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AZ OSZTONZES LEHETOSEGEI ALEGYSEGSZINTEN IlI.

(THE OPPORTUNITIES OF THE STIMULATION ON A SUBUNIT LEVEL)

A tanulmany elsé6 részében (Kard és Toll, 2007/2. sz.) a Magyar Honvédség als6 szintii szervezeti egysé-
geiben folyé parancsnoki motivacio jelentésége keriilt bemutatasra. A jol felkésziilt parancsnok tamogaté
szervezeti kornyezetben képes azokat a lehetéségeket megtalalni, amelyekkel athidalhatja a pénziigyi kor-
latok okozta nehézségeket. A miikodéképesség biztositasa érdekében egyarant felhasznalhatja személyi-
ségét és képességeit, valamint a szervezet altal tamogatott — esetleg hallgatélagosan eltlirt — eszk6z6-
ket.

In the first part of the study the importance of commanders’ motivation at lower level organizational units
of the Hungarian Army was presented. The well prepared commander — under supportive environment —
is able to find possibilities, that can cope with difficulties caused by financial limitations. In order to main-
tain the continuous operability, the commander may apply his personality, capabilities and — even acci-
dentally enduring — the implements assisted by the organisation.

Az alegységparancsnok szakmai tevékenységet tdmogatd, de érzelmi alapon is megerésitett koz6sség kialakita-
sara iranyulo céljai csak akkor valésulhatnak meg, ha az alegységparancsnok emberileg és szakmailag egyarant
példaértékl és kdvetésre méltd, s ez mindennapi tevékenységében, magatartasaban is tikroz6dik, mind magan-
életében, mind parancsnoki munkajaban. Ez nehezebb és iddigényesebb feladat, mint gondolnank, idében és
energiaban sok befektetést igényel. Nem egyes elszigetelt ,akcidkban” kell, hogy megvaldsuljon, hanem elére at-
gondolt, logikailag felépitett, racionalitasokon alapuld folyamatként kell kezelni, melynek sajatos tulajdonsaga,
hogy sohasem tekinthetd befejezettnek. A folyamat egyes elemei kdzott a rendszerszemlélet segitségével fel kell
tarni, meg kell hatarozni (és fogalmazni) a logikai kapcsolatokat, létre kell hozni az ésszhangot. Ordkérvényi re-
cept erre sem létezik, azonban az alabbi teriiletekre mindenképpen célszeri figyelmet forditani:

Szakmai felkésziiltség: az alegységparancsnoknak elsésorban sajat beosztasara koncentralva folyamatosan kell
fejlesztenie szakmai ismereteit, ki kell hasznalnia azon lehet6ségeket, amelyekben a gyakorlati végrehajtason ke-
resztil prébalhatja ki tudasanak alkalmazhatésagat. Vezetéként a racionalis kovetelménytamasztas érdekében
tisztaban kell lennie beosztottai feladataival, olyan minimalis szintli ismereteket kell birtokolnia, amelyek biztosit-
jak a ,ralatast” azok szakmai tevékenységére, emellett megalapozotta teszik az altala végrehajtott ellenérzéseket
és a szakmai fejlesztésre iranyulé tanacsadast. Az ismeretek megszerzésére iranyuld torekvések ne azt a célt
szolgaljak, hogy mindenben &6 legyen a legjobb, hanem azt, hogy amennyiben sziikség van szakmai tanacsokra,
meg tudja adni azokat. Fejl6désének biztositdsara gyakorlatban is alkalmazhaté ismeretekkel kell rendelkeznie a
szervezeti egységénél eggyel magasabb szint fébb feladatai tekintetében is. Ahhoz, hogy el tudja helyezni sajat
és alegysége tevékenységét a szervezeti feladatrendszerben, a tajékozottsag szintjén ismernie kell a kettdvel
magasabb szint feladatait, a sajat és eldljaroi szintjével egyiittm(ikddd szervezeti és harcrendi elemek feladat-
rendszerét és tevékenységének alapelveit. Szakmai feladataihoz hozzatartozik, hogy a vele szemben tamasztott
koévetelményeket érvényre juttassa alarendeltjei tekintetében is.

Altalanos miiveltség: a parancsnoknak nem csak szakmailag, hanem emberileg is példaképnek kell lennie, ehhez
pedig elengedhetetlen, hogy beosztottaival olyan témakban is el tudjon beszélgetni, amelyek nem kétédnek a ka-
tonai tevékenységhez. A szélesebb 14t6kor bdviti a kontaktusteremtés lehet8ségét, ezzel elésegiti beosztottai

személyiségének megismeréseét. Nem feltétlenil kell mindenhez jobban értenie, de ha ,targyaldképes” valamely
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olyan témaban, amelyben beosztottja jobban ,otthon van” mint 6, bizonyithatja, hogy mindenkinek meg van a sa-
jat értéke az alegységen belll, s igy néveli a beosztott 6nbizalmat. Nem elhanyagolhat6 a jelent6sége az altala-
nos miveltségnek a tarsadalmi kapcsolatok kialakitasa, fejlesztése terén sem, hiszen a tarsadalmi érintkezéshez
ez nyujthatja az alapot. A tarsadalomban az egyes katonak reprezentaljak a haderd belsé viszonyait, mig a kato-
nak presztizsét leginkabb a személyes interakciok dsszessége befolyasolja. A tarsadalom a haderd egészének
képesseégeit a médiakbdl ismeri, azonban a haderét alkoté katonak megitélése a mindennapi érintkezések meny-
nyiségi és mindségi mutatoin mulik. Ennek javitdsahoz az kell, hogy a katonak tarsadalmi életet tudjanak élni, be
tudjanak illeszkedni a tarsadalomban meglévé mas k6zdsségekbe, munkajukon kivil masrdl is tudjanak beszélni
a ,civilekkel”. A parancsnoknak segitséget kell tudni nyudjtani a munkahelyen kivili egyéni problémak megoldasa-
ban, ha masként nem, legaldbb tajékoztatassal, tandcsadassal. [1]

Alarendeltek fejlesztése: mind szervezeti, mind egyéni szempontbdl is hatalmas a jelentésége az alegység be-
osztotti allomanya fejlesztésének. A fejlesztés magaban foglalja a folyamatos informalas mellett az inspiraciot, a
tanacsadast, a személyi és szervezeti lehetéségek feltarasat. A parancsnoknak a személyi képességek és a
szervezeti kdvetelmények Osszhangjara kell koncentralnia, ezek minésége fiiggvényében kell meghataroznia
azokat a pedagogiai eljarasokat és célokat [2], amelyeken keresztlil a napi életben elérheti a beosztottak folyama-
tosan motivalt llapotat. A parancsnoki szerepkér sikeres betdltése érzelmi intelligenciat és ehhez parosul6 peda-
gogiai érzéket kivan meg, amelyet a munkakapcsolatokban is érvényre kell juttatni. Hangsulyozom, a parancs-
noknak nem az a feladata, hogy beosztottjait direkt beavatkozassal, személyesen fejlessze, hanem az, hogy indi-
rekt eljarasokkal serkentse 6ket, és személyes példamutatasaval, rendelkezésre allé lehetéségeinek kihasznala-
saval segitse eld a fejlédést. Ez nem csak az 8, hanem a hierarchiaban folétte all6 szintek vezetSinek szemlélet-
valtasat is megkivanja, nem beszélve a szélesen értelmezett tarsadalmi és politikai szféra gondolkodasmadjardl.
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Vereiesi hierarchia szintek

Szabalyok kévetése: az elézbekben részletesebben foglalkoztam a szabalyokkal és azok betarthatésagaval, igy
itt csak annyit jegyzek meg, a szabalyok nem azért vannak, hogy legyen mit megszegni, hanem azért, hogy le-
gyen mihez igazodni a feladatok végrehajtasaban. Nem az alegységparancsnokok hataskdre a mikddési szaba-
lyok meghatarozasa, azonban ,aprépénzre” 6k valtjak azokat. Mint arra kitértem, a f6 szabalyokkal sokszor on-
magukban is gond van, hat még, ha egyidejileg kell alkalmazni 6ket. Alapvetd valtozast kell végrehajtani a f6 (at-
haghatatlan) szabalyok kérének meghatarozasaban (csokkentésében) és a parancsnoki ,mozgastér’ bdvitésé-
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ben. Emellett a parancsnok keményen és kdvetkezetesen tegye magaéva és tartsa, tartassa be azt elvet, misze-
rint: ,amit szabad, azt nagyon szabad, amit tilos, azt nagyon tilos”.

Etikus magatartas: a parancsnoknak és beosztottainak az értékek tekintetében azonos hullamhosszon kell mo-
zogniuk, ezt pedig azzal kell kezdeni, hogy az elsé adand6 alkalommal tisztazni kell a fébb elvarasokat mindkét
részrél. A szervezeti egység vezetéjének meg kell tudnia értetni az altala vallott és kovetett értékek jelentéségét,
érvekkel ala kell tudnia tdmasztani betartasuk fontossagat. Az altala képviselt szervezeti értékek sohasem kérdé-
jelezhet6k meg, ehhez konzekvensen tartania kell magat, és legalabb ilyen szigorisaggal kell megkdvetelni be-
tartasukat nem csak beosztottaitdl, hanem munkatarsaitél és feljebbvaloitdl is. A haderdben 1évé etikai kodex éalta-
lanossagokat fogalmaz meg, s ez kell, hogy alapjat képezze az alegységnél él6 kimondott és kimondatlan etikai
normaknak. Az etikai fegyelemsértések bomlasztdlag hatnak a kdzdsségre, ezért a kdzdsséggel konszenzus
alapjan meghatarozott és kdvetkezetesen (de nem automatikusan) alkalmazott biintetésiiknek sulyosnak kell len-
nie. Az etikai normaknak 6sszhangban kell lennilk a formalis szabalyokkal, s mivel széls6séges esetekben nem
lehet szabdlyt alkalmazni, ezért akar a szabaly, akar a norma megsértését egyedileg kell vizsgalni és szankcio-
nalni.

Az eddig leirtak tikrében nézzilk meg azokat a lehet6ségeket, amelyek a parancsnok rendelkezésére allnak az
alarendeltek 6sztonzésére. Elérebocsatom, el kell, hogy keseritsem azokat (els6sorban az alegységparancsnoko-
kat), akik azt remélik, hogy valamilyen targyi vagy pénzbeli motivacids eszkdz megszerzésére adok tippeket a ko-
vetkezdkben. Sajnos erre nincs lehetéségem. Mégis javaslom, 6k is olvassak el a kdvetkezd révid részt, s miel6tt
legyintenének, hogy megint csak ,lres frazisokkal” untatjak éket, gondolkodjanak el a kovetkezén: a valoban ér-
tékes dolgok pénzben nem fejezhetbk ki!

Az alegységparancsnok sajat (ennek értelmében alegység-specifikus) kafetériaja kialakitasaban a jelen helyzet-
ben csak személyes tulajdonsagaira és képességeire, személyiségére hagyatkozhat. A kdvetkez6kben felsorolt
elemek kozll egyesek illegitimek, vagyis olyan lehet8ségek, amelyre valéjaban nincs jog- és hataskore a pa-
rancsnoknak, ebbdl adéddéan alkalmazasuk kockazatot jelent. Azt, hogy mégis megemlitem ezeket, az indokolja,
hogy a napi gyakorlatban alkalmazasra kerlilnek a civil és a katonai szféraban egyarant. A révid lista nem — és
nem is lehet — teljes, kiegészitésére hatartalan lehetéséget biztosit az alegységek allomanyanak és vezetbinek

talalékonységa és kreativitasa.

ESETI MUNKAIDO-KEDVEZMENY

Minden munkakérben vannak olyan idészakok, amelyekben kevésbé intenziv a leterheltség, a munkahelyi fegye-
lem érdekében mégis megkdvetelik a dolgozo jelenlétét, még akkor is, ha ennek senki nem latja értelmét. Az ilyen
id6szakok részben a természetszeriileg jelentkezé szervezési anomdliaknak, masrészt a rossz és pontatlan ter-
vezésnek tudhatok be. Abban az esetben, ha a parancsnok ellenérzésén keresztil meggy6z8détt arrdl, hogy be-
osztottjai id6aranyosan minden olyan feladatot megoldottak, amely elvarhaté télik igy semmi nem indokolja mun-
kahelyi jelenlétliket jutalomképpen a nap egy részérdl vagy egészérdl elengedheti 6ket anélkil, hogy ennek hiva-
talosan nyoma lenne. Meg kell jegyezni, csakis megérdemelt kompenzaciordl lehet sz6, s ennek megtorténtét a
parancsnoknak feljegyzéseiben rogzitenie kell. Veszélye egyrészt, hogy a beosztott hivatalosan a munkahelyén
tartézkodik igy, ha barmi torténik vele (akar csak az eldljaréval talalkozik az utcan) a parancsnok felel tettéért,
masrészt a tavollét idétartama alatt barmilyen feladatot elrendelhetnek, s akkor megint csak a parancsnokot von-
jak felel6sségre a jogkor tullépéséért, nem beszélve a szervezet (esetleg sulyos) képességcsdkkenésérdl. Ebben
az esetben (is) ne szocialis szempontok, hanem az érdemek szerint kell dénteni, ugyanis akinek valéban indokolt

a tavollét, de nem ,érdemli meg” a legalis utat is elfogadja.
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SZEMELYES KEPESSEGEKHEZ SZABOTT FELADATOK

Alapelv, hogy csak olyan feladatot hatarozzunk meg, amelyet beosztottunk teljesiteni is tud. A hatarvonalakat a
személy megismerésével tudjuk meghuzni, de azt is figyelembe kell venni, hogy a napi életben a beosztottak
Lalapszinten” teljesitenek, igy ahhoz, hogy valddi kihivast (és teljestlésével sikerélményt) jelentsen szamukra a
feladat, a megismert szint felett kell kijel6Ini az elvarast. Az esetleges nehézségekre nem megoldasokat kell nyuj-
tania, hanem segitséget a megoldasok 6nallé kialakitasaban. Ehhez kapcsolddik a kdvetkezdben targyalt mento-
ralas lehetéségének biztositasa is.

MENTORALAS

A rendszer elvi szinten megvalésult a Magyar Honvédségben, azonban mikédtetésének hatékonysagat jelent6-
sen csOkkenti, néhany aprd, de semmiképpen sem jelentéktelennek tekintheté kérilmeény. A mentoralas tartalma
barmennyire is szakmai jellegli, mégis hatékonysaganak egyik fontos meghatarozoja az, az egyéni szimpatia,
amelynek minésége dontden befolyasolja az alapossagot, odafigyelést és lelkiismeretességet. lit is eléjon a ko-
z06sség szerepe, hiszen a személyek megnyildsa illetve a parancsnok részérél ennek mentalis és fizikai biztosita-
sa, mutathatja csak meg azt, hogy a szakmai segitétars (tanacsado, konzultans) kivalasztasanal az adott személy
esetében emberileg ki johet szdba. Nyilvanvaléan szakmai szempontbdl j6l meghatarozhaté azok kére, akik eddi-
gi munkajukkal bizonyitottak az erre a szerepre valé alkalmassagukat, azonban a szakmai tudast csak megfeleld
pedagdgiai felkésziiltség birtokaban lehet hianytalanul atadni. Mivel e téren csak kevés tapasztalattal rendelkez-
het a parancsnok, ezért az erre alkalmasnak tartott személyeket (kbzpontilag) pedagdgiailag (mddszertanilag) fel
kell késziteni. A mentori poziciénak a megbecsiulést kell tikrdznie, mind erkdlcsileg, mind anyagilag is, ezért kiva-
lasztasuknal nagyon koriltekintének kell lenni, tevékenységiik szinvonalat pedig folyamatosan ellenérizni kell
személyesen, onértékeld és értékeld lapon illetve bevalas vizsgalaton keresztil. A mentori tevékenységet az
alapfeladat teljes megtartasa mellett csak akkor szabad ,ratestalni” a ,szakemberre”, ha azt 6 is elfogadja, és bi-
zonyithatéan képes mindkét feladatanak maradéktalanul megfelelni. A mentor véleményét minden esetben komo-
lyan kell venni, hiszen az 6 ,munkakapcsolata” mélyebb az atlagosnal, igy észrevételei megalapozottabbak akar
szakmai, akar emberi vonatkozasban. Azzal, hogy adunk szavara, véleményének valos sulyt és jelentéséget tu-
lajdonitunk, névelhetjik 6nbizalmat, sajat értékességébe vetett hitét. A mentoralas nem csak sziikségszer(iség a
szervezeti hatékonysag novelésére, hanem megelblegezett jutalom is a mentoralt szamara, hiszen azzal, hogy

térédink az 6 személyes fejlédésével, a szervezet altali kotédést jelezzik. Ennélfogva, aki nem hajland6 a men-
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toraval egyittmikddni, és ez bizonyithatéan nem a személyes kapcsolat, hanem az akarat és szandék hianyos-
ségaira vezethetd vissza, azzal szemben alapos vizsgalatot kdvetéen — akar a szervezetbdl torténé eltavolitdsa
aran is — el kell jarni. Hangsulyozni kell, hogy ebben a szélséséges esetben a haderd egyik intézményében, ala-

kulatanal sem szabadna helyet kapnia.

PELDAMUTATAS

A személyes példamutatas jelentéségét nem lehet eléggé hangsulyozni. Barmennyire is felnéttekkel kell foglal-
kozni az alegységparancsnoknak, indirekt modszerekkel az 8§ személyiséguik is befolyasolhatd. A példamutatas-
nak csak akkor van motival6 értéke, ha a beosztott magatartdsan és megnyilvanulasain keresztil egyértelmiien
latszik, hogy a parancsnok személyét és tekintélyét tekinti ,masolandd” mintanak. Ekkor, a beosztott szamara az
Jidealt” megtestesité parancsnok minden megnyilvanulasa ,szent”. A személyes kapcsolat, az érdekl6dés, a ko-
tetlen beszélgetés mind-mind aproé jutalomnak szamit. Ennek a pozicidonak az ilyen szintl kivivasa nagyon nehéz,
és nem is lehet cél, mert sokszor kellemetlen lehet a parancsnoknak, hogy 6t ,Szupermennek” tekintve, sok ,kicsi
Robin” veszi koril. De ennek kevésbé ,kiélezett” megnyilvanulasa, a tekintély megszerzése is biztositja azokat a
pozitiv hatasokat, amelyek a vezetd személyiségébdl fakadhatnak. Ehhez kapcsolédik a karizmatikussag, mint
olyan értékes tulajdonsagcsoportok egylttese, amelyek birtoklasa révén tdomegeket lehet kdvetéve tenni. Nem le-
het elvaras a parancsnokkal szemben, hogy természetes karizmaval rendelkezzen, de személyiségét az idék so-
ran alakithatja olyanna, hogy megjelenése magabiztossagot sugarozzon. Ehhez, azonban neki is olyan vezetdk-
kel kell talalkoznia, akik el6segitik ezt.

LATSZATTEVEKENYSEGEK” KERULESE

A napi gyakorlatban sok helyen el6fordul az, hogy valds problémak helyett, pusztan a munkaidé kitoltésére ,lat-
szatproblémak” megoldasat kell végrehajtani nemcsak a beosztottaknak, hanem a parancsnoknak is. S, hogy ez
valdban az-e, aminek tartjak, abbdl szlirhetd le, hogy az érintettek mit gondolnak réla. Elkerilhetd az ilyen szitua-
cio, ha értelmet adva tevékenységuiknek, megindokoljuk azt, hogy miért is kell ezt végrehajtaniuk. Nem kell az in-
dokokat mindenkivel megértetni, elég, ha csak az alegység informalis hatalommal rendelkez8 tagjait gy6zzik
meg végrehajtando tevékenységuk jelentés és értelmes voltardl, a tobbit az 6 tekintélylk megoldja. Feltételezzik
persze, hogy a parancsnok altal meghatarozott feladatnak ténylegesen (altala is elfogadottan) van értelme. Irrita-
I6nak tlinhet az, hogy miért kell egy katonai szervezetben megmagyarazni a miérteket, de ne felejtsiik el, hogy a
fegyelem a beosztottak tobbségénél kezdetben csak addig tart, amig a parancsnok altal kontrollalhaté kortlmé-
nyek kdzott vannak, viszont tevékenyseéguk jelentds részét vezet6i ,feligyelet” nélkul hajtjak végre, igy csak a szi-
gor és a hosszutavon jobban miik6dd bizalom és megbizhatésag garantalhatja az altaluk megoldott feladatok el-
vart szinvonalat. Amennyiben a parancsnok érthetd és logikus magyarazatot ad a sokszor meg sem megfogalma-
zott ,miértekre?”, a beosztottak a késdbbiekben mar ugyis tudjak, hogy mindennek meg van a magyarazata, igy
bizalmi alapon elfogadjak a dontést. Az eljaras jelentéségét noveli az oksagi 6sszefliggések feltarasa, vagyis az
allomany gondolkodasanak ilyetén torténé fejlesztése. A magyarazat kérése a vezet6tél a beosztott iranyaba is
mikodik, s mindkét eset lehetéséget biztosit az ,észjaras” megismerésére, amely harchelyzetben barmelyikiik
életét megmentheti. Pozitiv oldala még a magyarazat adasanak, hogy a beosztott érzi emberként, gondolkodd
Iényként tekintenek ra, és nem tudattalan robotként kezelik, figyelmet forditanak arra, hogy & is megértse az oko-
kat és indokokat. A rideg elutasitasnak szamtalan negativ (nem azonnal jelentkez6, hanem halmoz6dd) vonzata
lehet, igy keriilni kell. Abban az esetben, ha a parancsnok nem akarja feltarni inditékait, jelezze ezt, a beosztottak
kreativitasa Ugyis szamtalan érdekes megoldast produkal majd, amelyek ismeretében a vezetd is értékes infor-
maciokat nyerhet beosztottai gondolkodasi mechanizmusarél. Valdjaban nem hiszem, hogy egy jol szervezett és
a vezetbje altal kézben tartott alegységnél az unatkozas és semmittevés eléfordulhat, de ha mégis ezt tapasztal-
nank, inkabb a sportolast és mivel6dést tamogassuk, mint a felesleges leterhelést. Ebbe a toleranciaba az is be-
lefér, hogy a parancsnok altal legalizaltan beszélgetnek, Ujsagot vagy kdnyvet olvasnak, de ismételten hangsulyo-
zom, ez csak akkor engedhetd meg, ha a parancsnok is ugy itéli meg, minden rendben van.
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KARRIER-TANACSADAS

Jellemzden személylgyi feladatként hatarozzak meg, s ez igaz is lehet, ha csak a technikai oldalat tekintjik. Nem
szanva rosszindulatinak a megjegyzést, de a beosztott (és ugyanigy minden mas szervezeti alkalmazott) csak
sajatos azonositokkal és paraméterekkel rendelkezé ,munkadarab” a személyligy szamara. A karriernek annal
sokkal nagyobb a jelent6sége az emberek életében, hogy parancsnokként ,felszinesen” foglalkozzunk vele, az
egyik legfébb motivatornak tekintheté akar a palya kapcsan, akar pedig az egész életut tekintetében. A beosztot-
tak karrierjére vonatkoz6 vezetdi dontések az egész életre kihathatnak, igy minden esetben megalapozottnak kell
lennie. Vezet6i oldalrdl fel kell mérni a szervezeti és személyi lehetdségeket, ismerni kell a horizontalis és vertika-
lis karrier megvalésitasanak kritériumrendszerét. Ezt 6nalléan nem lesz képes feltarni, segitséget kell kérnie — és
kapnia — az illetékes személyugyi szervt6l, emellett itt, lehetéséget kellene kapnia arra, hogy tajékozodjon az érin-
tett beosztott(ak) altal lehetségesen betdltheté beosztasok korérdl.[3] Az itt meglévd bizonytalansagok miatt, a
karrier lehet6ségeinek megteremtésére, vagyis a képességek specializalasara illetve bovitésére kell helyeznie a
hangsulyt, egyeztetve az érintett beosztott személyi képességeivel és szandékaival. Mint ismeretes, a Magyar
Honvédség teljesitményértékelési rendszere lenne hivatott a ,karrierre” alkalmasok kdrének meghatéarozasara, de
ez, a jelen allapotban elégtelenil mikoédik, igy az ebben megjelenitett (meglehetésen szubjektiv) vélemény még
akkor sem garancia az elémenetelre, ha az emlitett rendszer mutatéi szerint a beosztott arra alkalmas lenne. A
valésagban, az egyetlen valéban értékes segitség a magasabb beosztasba keriilés érdekében, az informalis kap-
csolati rendszer lehet. A parancsnok ezt felhasznalva, sajat tekintélyével garantalhatja beosztottja el6menetelre
val6 alkalmasséagat, ezért csak az arra valdoban érdemesek esetében szabad ezt az eszkdzt alkalmaznia. A karri-
er-tanacsadas a civil életre is iranyulhat, s ebben egyarant szerepet kaphat a vezet§ személyes tapasztalata és

kapcsolatrendszere.

KOMPETENCIA-FEJLESZTES

A Kkarriernek a birtokolt kompetenciakon kellene alapulnia, igy elvalaszthatatlan a kompetenciafejlesztés a karrier
megvaldsitdsaban nyujtott segitségtdl. Az alegységparancsnok személyes kapcsolattartason és alarendelt pa-
rancsnoki allomanyanak jelentésein keresztil meghatarozhatja beosztottainak érdeklédési korét, szakmai és alta-
lanos kompetenciaik tartalmi 6sszetevdinek mennyiségi és minéségi mutatéit. Ezek birtokdban lehetésége van az
adott (és az elémenetelt jelentd) beosztashoz sziikséges és a pillanatnyilag birtokolt képességek kdrének 6ssze-
vetésére, ezzel, a fejlesztendd terlletek meghatarozasara. A fejlesztés helyszine alapvet6en az alakulat illetve
annak bazisai, a fejlesztést végrehajté szakemberek pedig azok a beosztottak és munkatarsak, akik ezt felvallal-
jak, de lehet a parancsnok is. Mivel nem szervezett képzésrél van sz, az ismeretek és gyakorlati fogasok nem
elére megtervezett tanmenet szerint keriilnek ,oktatésra” igy béven adddik lehetéség az alapos elsajatitasra.
Médszerét tekintve, a szakmai kontroll melletti autodidakta probalkozas Otvozésével az egyik leghatékonyabb
egyszemélyi eljarast alkalmazhatjuk. Parancsnokként ennek jutalom jellege abban érvényesil, hogy egyrészt
kapcsolataival megteremti a szakmai hatteret a fejlesztésre, masrészt lehetévé teszi a munkaidé egy részének
felhasznéalasat erre a célra.

A parancsnok sajat motivacios rendszerének kialakitasanal vegye figyelembe a mar emlitett fontos tényezét, mi-
szerint csak az képes motivalni, ami az egyén szamara fontos. Annak ellenére, hogy nem rendelkezik pénzbeli ju-
talmazasi kerettel, lehetéségeinek korlatozottsagat meg lehet értetni a beosztottakkal, igy valddi értelmet és jelen-
téséget nyerhetnek azok a hosszutavon érvényesulé eszkdzok, amelyek alkalmazaséara — kell§ akarat és szandék
mellett — minden parancsnoknak lehetésége van. Amennyiben sikerll a gondolkodasmaddot, legalabb az alakulat
szintjén elfogadtatni és elterjeszteni, olyan belsé képzési rendszert lehet kialakitani, amellyel nem csak az egysé-
gen belil, hanem a haderd egészében és a civil munkaerépiacon is megnyithatjuk a lehetéséget a fejl6désre, il-
letve a tovabblépésre.
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JEGYZETEK

[1] Ehhez természetesen a szervezet egészének és az adott hely6rség intézményeinek is hozza kell jarulnia legalabb informaci-
Os kapcsolatok kialakitdsaval. Ebben a tekintetben célszerl lenne visszamenni a rendszervaltas el6tti idészak gyakorlatéara,
amelyben az adott helyérség fontosabb intézményei bemutatasra kerlltek az alakulathoz kerlt hivatasos allomany részére.

[2] A parancsnoknak ehhez tisztaban kell lennie a beosztottait érinté tanfolyamok, tovabbképzések tartalmaval, annak gyakorlati
alkalmazhatésagaval. Ismernie kell a beosztottakat érinté elémeneteli rendszer kritériumhierarchiajat, a vertikalis és horizontalis
karrier megvaldsitasanak lehetéségeit.

[3] A feltételes mod kiiléndsen indokolt, mert sajnos a segitség inkabb elvi jelentéséggel bir, hiszen a leépitések és atalakitasok
mértékérdl és modjarol a szakiranylu szervek sem rendelkeznek valédi informaciokkal azon a szinten, ahol esetleg érdemben
tudnak tajékoztatni az érdeklédéket, formalis szabalyokra hivatkozva elutasitjak a kérést. Az erre vonatkozé informaciok pletyka
szintjén keringenek a szervezetben, s erre nem lehet és nem is szabad alapozni.
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