, eljardsokrol.

- Maskor ugynevezett egytttmikoddként a mentoralttal kozdsen tervet készit, problémat old meg.

- A harmadik szerepkdrben pedig coach-ként segiti a mentoraltat elakadasok, vagy éppen jelentds
kihivasok el6tt.

14.8.3. A TEHETSEGINSTRUKTOR SZEMELYISEGE

Mivel jelen8s mennyiségli id6t és elkodtelezédést kivan a mentoralasi folyamat, automatikusan nem minden-
ki alkalmas e feladatkor ellatasara. A munka vildgaban a mentortdl az alabbi viselkedés- és személyiségjel-
lemz&k mindenképpen elvartak (Allen, 2003):
e proszocialis viselkedés, proszocialis diszpozicio
célorientalsag,
szervezeti polgarként valo viselkedés,
empatia,
altruisztikus személyiség: nagylelk(iség, kedvesség, segitbkészség.

14.8.4. A TEHETSEGINSTRUKTORI HALOZAT MUKODESE

e Aleend6 tehetséginstruktorok szamara a KRTR Pszicholégiai Moduljaba val6 belépés elétt célszer(i
felkészitést tartani tehetségpszichologiabdl.

e A kompetenciafejlesztésben részesulé munkavallalok tehetséginstruktorai szamara biztositani kell
az egymassal val6 kapcsolattartas lehet8ségét is, illetve havi rendszerességgel célszer(i szamukra
esetmegbeszélb és/vagy szupervizios lehetéséget biztositani. Ennek fontossagat a szakirodalom is
hangsulyozza (Vo.: Kallai, 2015).

e A tehetséginstruktorok altal kidolgozott fejlesztési terv nem csak a kompetenciafejlesztésre terjed-
het ki, hanem a Pszicholdgiai Modulon tdlmutatéan része lehet kilonb6z6 szakmai tovabbképzeé-
seken val6 részvétel el6iranyzasa, szakmai versenyen valo részvétel, palyazatokon/konferenciakon
vald részvétel, de akar publikalas is stb.

e A tehetséginstruktor feladatkdrébe tartozik a munkavallaloval egyeztetett fejlesztési terv rovid és
hosszu tavu céljainak megvaldsitasat tdmogatni, menedzselni és figyelemmel kdvetni.

e Felmer0l8 akadalyok, problémak esetén sajat hataskorén belll igyekszik azokat megoldani, azon
tulmutatdak esetén jelzéssel él a Tehetségkoordinacios Centrum felé. Ennek érdekében legalabb
havi egy alkalommal személyesen talalkozik a hozza rendelt munkavallaléval.

o Afejlesztett személyrél vezetett Tehetséginstruktori Naploba (ez lehet online dokumentum, amire a
Tehetségkoordinacios Centrum is ralat) rogziti az elvégzett munkat.

o Afejlesztési ciklus végén 6sszegz6 értékelést készit a fejlesztési terv megvaldsitasarol.
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13.8.5. AZ EGYENI TEHETSEGFEJLESZTESI TERV MODSZERTANI VONATKOZASAI

Az egyéni tehetségfejlesztési terv kialakitasakor és megvaldsitasakor négy fontos gondolati egység/szakasz
mentén érdemes haladni (74.4. dbra).

A fejlédési Aieloies
sziikségletek siker-
kritériumok

felmérése i
meghatarozasa

Ertékelés, Tevékenységek
visszacsatolas es kepzesek

14.4. dbra: A tehetségfejlesztési terv kialakitdsdnak és megvaldsitdsdnak szakaszai

Az els6 szakaszt a fejl8dési sziikségletek felmérése jelenti, a masodikat a célkitlizés és sikerkritériumok meg-
hatarozasa, a harmadikat a célokhoz rendelt tevékenységek és esetleges képzések, fejlesztések kidolgozasa
ugynevezett ,idévonal” mentén jelenti, végul pedig a negyediket az értékelési, visszacsatolasi, értékelési
szakasz jelenti, melynek végén vagy lezarul a fejlesztés, vagy Uj ciklus kezd6dik.

A fejlddési sziikségletek felmérése

Ennek meghatarozasaban az elvégzett TehetségKivdlasztdst El6segito Tesztrendszer eredményei a mérva-
doak. Kijelolendd a Top3 fejlesztendd és a Top3 kiemelkedd tertilet. A fejlesztendd teruletek k6z6tt harom-
nal tébb egy id8ben térténd megjeldlése nem célszer(.

A célok és sikerkritériumok meghatdrozdsa

A célok meghatarozasanal rovid (1-2 éves), illetve hosszutavu (3-5éves) célok jeldlheték meg. érdemes el6-
sz6r a hosszUtavu célokat megjeldini, majd ezekbdl Gtemezetten levezetni a rovid tavu célokat. A révid tavu
céloknal az angol nyelv(i szakirodalom altal ugynevezett SMART céloknak nevezett célok kijel6lése az irany-
adoé (Dara, 2011):

S = (Specific) Specifikus, konkrét

M= (Measurable) Mérhetd

A= (Achievable) Elérhetd

R= (Relevant) Relevans, fontos

T= (Time-bound) Hatarid6hoz kotott

A megfeleld célok felallitasa igen hatékony stratégia mind a személyes, mind a szervezeti sikeresség szem-
pontjabdl. A szakirodalom a viselkedésvaltoztatas egyik legjelentésebb eszkdzének tekinti, mivel teljesit-
ményének és produktivitasanak novelésére 6sztonzi a munkavallalét. Ennek érdekében harom tipusu cél
jelélhetd ki (Division of Human Resource, University of South Carolina):
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e Személyes célok: ezekhez azok a képességek tartoznak, melyek fejlesztésre azért vallalkozik az illetd,
maganéletében hasznat veszi. Pl.: az id8gazdalkodas képességének fejlesztése a maganélet mellett
a munkavégzésre is kedvezden hat.

e Szakmai célok: ehhez kapcsolddban olyan képességek fejlesztése zajlik, melyek a jelenlegi munka-
végzési hatékonysagot novelik, illetve olyanok, melyek a jov8ben lesznek hasznosak.

o Karriercélok: ide olyan tevékenységek és képességfejlesztések tartoznak, melyek segitségével a
munkavallalo elérébb juthat, kedvez8bb szervezeti pozicidt foglalhat el.

Tevékenységek és képzések idbterve

Célszer( az elérendd célokhoz konkrétan hozzarendelni a megfelel§ tevékenységeket, fejlesztéseket, illetve
ezek idBbeli és fontossagi sorrendjét. Tovabbi teend6 azoknak az eréforrasoknak és szikséges tamogata-
soknak a megjeldlése, melyek igénybe vehetdk, illetve szlkségesek.

Ertékelés és visszacsatolds

A fejlesztési terv minden egyes célkit(izésének megvaldsitasi 1épéseit monitorozni és értékelni sziikséges.
Rogziteni kell, ha egy részeredmeény elérésre kerllt, pl. egy képzést teljesitett a munkavallalé. Célszerl mo-
tivald, pozitiv visszajelzéssel 6szténdzni a mentoralt személyt a kdvetkezé 1épés megtételére.

14.9. A javasolt komplex rendészeti tehetségmenedzsment rendszer
pszicholdégiai moduljanak illeszkedése a Komplex Munkahelyi
Tehetségmenedzsment Modellbe (KMTM)

Az iizleti tehetségmenedzsment alappilléreihez vald illeszkedés

Az altalunk javasolt komplex rendészeti tehetségmenedzsment rendszer pszicholdgiai modulja az Gzleti ala-
pu szervezeti tehetségmenedzsment harom alappillére kozul eleget tesz:

e Az integracidénak, azaz annak a kdvetelménynek, miszerint: ,a tehetségmenedzsment programokat
dssze kell hangolni egymassal, a tagabb értelemben vett Uzleti stratégiaval és célokkal, illetve a mun-
kaerd vonzasara és megtartasara iranyuld egyéb tervekkel” (Fodor, Olajos, 2023b).

e Aszegmentalasnak, melynek célja, ,hogy azonositsuk a szervezet szempontjabdl meghatarozo képes-
ségl dolgozdkat, definidljuk a kildonb6z8 dolgozdi csoportok jellegzetességeit” (Fodor, Olajos, 2023b).

e Aharmadik kdvetelménynek, az Uzleti értelemben vett agilitadsnak csak részben felel meg modulunk
(V6.: Fodor, Olajos, 2023b). A piaci szerepl6k esetén ugyanis a valtozé Uzleti és gazdasagi korilmé-
nyekhez val6 gyors és rugalmas alkalmazkodast kovetelménye hatvanyozottan fontos. Jelen esetben
viszont egy kdzszolgalatot ellatd szervezetrél van szé, mely nem Gzleti alapon szervezédik, s mely-
nek vannak olyan torvényi kdtelezettségekbdl fakadé feladatai, melyek nem valtoznak. Ugyanakkor
modulunk adaptiv jellegébdl és a beépitett visszacsatolasokbdl fakaddéan mutat rugalmassagot igy
ebben az értelemben az agilitds megjelenik benne.
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Mindemellett az altalunk kidolgozott pszicholdgiai modul a KMT Modell (Fodor, Olajos, 2023b) Toborzas,
kivalasztas, illetve Képzés, fejlesztés szakaszait fedi le, illetve a bemutatott modellhez illeszked&en ciklikus
szemlélet(, szintén épit a feedback folyamatokra.

A bemutatott modellilleszkedéseken tul fontosnak tartjuk, hogy az altalunk kidolgozott pszicholégiai modul
- amennyiben erre sor kerll - Ggy kerUljon bevezetésre a gyakorlatba, hogy ott is illeszkedjen a jovébeli
Komplex Rendészeti Tehetségmenedzsment Rendszer mar meglévé elemeihez.

14.10. Osszegz6 ajanlasok

e A szervezeti tehetségtudatossag novelése: a tehetséggondozas révid- és hosszUtavu szervezeti céljanak
deklaralasa és kommunikalasa.

e A szervezeti tehetségkoncepcié megismertetése a munkavallalokkal.

o Aszakmai és vezetdi tehetség kulonvalasztasa.

e Erdforrasok feltérképezése (kdzponti és helyi szinten: infrastruktlra, emberi eréforras...) a program elin-
ditasa el6tt.

¢ Nyitott rendszer, mely nem egy sz(ik elit kivaltsaganak tartja a tehetségmenedzsment rendszerbe val6
részvételt.

o Uj szervezeti egység kialakitasa a koordinaciés feladatok ellatasara.

¢ Informacids adatbazisok, ,adatbankok” halézatanak kiépitése.

o Atehetséginstruktori halézat kialakitasa.

e A pszicholdgiai modul monitorozasa és feedback-je.

e A kompetenciafejlesztés mellett mas tehetséggondozasi formak (tehetségtanacsadas, coaching, verse-
nyek, publikalasi lehet8ségek, szakmai képzéseken vald részvétel) tervszerl alkalmazasa egyéni tehetség-
fejlesztési tervben rogzitett médon.

o Atehetségmenedzsment egyéb szakaszaival/elemeivel valé 6sszhang megteremtése. A munkavallalo és
a tehetségfejlesztést koordinaldk szamara is legyen vilagos a tehetségfejlesztési folyamat kimenete: jutal-
mazas, elbléptetés, erkdlcsi elismerés stb.
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+ University of South California (é.n.). Division of Human Resources. University of South California. https://
sc.edu/about/offices_and_divisions/human_resources/professional_development/idp/index.php
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14.12. MELLEKLET

A TehetségKivdlasztdst El6segito Tesztrendszerben talalhaté kompetenciak és
prediktiv viselkedéses jegyek 6sszegz6 tablazata

Az alabbi tablazatban szinkédos jeldlés alapjan lathatd, hogy a_TehetségKivdalasztdst Eldsegitoé Tesztrend-
szerben kidolgozasra kerult kompetenciak és viselkedéses jegyek milyen viszonyban allnak a korabbi, veze-
tékivalasztast segitd, illetve AlapKompetencia Vizsgdlo Tesztrendszer egyes kompetenciaival, illetve viselke-
déses jegyeivel.

SZINKODOK ES JELOLESEK

Kompetencia neveknél alkalmazott szinkédok:

Pirossal irva: Az egységes kdzszolgalati alapkompetencia listahoz (XIl) képest Uj kompetencia
Feketével irva: Az egységes kozszolgalati alapkompetencia listarél (XIl) szarmazé kompetencia

Szurkével kitoltve: az interjuk alapjan tesztfejlesztésre ajanlottak

Prediktiv viselkedéses jegyeknél alkalmazott jeldlések:

1) Sargaval kiemelve: adott kompetencian belUli eltéré viselkedéses jegyek a szakmai és vezetdi tehet-
ség esetén.

2) A viselkedésjegyek statusa egy adott kompetencian beliil:

a) Atdolgozott: a szarmazasi kompetencialistdhoz képest kissé mas viselkedésjegyeket és/vagy mas
megfogalmazasokat tartalmaz Tesztfejlesztés: amit a korabbi tesztfeladatok kézul meg lehet hagy-
ni, azoknak a nehezitett verzidja + Uj feladat kidolgozasa, ha nem fedheté le a korabbiakkal az
atdolgozott viselkedésjegy.

b) Valtozatlan: A szarmazasi kompetencialistahoz képest valtozatlan viselkedésjegyeket tartalmaz.
Tesztfejlesztés: nehezitett verzio.

c) Csokkentett: A szarmazasi kompetencialistdhoz képest kevesebb viselkedésjegyet tartalmaz, de
azok valtozatlanok. tesztfejlesztés: a megmaradé jegyekhez kapcsol6dé feladatok fejlesztése (ne-
hezitett verzid)

d) Uj: Mind a kompetencia, mind a hozz4 tartozé viselkedésjegyeket mérd tesztfeladatok teljeskor(
kidolgozasa szikséges.

3) (V): A vezet8i kompetencialistarél szarmazé viselkedésjegy.
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A viselke A viselke-
Kompeten- A szakmai tehetség prediktiv dési iesvek A vezetdi tehetség prediktiv dési
ciak viselkedéses jegyei ,J 8y viselkedéses jegyei jegyek
statusa p
statusa
Déntési A feladat elvégzése sorén keletkezd, | Atdolgozott |A feladat elvégzése soran keletkez6, | Atdolgozott
képesség hataskorébe tartozé dontéseket hataskorébe tartozé dontéseket
idében és optimalisan meghozza. idében és optimalisan meghozza.
A hataskorét meghalad6 dontéseket Képes a dontési helyzetben felmérni
azonositja és azokat a lehetséges alternativakat.
a megfeleld helyre tovabbitja.
Képes a dontési helyzetben felmérni Delegalni, megosztani tudja a
a lehetséges alternativakat. feladatokat.
Egyutt- Amennyiben a feladat megkivanja, Atdolgozott
miikédés egyluttmUkodik munkatarsaival.
Tevékenységét 6sszehangolja mun-
katarsaival.
A hidnyzé informaciék megszerzése
érdekében kdzvetlen munkakérnye-
zetében segitséget kér és ad.
Irdnyité, Hajlamos tarsait befolyasolni, alta- Uj
befolyasolé laban iranyitja azt a tevékenységet,
képesség amiben részt vesz.
Véleményét masok szamara megy-
gy6z6 mbédon, eredményes érvelés-
sel teszi kozzé.
Nehéz helyzetekben képes 6nmagat
és tarsait is motivalni.
Erzelmi Tisztaban van sajat érzelmi allapo- Atdolgozott |Tisztaban van sajat érzelmi allapo- Atdolgozott
intelligencia | taval. taval.
Uralkodik az indulatain. Uralkodik az indulatain.
A masik személy érzelmi allapotat A masik személy érzelmi allapotat
felismeri, beazonositja. felismeri, beazonositja.
Tarsas kapcsolataiban érzékeny Munkatarsaival empatikus és
és empatikus. tolerans.
Felel6sség- |Felismeri és felvallalja az adott hely- | Valtozatlan |Felismeri és felvallalja az adott hely- | Atdolgozott
vallalas zet altal meghatarozott és megkove- zet altal meghatarozott és megkdve-
telt felel6sséget. telt felel6sséget.
Vallalja dontései kdvetkezményét. Véllalja dontései kdvetkezményét.
Tetteir6él szamot mer és tud adni. Vallalja a felel6sséget a csoportja
tevékenységéért. (V)
Hatarozott- | Masok kritikai észrevételét képes Atdolgozott | Méasok kritikai észrevételét képes Atdolgozott
sag, maga- |elfogadni és hasznositani. elfogadni és hasznositani.
biztossag . . . . . . . :
Fellépése hatarozott és magabiztos. Fellépése hatarozott és magabiztos.
Hisz abban, hogy képességeivel ele- Hisz abban, hogy képességeivel
get tud tenni a feladatoknak. eleget tud tenni a feladatoknak.
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Hatékony | Precizen, igényesen, korultekintéen | Csokkentett | Precizen, igényesen, korultekintéen | Csdkkentett
munka- latja el munkajat. latja el munkajat.
végzés oo e . a e .
& Onfejlesztési igény jellemzi. Onfejlesztési igény jellemzi.
A munka soran realis célokat allit A munka soran realis célokat allit
maga elé és torekszik azok elérésére. maga elé és torekszik azok elérésére.
Kommuni- |Erthetéen, helyesen fejezi ki magat | Atdolgozott |Erthet&en, helyesen fejezi ki magat | Atdolgozott
kaciés szbban és irasban. szoban és irasban.
készség L otz r 2 , L otz 2o .
A szbbeli kdzlést kisérd testbeszédet A szbbeli kdzlést kisérd testbeszédet
helyesen értelmezi. helyesen értelmezi.
J6 kapcsolatteremtd képességgel J6 kapcsolatteremtd képességgel
rendelkezik. rendelkezik.
Az irott szovegben kozvetitett Képes a masok altal eimondottakat/
informaciokat és gondolatokat leirtakat elemezni és értékelni.
megérti. (SzOvegértés) (Verbalis deduktiv gondolkodas)
Konfliktus- |Képes felismerni, ha konfliktushely- | Atdolgozott |Képes felismerni, ha konfliktushely- | Atdolgozott
kezelés zetbe kerdil. zetbe kerl.
Torekszik ra, hogy egyuttmikodve Torekszik ra, hogy egyuttmikodve
olyan megoldast talaljon, amely az olyan megoldast talaljon, amely az
érintett felek szamara elfogadhato. érintett felek szamara elfogadhaté.
Hatékonyan kezeli a konfliktusokat.
Onallésag Munkavégzése soran nem igényel Atdolgozott |Kiilén 6szténzés nélkiil, Atdolgozott
részletesen Utmutatast. sajat magatdl veti fel gondolatait,
elképzeléseit.
Osszetett feladatot is képes 6nalldan Osszetett feladatot is képes
elvégezni. onalléan elvégezni.
Onalldan képes U], varatlan Onalldan képes Uj, varatlan
feladatot is megoldani. feladatot is megoldani.
Probléma- |Képes a felmeruld problémakat azo- | Valtozatlan |Képes a felmerild problémakat Valtozatlan
megoldé nositani. azonositani.
készsé y . . . L .
8 Problémak felmerilése esetén a Problémak felmerUlése esetén a
lehetséges megoldasi alternativak- lehetséges megoldasi alternativak-
bol képes kivalasztani a legoptimali- bol képes kivalasztani a legoptima-
sabbat. lisabbat.
Problémak felmerilése esetén a Problémak felmerUlése esetén
lehetséges alternativak kozul a lehetséges alternativak kodzul
kivalasztott megoldast véghez viszi kivalasztott megoldast véghez viszi
vagy a megoldas érdekében vagy a megoldas érdekében
|épéseket tesz. |épéseket tesz.
Pszichés Vératlan és/vagy nehéz helyzetben is | Atdolgozott |Varatlan és/vagy nehéz helyzetben | Atdolgozott
terhelhetd- | megdrzi teljesitéképességét. is megdrzi teljesit6képességét.
sé . , . . . ) .
g Szamara egyhangu helyzetekben is Szamara egyhangu helyzetekben is
megfeleld teljesitményt nyujt. megfeleld teljesitményt nyujt.
Terhelhet6, nagy munkabirasu. Terhelhetd, nagy munkabirasu.
A stresszt hatékonyan kezeli. (V) A stresszt hatékonyan kezeli. (V)
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Szabaly- Elfogadja az ala-folérendeltségi Atdolgozott |Elfogadja az ala-félérendeltségi Atdolgozott
kovetés, viszonyokat. viszonyokat.
fegy e’Ime- Elkotelezett, elhivatott, szervezeté- Elkotelezett, elhivatott, szervezeté-
zettseg hez lojalis. hez lojalis.
Koveti és hatarid6re elvégzi a kapott Koveti és hataridére elvégzi a kapott
utasitasokat. (V) utasitasokat. (V)
Rugalmas- |Képes véltoztatni viselkedésén, haa | Atdolgozott |Képes valtoztatni viselkedésén, ha a | Atdolgozott
sag, helyzet azt kivanja. helyzet azt kivanja.
ilkda’lmaz- Képes alkalmazkodni a folyamatosan Képes alkalmazkodni a folyamato-
? o ; valtoz6 feladatokhoz. san valtozé feladatokhoz.
képesség
Tobb feladat egyidejl végrehajtasa Tobb feladat egyidejl végrehajtasa
soran képes figyelmét megosztani soran képes figyelmét megosztani
koztuk. koztuk.
Szervez6- Képes az elvégzend6 feladatokat Uj Osszetett helyzetekben, Uj
készség, sorba rendezni, megtervezni. feladatokban képes a fontossagi
lényeglatas sorrend felallitasara.
Képes a lényegest a |ényegtelentd| Képes a rendelkezésre all6 eréforra-
elvalasztani. sokat attekinteni, szamba venni. (V)
Képes az dsszefliggések, logikai kap- Képes az dsszefluggések, logikai
csolatok felismerésére. kapcsolatok felismerésére.
Helyzetfelismerése gyors és pontos. Képes a lényegest a |ényegtelentd|
elvalasztani.
Kreativitas |Problémamegoldas esetén eredeti Atdolgozott | Problémamegoldés esetén eredeti | Atdolgozott
Otletei vannak. Otletei vannak.
Munkajaban kedveli az 6sszetett, Munkajaban kedveli az 8sszetett,
kihivast jelent6 U] feladatokat. kihivast jelenté Uj feladatokat.
Képes az ismert adatokat Ujszerlen Képes az ismert adatokat Ujszeren
6sszekapcsolni a megoldas érdekében. Osszekapcsolni a megoldas érdekében.
Egy adott problémat sok oldalrol Tamogatja és 6sztdnzi az Uj
kozelit meg. kezdeményezéseket. (V)
Intellek- Gyors képzettarsitasra képes, Uj Tények, részletek osszeillesztésével Uj
tudlis felismeri a feltételeknek megfelel alakitja ki a teljes képet, ez alapjan
képességek |Osszes lehet8séget. Osszegez.
Figyelme kivalé. Felismeri a belsd ellentmondasokat,
logikai hibakat.
Osszetetten, egyszerre tébb Osszetetten, egyszerre tébb
szempontot is érvényesitve szempontot is érvényesitve
gondolkodik gondolkodik.
Kivaléan emlékszik képekre, abrakra, Kival6an emlékszik szébeli és
latott dolgokra. irasbeli informaciokra.
MdUszaki érzékkel rendelkezik.
Vezetdi Szakmai tevékenységében, altalanos Uj
jellemzék emberi értékek terén példat mutat.
Kovetkezetes. (V)
Tarsai gyakorta tekintik dontébiré-
nak, vagy tanacsadoénak.
El6relatd.
Onértékelése redlis.
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15. AZ U) RENDESZETI TEHETSEGMENEDZSMENT
PROGRAM KONCEPCIOJA

Malét-Szabo Erika

A Belligyminisztérium Személyligyi Helyettes Allamtitkarsaga éltal a KOFOP-2.1.5-VEKOP-16-2016-00001.
azonositd szamu, ,A versenyképes kézszolgalat személyzeti utanpdtidsdnak stratégiai tdmogatdsa” elnevezési
projekt keretében végrehajtott és a kotet tobbi tanulmanyaban ismertetett tudomanyos kutatas eredmé-
nyeire alapozva 2022-2022 kozott kerult megvalodsitasra az I. Pilot Rendészeti Tehetségmenedzsment Prog-
ram. Az eredetileg 2 éves, de a COVID-19-es jarvany kdvetkeztében csak 2022 decemberében zaruld pilot
programban a rendvédelmi szervek részérdl 6sszesen 36 f6 tehetség, valamint az ket tamogaté szakmai
vezetbk, személylgyi szakemberek és pszicholégusok - tovabbi kéze 100 f6 - vettek részt. A program meg-
valdsitasa soran szerzett egyéni tapasztalatok, valamint a megtartott értékeld 6sszejovetelek és szakmai
konferenciak 6sszegzése alapjan kerult kialakitasra a Rendészeti Tehetségmenedzsment Program (rovi-
ditése: RTMP) alabbiakban réviden ismertetésre kertil6é koncepcidja.

15.1. A Rendészeti Tehetségmenedzsment Program célja:

A Rendészeti Tehetségmenedzsment Program célja, hogy a Bellgyminisztérium a rendvédelmi szervekkel
és szakemberekkel egyittm(ikddésben kiemelt figyelmet és lehet&ségeket nyujtson a szakmailag kiemelke-
dé, illetve vezet(i tehetséggel bird rendvédelmi munkatarsak szdmara a rendvédelmi palyan valé hosszuta-
vU megtartasuk érdekében

Kiket var a program?
A program azokat a rendvédelem irant elkdtelezett, sajat szakmai / vezet6i fejl6édésikre motivalt munkatar-

sakat kivanja tamogatni, akik szeretnék kiaknazni a program nyujtotta lehet8ségeket és szivesen tesznek
eréfeszitéseket szakmai, vagy vezetdi el6relépésiik érdekében.

15.2. A Rendészeti Tehetségmenedzsment Program tartalma

A 2 éves program tartalma minden esetben személyre szabott. A program kezdetén kialakitott egyéni te-
hetségfejlesztési tervben jelennek meg azok a képzésiigények, szakmai / vezetdi feladatok és lehet&ségek,
valamint 6nfejlesztési teenddk, amelyek tdmogatjak a tehetség kibontakozasat, fejlédését.

Az egyéni fejlesztési terv kialakitasat, valamint a lehet&ségek felkutatasat, és a fejl6déshez sziikséges teenddk
tobbszori atgondolasat egy-egy a személyligyi szakteruletrél kijelolt tehetség instruktor segiti minden prog-
ramban résztvevd esetében. A tehetség instruktor mellett erre kijelolt szakmai vezet6 és a terlleten dolgozé
alapellaté pszicholégus is tamogatja az egyénre szabott tehetségfejlesztési terv kialakitasat és megvaldsulasat.
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A program elején minden kivalasztott tehetség részt vesz az &n- és karriermenedzselési készégei fejlesztését
tdmogatd 3 db 3 napos tréningen. A tréningeken szerzett tapasztalatok szerves folytatdsanak tekinthetd az
RTMP program Ujitasaként kidolgozott ,6tlet inkubacios” folyamat, melynek kifejezett célja segiteni, katali-
zalni a tehetségek egyedi Otleteinek, javaslatainak a részletes kidolgozasat, valamint megvaldsulasat.

A program lezarasakor a résztvev tehetségek szakérti bizottsag eldtt szamolnak be a programban vég-
zett tevékenységeikrdl és eredményeikrdl, melynek soran bemutatjak az altaluk a program soran kidolgo-
zott egyéni produktumukat. Mindez, valamint az egyéni portfélidjuk alapjan a szakértdi bizottsag dont a
program elvégzésének az eredményességérdl, valamint arrdl, hogy a végzett tehetség bekerilhet-e a Bel-
ugyminisztérium altal vezetett Rendészeti Tehetség Adatbankba.

» Onkéntes Zaro bizottsdgi meghallgatds
» VezetSi tdmogatds Bizottsagi dontés » Egyéni beszamold (produktum)
> Pszicholdgusi vél. (szakma képviselete) » Bizottsagi déntés
} !
Jelentkezés Kivalasztas Zarés
{, s -.hl Ir{"" '\\\I If;-:.—:n\__,'lI Fgﬂ'“‘ i == ?:: f“/'_. i "‘}. .6[7 ‘L\él
i 1 i s _ i N ¥V o
\ -i:__.u’ Il\'\:u._C/’v b e _;y — — - l'I-\.:;‘";r
Mérés Fejlesztések Tehetség Adatbank
> Sza'mitégé[lles teszt (TKV) » Tehetség instruqktori csapat (szakmai vezetd,
> Bizottsigi meghallgatas pszicholdgus, HR instruktor)
> Képzések, lehetéségek:
» Kotelezd (tréningek, inkubacid)
> Egyéni vélasztds (tovabbképzési
z : ¥
Q@.\ rendszer részeként) V,

%ﬁf 2 év

15.1. dbra: A Rendészeti Tehetségmenedzsment Program folyamata

15.3. A Rendészeti Tehetségmenedzsment Program
szereploi és feladataik

A kivalasztott tehetségek fejl6dését, az dllomanyilletékes parancsnokon kivil a tehetség alapellaté pszi-
choldégusa, valamint a rendvédelmi szerv orszagos parancsnoka altal kijelolt szakmai vezetd, valamint a
tehetség allomanyilletékes parancsnoka altal a személylgyi szakteruletrdl kijeldlt an. tehetség instruktor is
tamogatja. Az alabbiakban a program szerepl8inek feladatait mutatjuk be altalanossagban, mivel a konkrét
feladatok minden tehetség esetében az 6 személyéhez igazoddk lesznek.

A tehetség feladatai, jogai és kitelezettségei:

ez ez

jelentkez8ként szikség van a palyazati anyag és a bizottsagi meghallgatashoz sziikséges prezentaciéo magas
szinvonalu elkészitéséhez. Ezekkel az anyagokkal és a bizottsagi meghallgatason tanusitott teljesitményével,
valaszaival mutathatja be elkdtelezettségét a szakmai / vezet6i fejl6dése irant.
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A programba kerUlve a tehetség az alabbi feladatokat végzi:

> részt vesz a tehetségek specifikus kompetenciafejlesztését célzo tréningeken;

> elBkésziti egyéni fejlesztési tervét a fejlesztési célok megfogalmazasaval, a lehetséges feladatok, kép-
zések és fejlédési lehet8ségek felkutatasaval;

> aktivan részt vesz fejlesztési tervének kialakitasaban, a tehetség instruktorral, tamogatd szakmai
vezetbvel, alapellatd pszichologussal, valamint a tehetség trénerrel egytittmikodve;

> kozvetlen vezetdjét kell§ részletességgel tajékoztatja, vele egyeztet a programban vallalt tevékeny-
ségeirdl;

> megvalositja a fejlesztési tervében vallalt feladatokat;

» kapcsolatot tart a tehetség instruktorral, tajékoztatja 6t a nagyobb feladatok elvégzésérdl, fonto-
sabb mérfoldkdvek megtételérdl, valamint az esetlegesen felmeril6 problémakrol, valtozasokrél;

» folyamatosan figyeli, keresi a sajat fejl6dését szolgald lehet&ségeket, és ezeket jelzi a tehetség inst-
ruktornak;

> onfejlesztési tevékenységet végez és errdl meghatarozott rendszerességgel beszamol a tdmogato
szakmai vezetdnek és a tehetséginstruktornak;

> tevékenységeirdl feljegyzést készit a fejlesztési napldban;

> felkészul a zar6 bizottsagi meghallgatasra részt vesz rajta.

A tehetség instruktor szerepe és feladatai:

A tehetség instruktor olyan a személylgyi szakterUletrdl a tehetség mellé kijelolt személy, aki jél ismeri a
Rendészeti Tehetségmenedzsment Programot, és egyfajta koordinatori szerepben segiti a tehetség ered-
ményes részvételét a programban. A tehetség instruktor jellemz&en az aldbbi feladatokat végzi:
» aprogram elején felveszi a kapcsolatot a hozza tartozo tehetséggel / tehetségekkel, és tajékoztatja
Bket a program tovabbi Iépéseirdl, valamint egyezteti a kapcsolattartas kereteit;
> segit a tehetségnek az egyéni fejlesztési terve el8készitésében, a felmerild kérdések megvalaszola-
saval, célok pontositasaval, valamint a lehet8ségek felkutatasaban vald kozremikddéssel;
» koordinalja az egyéni tehetségfejlesztési terv kialakitasat célzé megbeszéléseket;
» kapcsolatot tart az RTMP kdzponti koordinatoraival, a programrol valo visszajelzés és a felmertlé
kérdések tisztazasa érdekében;
> atehetség kozvetlen vezet§jét kell§ részletességgel tajékoztatja, vele egyeztet a tehetségnek a prog-
ramban vallalt tevékenységeirdl;
> figyelemmel kiséri a tehetség fejlesztési tervben vallalt feladatainak megvaldsulasat;
» kapcsolatot tart a tehetséggel, tajékoztatast kér a nagyobb feladatok elvégzésérdl, fontosabb mér-
foldkdvek megtételérdl, valamint az esetleges problémakrol, valtozasokrol;
» intézkedik, vagy intézkedést kér a felmertl8 problémak kezelésével kapcsolatban;
» intézkedik, vagy intézkedést kér a tehetség altal jelzett lehet8ségek mozgdsitasa érdekében;
> figyelemmel kiséri a tehetség tevékenységeirdl készitett feljegyzéseket a fejlesztési napléban és jelzi
az esetleges pontatlansagokat, hianyokat (pl. tanUsitvany csatolasa).

A tdmogatd szakmai vezetd szerepe és feladatai:

A RTMP programban résztvevé tamogatd szakmai vezet6 a legfontosabb személy a tehetség fejl6dését szol-
gald szakmai / vezetdi lehet8ségek meghatarozasaban, felkutatasaban és biztositasaban. A tdmogatd szak-
mai vezetd ezért olyan kdzponti szervnél dolgozd, javasoltan legalabb féosztalyvezetdi besorolasu beosztast
betdlté szakember, akinek kell6 szakmai ralatasa és hataskore van a szervezeten bellli lehet8ségek biztosi-
tdsdhoz, valamint a szervezeten kivili (képzési, gyakorlati) lehet&ségek tamogatasahoz.

A tamogaté vezetének kevés, de a program sikerét alapvet6en meghataroz¢ feladata van, amely az alabbi
tevékenységekben nyilvanulhat meg:
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» aprogram elején szakmai beszélgetést folytat a tehetséggel, hogy tdmogassa szamara a karrierter-
vek és a lehet8ségek dsszehangolasat;

> javaslataival részt vesz a tehetség egyéni fejlesztési tervének kialakitasaban;

> egyeztet a tehetség allomanyilettékes parancsnokaval, valamint a kdzvetlen vezetéjével;

» szakmai/gyakorlati lehet8ségeket biztosit a tehetség szamara, illetve ilyen lehet&ségekhez jutasban
tamogatja 6t;

» részt vesz a zard bizottsagi meghallgatason és javaslatot tesz a tehetség tovabbi tevékenységeivel,
el6rejutasaval kapcsolatban.

Az alapelldté pszicholdégus szerepe és feladatai:

Az alapellaté pszicholdgus sajat szakmai véleményével, tanacsaival tudja tdmogatni a tehetségek kibonta-
koztatasat elsGsorban a tehetség személyiségére és kompetenciaira 6sszpontositva.
Az alapellatd pszichologus tevékenysége a programban az alabbiakra terjed ki:
» tamogatd szakvéleményt ad a tehetségjeldltnek a programba valo jelentkezéshez;
> a tehetségkivalasztasi eljaras soran feltart kompetenciaprofilja alapjan javaslatod ad az er6sségek
kiaknazasanak személyes maddjaira, valamint az egyéni kompetenciak tertletén szikséges fejlédési
iranyokra vonatkozoan;
» koézremilkodik az egyéni tehetségfejlesztési terv kompetenciafejlesztést szolgalé részeinek kialakita-
saban és igény esetén - igazodva a sajat végzettségéhez és tapasztalatahoz - a megvaldsitasaban.

A tehetség tréner szerepe és feladatai:

A programban résztvevd tehetségek fejlesztésében fontos szerepe van azoknak a trénereknek, akik a prog-
ram elején megvaldsuld dnismereti tréningeket tartjak. E trénerek tudnak a - tréning tapasztalatai, a kiva-
lasztasi eredmények és a személyes beszélgetések alapjan - olyan kompetenciakra vonatkozé visszajelzést
adni a tehetségeknek, amely az egyéni fejlesztési terviik egyik alappillérét képezheti.

Ennek megfelelen a tehetség tréner:

» atréning soran fejlesztést biztosit a tehetség szamara dnismerete mélyitéséhez, valamint a szemé-
lyiségéhez illeszkedd karrier tudatosabb megtervezéséhez;

» atréning soran tapasztalt viselkedés és megnyilvanulasok alapjan folyamatosan visszajelzéseket ad
a tehetség személyiségére, kompetenciaira vonatkozoéan;

» négyszemkodzt zajlé beszélgetés keretében, atfogd visszajelzést ad a tehetségnek a kivalasztasi ered-
meényekrél és a tréning tapasztalatairol;

> segitd kérdésekkel, javaslatokkal, személyre szabott tdmogatast nyujt a tehetségnek karriertervei
megalkotadsahoz és egyéni fejlesztési tervének megalapozasahoz.

15.4. A Tehetséghorze, avagy az RTMP program tovabb élése

A Rendészeti Tehetségmenedzsment Program I. Pilot Programjanak zaré bizottsagi meghallgatasat kdvetd-
en kerUlt sor els@ alkalommal a , Tehetségborze” elnevezésli rendezvény megtartasara azzal a céllal, hogy
a programot eredményesen teljesitd tehetséges kollégak kotetlen, a rendvédelmi szervek hierarchiajan at-
iveld moédon bemutatkozhassanak a rendvédelmi szervek szakmai és HR vezet6i el6tt. A program a vissza-
jelzések alapjan rendkivil sikeres volt, szamos olyan talalkozasra adott lehetéséget, melyek kdzvetlenul is
el6 tudtak segiteni a tehetségek produktumainak a gyakorlati megvaldsulasat, a valésagga valasat ezzel is
biztositva a Program eredményeinek a tovabb élését a mindennapokban.
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