TALENTUM ROVAT

A fiatal szakemberek vagy palyavalasztas el6tt allo, fels6foka tanulmanyaikat befejezd egyetemi
hallgatok emberier6forras-gazdalkodas targyu publikacidit tAmogatd rovatunk masik szerzdje e
szamunkban hivatasos katona, akinek a szakirodalomban ritka témavalasztasa kiiléndsen figye-
lemre mélto.

a SzerkesztOség

Jelenleg a Magyar Honvédég 2. vitéz Vattay Antal Teriiletvédelmi Ezred 46. Heim
Géza Teriletvédelmi Zdaszléalj (Csongrad-Csanad) Kiképzd Szdzadnal szolgalok,
mint szdzadparancsnok. Hivatdsos honvédtisztként, szazadparancsnokként az a
bizonyossag sarkalt az emberi erdforras mesterképzés tanulmanyaim megkezdé -
sére, hogy a katonai parancsnokok munkajat és felelbsségét a hagyomanyos kato -
nai megkozelitésen tul az emberi erdforras menedzsment szempontjabdl is sziik-
séges vizsgalni, hiszen weggydzddésem, a 21. szdazadban minden vezetd egyben
emberi erdforrdas menedzser is. A Magyar Honvédség eqy hierarchikus, parancs-
uralmi szervezet, a parancsnok személye éppen ezért sokkal inkdbb hat a szervezeti
kulturara, mint a foglalkoztatds legtobb szektora esetében. A fenti kérdést vizs-
galva kezdtem meg emberi erdforrds tandcsadsé mestertanulmanyomat a Buda-
pesti Metropolitan Egyetemen, ahol jelenleg végzds hallgaté vagyok. A ,,Parancs-
nok, mint emberi erdforvds menedzser”’ cimd dolgozatommal (Kiss, 2020). indul -
tam el az idei intézményi tudomanyos diakkori konferencian is, ahol a palyamun -
kammal OTDK részvételt éré megosztott masodik helyezést értem el az intézményi
tudomanyos diakkori konferencidgjanak HR szekcidjaban. Ennek a dolgozatnak az
egyik legfontosabb kérdését kivanom bemutatni ebben a tanulmanyban.

Kiss Baldzs szdzados
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A Magyar Honvédség a munkaerdpiacon

Bar a Magyar Honvédség (tovabbiakban: Honvédség) specialis szerepléje a munkaerdpiacnak, ré-
sze annak, igy hibat kovetiink el, ha nem vessziik figyelembe azokat a foglalkoztatasi trendeket,
amelyek a munkaerépiac egészére hatassal vannak. A katonai szolgalat a kdzszolgalatnak egy
olyan foglalkoztatasi formaja, amely ,iigyfélorientdlt, jogszabdlyok dltal meghatdrozott szolgdlat-
teljesitést jelent, amely jol felkésziilt, gyakorlati tapasztalatokkal rendelkezd, az elldtando feladat-
kérhoz igazodo kompetenciaegyiittessel, illetve az elvdrt kévetelmények teljesitéséhez sziikséges
kompetenciaszinttel rendelkezd személyi dllomdny nélkiil nem oldhaté meg eredményesen.”
(Szab6—-Szakacs, 2016: 30)

1990-ben a Magyar Néphadseregbdl (tovabbiakban: Néphadsereg) tjjaszervez6dott a Honvédség.
Az 1999-es NATO csatlakozadsunk, valamint a sorkatonasag 2004-es felfiiggesztése azt tévképzetet
szlilte a magyar tarsadalom széles rétegeiben, hogy 6nallé6 magyar hader6re nincs is tobbé sziik-
ségiink, a NATO majd ,megvéd minket.” Sorra zartak be a laktanyak és a Honvédségre egyre in-
kabb a kiaramlas volt jellemz6, a rendszer nem tudott és talan nem is akart mit kezdeni a szovjet
tipusu Néphadseregben szocializal6dott katonak tomegével. Sajat tapasztalom, hogy amikor friss
diplomas civilként 2004 nyaran az MH Somogy Megyei Hadkiegészité Parancsnoksag visszavonta
a behivéparancsomat, és én személyesen kerestem fel az akkori parancsnokot, azzal, hogy értem,
hogy dnkéntes lett a szolgalat, de én 6nként jonnék, azzal bocsatott el, hogy ,egy szazezres Hon-
védség romjait kell éppen eltakaritaniuk,” és még legénységi beosztast sem tudtak felajanlani a
szamomra.

Ezt a jelenséget a szolgalati nyugdij megsziintetése tet6zte be? amely egy nagy kidramlasi hulla-
mot kovet6en hosszu idére befagyasztotta az elémeneteli rendszert is. A ,jarulékos veszteségei”
ennek az intézkedésnek azok a fiatal tisztek és altisztek voltak, akik elé6menetel, igy a palyakép
hidnya miatt dontottek a katonai pdlya elhagyasarol. Volt olyan szadzados ismerdsom, aki azzal
indokolta akkor a dontését, a harmincas évei elején még kész egy 1j civil karriert felépiteni, negy-
venévesen viszont mar késének érzi ezt, és a gépesitett 16vész diplomajaval nem érezte magat
bebiztositva a munkaerdpiacon. Sajat megfogalmazasa szerint nem akarta azon kapni magat, hogy
,biztonsagi 6r legyen egy drogériaban.”

K6zben a magyarorszagi foglalkoztataspolitika is jelent6sen atalakult, az évtized elejére jellemz6
munkanélkiiliség az évtized végére munkaerShidnnya valtozott, ugy, hogy kdozben demografiai
okok és az Eurdpai Unios szabad munkavallalas miatt az egyre kisebb aranyt munkaképes koru
lakossagért szalltak versenybe a foglalkoztatok (KSH, 2020).

A Honvédség hagyomanyosnak mondhaté munkaerdpiaci versenytarsai mellett, mint példaul a
Renddrség, Katasztréfavédelem, Biintetésvégrehajtas, Egészségligy egyre inkabb a piac szerepl6i
is versenybe szalltak a potencialis katonakért, és el6fordult az is, hogy tékeerds piaci cégek volt
katonakon keresztiil direkt toboroztak a Honvédség dllomanyabol, hiszen felmérték azt, hogy jé a
pontossaghoz szokott, fegyelmezett katonak bevalasa. Bar nem ismerek erre iranyulé kutatast, de
a nagy autdgyarak és termel6lizemek hagyomanyos katonavarosokba torténé telepiilése min-
denki szdmara nyilvanvalo létszamvesztéshez vezetett a Honvédség soraiban, és a ,fejvadaszat”

92011. évi CLXVII. torvény a korhatar el6tti 6regségi nyugdijak megsziintetésérol, a korhatar elétti ellatas-
rél és a szolgalati jarand6sagrol
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nem csak a legénységet érintette, hanem sokszor a tiszteket, altiszteket is, kiilondsen olyan a
munkaerépiacon is értékes végzettséggel rendelkez6k esetében, mint a példaul a hirad6-informa-
tikusok.

A fentiek miatt a Honvédség, mint foglalkoztato ,harap6fogéba” kertilt, hiszen egyfel6l a novekvo
munkaerépiaci versenyben kellett pdtolnia az egyre nagyobb létszamhidnyat, masfeldl elvesztette
azokat a korabbi kedvezményeit, amelyek leginkdbb vonzdak voltak a fiatalok el6tt, mint pl. a kor-
kedvezményes nyugdijat vagy a szolgdlati lakdshoz juttatas lehet6ségét, az altal, hogy a 2014. au-
gusztus 1-je utdn rendszerbe keriiltekre mas lakhatasi tAmogatasi szabalyok vonatkoznak, mint a
régebbi katondkra.10

Mindezt tetézte az allomany fentiekbdl fakadd eloregedése, az egyre nagyobb létszamhiany miatti
novekvo leterheltség, valamint a szenioritas elvének olyanfajta félreértelmezése, amely értelmé-
ben sokszor a szervezeti kultirat nem a meritokracia, hanem gerontokracia elve hatarozza meg.

A Honvédség feltolthetd 1étszama jelenleg 37.650 fében lett meghatarozva, amely nem tartal-
mazza a legfeljebb 20.000 f6 onkéntes tartalékos, valamint a rendelkezési dllomanya, tovabba a
kozponti egészségiigyi szervezetében a lakossagi ellatast biztosité statuszok szamat.11

A feltolthet6 beosztasok egy része viszont zarolt, ezek szamarol nem all rendelkezésre nyilvano-
san hozzaférhetd adat.

A Zrinyi 2026 Honvédelmi és Hadero6fejlesztési Program és annak hatasa a
szervezeti kultarara

Témavalasztasom aktualitasat az adja, hogy Magyarorszag Kormanya 2017-ben elinditotta a , Zri-
nyi 2026 Honvédelmi és Haderd6fejlesztési Programot” (tovabbiakban: Zrinyi 2026), amely a mo-
dernkori Magyar Honvédség legatfogdbb és legkomplexebb védelmi fejlesztési programja. Nyil-
vanvald, hogy a technolégiavaltas szemléletvaltas nélkiil nem valésulhat meg, de a teljes Magyar
Honvédség személyi dllomanyat nem lehet és nem is szabad a haditechnikai eszk6z6kho6z hason-
l6an egyik naprél a masikra lecserélni. A program sikerének kulcsa egy 4j, az évezredes magyar
katonai hagyomanyokra alapozé, de 21. szazadi szemléletii professzionalis szervezeti kultara ki-
alakitasa lehet, amely egyszerre lehet csabito a jelen és jovo katondi szdmara, de nem engedi el
azonnal a rendszerbdl a civil élet iranyaba tartok kezét sem.

»A parancsnok a katonai szervezet élén dll6 eqyszemélyi vezetd. Szolgdlati hatalma - amelyet jog-
szabdlyok és belsé rendelkezések hatdroznak meg - kiterjed az adott katonai szervezete egész sze-
mélyi dllomdnydra, a katondk szolgdlatdnak minden teriiletére, bdrmely helyen és idében. A pa-
rancsnok teljes és osztatlan felel6sséggel tartozik a rd bizott katonai szervezet, a neki aldrendelt
dllomdny eredményes tevékenységéért és mindazért, amit ennek érdekében tett vagy megtenni el-
mulasztott.” (Krajncz, 2019: 896) A szolgalati kotelmek elldtasa mellett a parancsnok személye
katonak beillesztését, a generacios, szocializacios kiilonbségek csokkentését. Eppen ezért a mo-
dern parancsnoki munka nem szorithaté kézvetleniil a szolgalati feladatok ellatasanak kérdése-
ire: sokszor egyszerre kell ,pedagogusnak és pszichol6gusnak” is lenni ugy, hogy a parancsnok
megmaradjon hiteles szakembernek (16vész, tiizér, harckocsizd, logisztikus stb.) és a rabizott szol-
galati feladatai is maradéktalanul el legyenek latva.

1019/2009. (XII. 29.) HM rendelet a Honvédelmi Minisztérium altal nytjtott lakhatasi tAimogatasokrol
11(25/2018. (X. 31.) OGY hatarozat a Magyar Honvédség részletes bontasu létszamaroél
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A parancsnok, mint humanero6forras-menedzser

A Kklasszikus értelemben vett parancsnoki munka lényege egyszeriien dsszefoglalhatd: alacsony
szinten kozvetlen vezetés, magasabb szinten iranyitas. Egy nagy szervezet, mint példaul egy had-
erd irdnyitasa akkor lehet sikeres, ha a szervezeti struktdra jél van kialakitva és a parancsnoki
hierarchia illeszkedik ehhez a struktarahoz. A hires 6kori kinai hadvezér, Szun-Ce ,,A habori mi-
vészete” ciml munkajaban igy fogalmaz: ,Nagy témegeket irdnyitani épp olyan, mint keveseket ird-
nyitani, mert (az irdnyitds) dltaldban a felosztdstdl és a szamardnyoktdl fiigg. Nagy témegekkel har-
colni épp olyan, mint kevesekkel harcolni, mert (a harc) dltaldban az alakzattdl és megnevezéstdl
fiigg.” (Szun-Ce, 2018: 20)

A tarsadalmak torténetében egyarant hatottak a hadseregek mas rendszerekre, mint ahogy ezek
a rendszerek is hatottak a hader6kre. ,Sokszor adaptaltak egymdas vivmanyait, tapasztalataikat
beépitették a sajat vezetési, dontéshozatali mechanizmusaikba.” (Sari, 2019: 151) Lényegében a
katonai igazgatas tapasztalataibol fejlédott ki a polgari igazgatas, azonban elsésorban az ipari for-
radalom korat kovet6en a tomeges foglalkoztatds soran keletkezett vezet6i tapasztalatokat is
igyekeztek a hadseregek is felhasznalni. Torténelmi példak sora igazolja, hogy a hadiipar és a had-
eré6fejlesztés szamos esetben jelentds hatassal van a polgari tudomanyos életre is (elég, ha az In-
ternetre, az (rkutatasra, vagy a gyégyszeriparra gondolunk) de kiillondsen napjainkra igaz, hogy
az innovativ megoldasok sorat felvonultaté versenyszféra - kiilonosen szervezeti kérdésekben -
hat a tdmeghadseregbdl lassan professzionalis hadseregekké valé modern hadseregekre. Sajat ta-
pasztalatom szerint elssorban az innovacio-, a tehetség-, és a tudasmenedzsment, valamint a hu-
maninformatika lehetnek azok a tertiletek, amelyekben példaul a Magyar Honvédség alkalmazni
tudnd a versenyszféra legjobb gyakorlatait.

A szervezés-és vezetéselmélet a tarsadalomtudomany tudomanyagaként jelenik meg, amely fel-
hasznal mas tudomanyteriileteken feltart eredményeket a szervezet vezetésének eredménye-
sebbé és hatékonyabba tétele, valamint a vezetési folyamatok célirdnyos megoldasa érdekében.
(Krajncz, 2019) A kozszolgalati szervezés-és vezetéselmélet torténetét vizsgalva nem kertilhetd
meg a fentiek miatt az amerikai Frederick Winslow Taylor neve, akinek ,,A tudomdanyos irdnyitas
alapelvei” cimli munkaja meghatarozo volt a 20. szazad els6 felében. Taylor a folyamatszervezés
aspektusabdl tekintett a vezetGkre, ugy vélte, hogy: ,... a menedzser feleldssége, hogy a rdbizott
folyamatokat minél hatékonyabban és eredményesebben, a tulajdonos és a munkdsok érdekeit egy-
ardnt szem el6tt tartva miikédtesse.” (Taylor, 1919: 32) Taylor alapelvei a honvédelem kérdése
szempontjabdl id6tallék a mai napig, abbol a szempontbo6l mindenképpen, hogy egy miikodé szer-
vezeti kultira csak abban az esetben szolgalhatja a szervezet fejl6dését, ha a szervezeti érdek nem
titkozik a katondk egyéni érdekeivel.

Henri Fayol francia banyamérnék, humaneréforras-kutaté els6sorban a szervezetvezetés aspek-
tusabdl tekintett a vezet6re (Fayol, 1949), és 6 fogalmazta meg el6szor a rendszeres vezetéképzés
sziikségszerliségét. A vezetéselméletre tudomanyként tekintett, és az volt a néz8pontja, hogy
»~mindenkibdl vagy vezetd, vagy vezetett lesz, mindenkinek érdeke tehdt, hogy a vezetés hogyanjdt és
mikéntjét legaldbb alapfokon ismerje.” (Belényesi—Koronvary—Szabd, 2019)

A vezetési stilusok kutatasa a vezetéselmélet tudomanyanak egy igen népszer(i és b6 szakiroda-
lommal rendelkezé teriilete, melynek mélyrehatdbb vizsgalata szétfeszitené jelen tanulmany ke-
reteit. Szamos kutat6 vizsgalt egydimenzios, kétdimenzids, vagy sokdimenzids (dgynevezett kon-
tingencia) modelleket, melyek alapjan szamos vezetdi és vezetési stilus irhatd le. A téma szem-
pontjabdl egyet emelnék ki ezek koziil, az igynevezett akciokdzpontua vezetést, melyet a brit John
Eric Adair irt le (Adair-Thomas, 2004). Adair t6bb mint negyven vezetéselméleti konyvet irt,
szemléletét pedig nagyban befolyasolta katonai multja. E1I6bb a Skét Garda (The Scots Guards)
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tisztje volt, majd az Arab Légidban szolgalt, amely a Transzjorddniai Emiratus, majd az egykori
brit protektoratus 1946-os fliggetlenségét kovetden a Jordan Kiralysag hadereje volt. Adair a Be-
duin ezredben szolgalt, mint szarnysegéd, késébb pedig a Sandhurst katonai akadémian (Royal
Military Academy Sandhurst) oktatta a katonai vezetésben szerzett tapasztalatait. Az akciokoz-
pontu vezetés tehat katonai tapasztalatokon alapul, és 1ényege az, hogy a helyzetalapu vezetés
technikajara épitette a személyes vezetdk képzését (Adair, 2010). Modellje alapjan mindig a pilla-
natnyi helyzet, a potencidlis lehetdségek és fenyegetettségek hatarozzak meg, hogy a feladat, az
egyén vagy a csoport szempontja élvez-e els6bbséget a dontésnél, de fontos, hogy minden esete-
ben ki kell elégitenie a dontéssorozatoknak a masik két tényezdcsoport sziikségleteit is. (Belé-
nyesi—Koronvary—Szabo, 2019)

Krizbai Janos igy fogalmaz a kérdésrél: ,Az egyén szempontjdbdl a meghatdrozo kézvetits a kéz-
vetlen vezetd, a parancsnok.” (Krizbai, 2018: 133) A személyes tapasztalatom is azt mutatja, hogy
azok a szervezeten beliili reformok, amelyeket a kiilonb6z6 szint{i parancsnokok nem tesznek ma-
gukéva és nem lltetnek at a napi gyakorlatba, révid idén beliil - minden szintli nyomasgyakorlas
mellett is - maguktdl elhalnak. Addig tehat, amig a Magyar Honvédség teljes személyi dllomanya
nem tesz magaéva azonos szervezeti értékeket, még a legjobb kezdeményezések is torvénysze-
riien el fognak halni. Ennek az oka pedig pont az, hogy a végrehajt6 allomanyra sokkal inkabb
hatnak a kézvetlen parancsnokok (szakasz-, szazad-, zaszloalj-, ezred-, dandarparancsnok) elva-
rasai, mint a ,lat6tavolsagon kiviil es6” magasabb parancsnoksagok iranymutatasai, kiilondsen
akkor, ha az alacsonyabb szintii alegységek és egységek egységesek a fenti kérdésekben.

Sziics Péter!2 egy friss kutatasaban megkiilonboztet hozott és valasztott vezetdi szerepeket. Ho-
zott lehet példaul a ,példakép”, az ,apuka”, a ,sztdr” és a ,diktdtor”, valasztott pedig a ,menedzser”,
a ,hadvezér”, a ,pszicholégus” vagy a ,hds.” (Sziics, 2020) A sajat tapasztalatom az, hogy ezek a
szerepek sokszor kornyezetfiigg6k. Nagyban fliggnek a katonak kozti rendfokozati és beosztasbéli
kiilonbségektd], illetve attol, hogy az adott katondk milyen szolgalati viszonyban vannak egymas-
sal. A legtobb parancsnok palyafutasa soran szinte az 6sszes felsorolt szerepet megéli, és helyzet-
t6l fliggben parhuzamosan tébbet is hasznal bel6liik. A szervezeten beliili valtozasok pozitiv me-
nedzseléséhez viszont fontos alapvetés, hogy barmely szerep alkalmazasa esetén a vezet6 képes

legyen mindvégig iranyitani a rendszert. (Mastenbroek, 1991)

A legfontosabb talan a nézépont, hiszen minden parancsnok egyszerre vezet6 és vezetett is, min-
denkinek megvan a sajat szintii eloljaroja. Fontos az 6nreflexio, hiszen annak fényében, ahogy mi
is Onkéntelentil értékeljiik magunkban a parancsnokunkat, agy értékelhetjiik 6nmagunkat is a be-
osztottjaink nézépontjaba képzelve a dontéseinket. Porkolab Imre ezredes a vezetéselméletrdl irt
sikerkdnyvében igy fogalmaz errél: ,aki elismert és megbecsiilt vezeté akar lenni, annak eldszér
onmagadt kell megvdltoztatnia. Mivel a vezetés nem mds, mint karakterfejlesztés, feszegetniink kell a
hatdrainkat, javitanunk kell a kitartdsunkon: soha nem vdlhatunk igazi vezet4vé, ha képtelenek va-
gyunk az onfegyelemre, s6t mdsoktdol sem vdrhatjuk el ezt, ha mi nem jdrunk eldl jo példdval.” (Por-
kolab, 2016: 12)

Véleményem szerint az akciékézponti vezetési modell lehet az a parancsnoki vezetési modell,
amely a stratégiai humaner6forras-menedzsment széles eszkoztarat felvonultatva lehet egyszerre
emberkdzpontt, csoportkdzponta vagy feladatkézpontu is. Nyilvanvald, hogy egy ilyen vezetési
modellt csak egy jol felkésziilt, az dllomanyat jol ismerd, egyszerre feladat- és kozosségorientalt,
humanus, de dontésképes vezetd tud alkalmazni, aki végigjarta a ,,szamarlétrat” és vezet6ként is
képes a beosztottjai szempontjabol is ralatni a feladatra. Ahhoz, hogy valaki ilyen vezetévé val-
hasson gyakorlatorientalt parancsnoki képzésre, valamint ,szigori-megengedd” szervezeti

12 3 Nemzeti Kozszolgalati Egyetem, Hadtudomanyi Doktori Iskola doktorandusza.
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kultdrara van sziikség, amely a fejlddés érdekében megengedi a beosztottaknak a hibazasi lehetd-
séget, viszont szigortian védi a szervezeti értékeket, és konyorteleniil szankcionalja az alapérté-
kekkel szembeni vétségeket.

Kihivasok és a jovo lehetséges iranyai

Molnar Ferenc J6zsef dandartabornok!3 igy fogalmaz: ,A Zrinyi 2026 Honvédelmi és Haderdfejlesz-
tési Program keretében leggyakrabban az uj eszkdzok, rendszerek beszerzését tartjak szem el6tt,
azonban a megujulé szervezeti kultira sokkal inkdbb a szemléletmddrdl és a szakmdk jévéképérdl
sz6l, mintsem az Uj eszk6zokrol, technoldgidkrdl. A katonai szervezetben tevékenykedd emberek ala-
kitjdk dat, formdljdk a szervezetet. A vezetdi elképzelések és cselekedetek azonban csak akkor képesek
egymdssal 6sszhangban kimunkdlédni, megjelenni és hatni, ha a szervezet hatalmi struktirdja kon-
szoliddlédott. A hatalmi struktiirdk rendezetlensége gyakorlatilag ellehetetleniti a szakmai kérdések
és a tdmogato szervezeti kultura elétérbe keriilését.” (Molnar, 2020: 28)

Ehhez a Magyar Honvédség esetében végleg szakitani kell a Magyar Néphadsereg id6szakabél ho-
zott szemlélettel, amely pusztan darabszam szerint kezeli a katonat, ezzel pedig el6segiti azt a
rossz gyakorlatot, amely ha méas gyakorlatokkal parhuzamosan is, de vitathatatlanul él még a mai
rendszerben.

A stratégiai humanerd&forras-menedzsment szempontjab6l nem lehet mashogy megitélni azt a
szervezetet, csak pazarldként, amelyik pl. hagyja azt, hogy a harcolé alegységeknél tartdsan betol-
tetlenek vagy alacsonyabb rendfokozatu katonakkal betoltottek legyenek alegységparancsnoki
vagy részlegvezet6i beosztasok, mikdzben a Honvédség altal kiképzett és kitanitott katonak sora
végez olyan munkat pl. ,beosztott f6tiszt” beosztasban, amelyet egy alacsonyabb rendfokozati
tiszt vagy altiszt is maradéktalanul el tudna latni. A vezénylések esetén is tetten érhetd sokszor a
,rossz gazda” szemlélet, a kiillonb6z6 alakulatokra kiszabott kvéotak teljesitése miatt gyakran els-
fordul, hogy a hatarvédelmi vagy a pandémia miatti kérhazfeladatokban olyan beosztast kell el-
latnia a vezényelt katonanak, amit jéval alacsonyabb beosztasu, vagy éppen tartalékos katonak is
ellathatnanak, mikdzben a vezényelt katondk szinvonalas helyettesitése a sajat beosztasukban
nem megoldott. Ezek a gyakorlatok azon tul, hogy rossz tizenetérteket hordoznak, a legjobb kato-
nak aranytalan leterheltségéhez vezetnek, amely rovidtavon kiégéshez, hosszti tavon a szervezet-
b6l val6 kivalashoz, ezaltal pedig kontraszelekciéhoz is vezethetnek. Mindez nem Keriilhet6 el
mashogy, csak ha az allomanyt jol ismerd, az allomanyért kiallé parancsnokok egyszerre veszik
figyelembe a sajat parancsnokuk szandékait, az allomany személyes érdekeit (csalad, elémenetel,
tanulmanyok stb.), az alaprendeltetésbdl fakado és az eseti feladatokat, valamint a rendelkezésre
allo, sokszor nem elégséges er6forrasokat. Erre a sokszor lehetetlennek tiing feladatra csak egy
megfelel6en kivalasztott és felkészitett, motivalt, erkodlcsileg és anyagilag is megbecsiilt parancs-
noki dllomany lehet képes.

Az Zrinyi 2026 program eddig nyilvanossagra hozott részleteib6l kikovetkeztethetd, hogy a had-
er6reformmal a Magyar Honvédség széles spektrumau és integralt, ugynevezett ,, DOTMLPFI rend-
szer(” atalakitasa varhatd, amely egyszerre és Osszehangoltan foglalja magaban tébbek kozt a
doktrinalis és szervezetfejlesztést, az anyagi-technikai és elhelyezési-tarolasi koriillmények kiala-
kitast, a személyzetfejlesztést és kiképzést is. Mindez 6sszhangban all a NATO képességfejleszté-
seivel (Lofgren, 2016/30) és noveli Magyarorszag integritasat és interoperabilitasat a szovetségi
rendszeren beliil. Ez a reform viszont csak megbecsiilt, kell6en kiképzett és a megfelel6felada-
tokra alkalmazott honvédekkel val6sulhat meg, akiknek a kezében az 0j haditechnikai eszk6zok

13 a rémai NATO Védelmi Akadémia, Oktatas Szervezési F6osztaly f6osztalyvezetdje.
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valodi elrettentd képességeket jelentenek majd. A nem megfelel6 humdaneré6forras-gazdalkodas
esetében ezek az eszk6zok feleslegesen beszerzett, méregdraga ,vasdarabok” lehetnek csupan.
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