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LAmimérhetd, mérd meg, ami nem mérhetd, tedd mérhetévé!”
(Galileo Galilei)

1. Bevezetés

Az AROP-2.2.17 Uj kozszolgalati életpdlya projekt keretén beliil megvalésulé Emberi eréforrds
gazdalkodas és kozszolgalati életpalya kutatas részeként a , Kozszolgalati human tiikor” online
kérdoives adatfelvételhez kapcsolddoan - azt kiegészitve — folytattunk le strukturalt interjus
adatfelvételt. A tényszerd és konkrét kutatasi munkankat az alabbi szakmai - elméleti
bevezetovel alapozzuk meg:

1.1. Arészkutatas modszertani bevezetoje és aktualitasanak kérdései”

A projektkiirasban szerepl6 kimeneti kovetelmények és eredmények teljesitésével kapcsolatos
céljaink megvaldsitasahoz a kvalitativ és kvantitativ kutatasi szemléletmdd egylittes
alkalmazasa illeszkedett. Ennek értelmében a kvantitativ - online-kutatast a mindségi
informaciodkat szolgaltatd strukturalt interjuk felvételével egészitettiik ki. A kutatas soran a
témahoz kapcsolodd sajatos jellemzok és Osszefiiggések minél teljesebb megragadasara
torekedtiink. Olyan - napjainkban feltaratlan - teriileten vizsgalodtunk, amelyben a
Lkontextus” - avagy a tényezok osszefliiggésrendszere - kiilonos szerepet jatszik.

Ezért tartottuk sziikségesnek azon elméleti keretek pontos tisztazasat, amelyhez a kvalitativ
empirikus kutatasaink modszertana kapcsolddott. Ez tamogatja a kutatds eredményeinek
szélesebb korben vald értelmezését, avagy a kutatocsoport altal hasznalt moddszerek és
definiciok megismerését.

1.2. Az alkalmazott részkutatasi modszertan elméleti keretei

A strukturalt interjus felvételének modszere a kvalitativ eszkozok tarhdzan belil a
megfigyeléses vizsgalatokhoz sorolhatd. A megfigyelések nem csak a mindennapi élet egyik
legaltalanosabb tevékenységei, hanem a tudomanyos vizsgalatnak is elsérendi eszkozei.
A megfigyelés akkor tudomanyos eljaras, ha:

— valamilyen kutatasi célt szolgal,

— szisztematikusan megtervezett,

— szisztematikusan regisztralt,

— érvényességét és megbizhatdsagat ellendrizziik.

Evidencia a tarsadalomkutatasban, hogy az egyes modszerek alkalmazasahoz nem elég a
vizsgalati technikdk ismerete, hanem lényeges annak végiggondoldsa is, hogy milyen elméleti
kontextusban jelenik meg a kutatds targya.® A moddszertan elméleti kereteinek tisztdzésa
kiilonosen indokolt olyan kutatasban, amelyben az alkalmazott mddszerek interdiszciplina-
risnak tekinthetdk, tobbféle elméleti megkozelitésen alapulnak, amelyeknek az adott teriileten
nincsenek jelentés hagyomanyai.

" A kutatds-médszertani dsszefoglald kapesdn felhaszndldsra keriilt SzaBO Szilvia: A vezetdi kompetencia-
fejlesztés tapasztalatai és lehet8ségei egyes rendvédelmi szervek hivatdsos allomanya korében cimid doktori
értekezésének relevans fejezete is, ZNME, 2008.

8 Babbie, Earl: A tdrsadalomtudomdnyi kutatds gyakorlata. Budapest, Balassi 2003, 153.
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A kvalitativ technikakra jellemz0 a feltaro és elemz6 modszerek egysége. Az adatkezelésnek és
elemzésnek nincsenek szigoru szabalyai, az adatok kategorizalasa a kutatasi folyamatban
modosulhat, sziikség szerint 6sszevonhatok, vagy uj szempontokat vonhatunk be az elemzésbe.
Az adatok feldolgozasaval jaro valtozékonysag azonban nem jelenthet korlatlan szabadsagot, az
elemzésnek szisztematikusnak kell lennie. Lényeges a kutatd (vagy egyidejtlileg tobb kutato)
személye, akinek az érzékenysége, kreativitasa, gondolatmenete a kutatasi folyamat egészében
meghatérozd.’

A kvalitativ kutatasok erdssége a természetes emberi kornyezetben, illetve az adott tarsadalmi
kontextusban torténé adatgytjtés és az értelmezési lehetdségek sokszintsége. Ebbol az
er6sseéghol kovetkezik legnagyobb gyengesége is, az érvényesség és meghbizhatosag problémaja,
amelyek estiinkben egészen mas modon érvényesithet6k a kvalitativ, mint a kvantitativ
kutatasokban.

1.3. Az érvényesség és a megbizhatosag kérdéskore

A kutatasmodszertan alapvetéseinek és szabalyainak megfeleléen allitottuk Ossze azt a
strukturalt interjumintat (Idsd: 1. szdmu melléklet), amelynek segitségével egységes keretek
kozott folyt a munka. Az interjuk felvételét hanganyagban vagy irasban rogzitettiik a valaszado
kérésének megfelel6en. Ennek modjat az adatfelvételi lapon rogzitettiik. A kapott eredmények
tartalomelemz6 feldolgozasa alapjan kaptunk olyan kvalitativ informaciokat, melyek a
kérdéGives adatfelvételhez tarsithatoak. (Ezen informacidokat a résztanulmany 3. fejezete
tartalmazza részletesen.)

A kutatasunk soran arra is torekedtiink, hogy a kutatomunkankban alkalmazott fogalmak,
eljarasok és eszkozok illeszkedjenek a kozszolgalatban alkalmazott mindség-kritériumokhoz,
tovdbbd, hogy megfeleljenek a tudoményos kutatémunkéval szemben tdmasztott, az AROP
projekt szabalyzataban eloirt tartalmi és formai kovetelményeknek.

Osszességében tehdt a kutatdsunk eredményeinek objektivitdsdt bizonyos mértékig
befolyasoltak az egyes hivatasrendek sajatossagai és a kozszférara jellemzo ala-folérendeltségi
viszonyok.

A megbizhatdsagra vonatkozo kritériummal kapcsolatos kitlintetett figyelem azért is indokolt,
mert a résztanulmany a kozszolgalat terén bekovetkezett valtozasokat sajatos szempontbdl
kovette és rogzitette. Ezaltal a tovabbiakban kiilonleges és egyedi megkozelitését mutatja be az
egyes hivatasrendekre jellemz06, stratégiai alapu integralt emberi erdforras rendszerek
mukodési gyakorlatanak aspektusabol.

? Kutatécsoportunk esetében a résztvevs személyek kompetencidira gondolunk, amelyre a késSbbiekben tériink ki
részletesebben.
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1.4. Arészkutatas aktualitasa és kiemelt célkitlizései

A haza idvére és a koz szolgalataban” mottoval 2011-ben latott napvilagot a Magyary Zoltan
Kozigazgatas-fejlesztési Program elsd kiaddsa'®, amelyben a szakemberek egy Uj irdnyvonalat
vazoltak fel, hogy honnan - hova, és leginkabb miképpen szeretne eljutni a magyar koz-
szolgalat. Fenti innovativ torekvések azota toretleniil folytatodtak. Ehhez kapcsoléddan van
kiemelt aktualitasa és a gyakorlatban is jelentGsége jelen kutatasi részprojektnek, amely
igazodva a Magyary-Program gondolatisagahoz, elsGsorban a stratégiai alapu integralt emberi
erdforras rendszerek tervszer(l mikodését hivatott feltérképezni.

A kitizott kutatasi célunk volt, hogy a ,Ko6zszolgalati human tikor” online informacios
adatfelvételhez kapcsolodoan minéségi informacidkat gyujtsiink, melyek arnyaljak, kiegészitik
és elmélyitik a nagy mintasokasaghol nyert adatokat. A megvaldsitas érdekében a fent
ismertetett strukturalt interjus adatfelvételi modszert alkalmaztuk.

Ezen tulmenden a kutatasi idOszak alatt mas moddon is gyujtottink tapasztalatokat,
informaciokat:

— részt vettliink a témahoz kapcsolddod hazai és helyi konferencian, el6adasokat tartottunk
akutatasi témamhoz kapcsoloddan;

— Osszegyujtottiik és rendszereztiik a kutatasi témahoz kapcsolddoan a tanulmanyainkat,
jegyzeteinket és a kutatocsoport tagjainak gyakorlati munkaja soran szerzett
tapasztalatokat;

— attekintettik a témaval Osszefliggs, szélesebb kitekintést add hazai- és nemzetkozi
szakirodalmi hatteret;

— konzultaltunk a témaban jartas szakemberekkel, tudomanyos kutatokkal;

— célzott keresést, megerosit6 kutatast folytattunk az Interneten.

' Magyary Program 11.0 — forrds: http://magyaryprogram.kormany.hu/admin/download/d/2c/
40000/Magyary%20kozig%20fejlesztesi%R0 program%202012%20A4.pdf
(letoltés ideje: 2013. november).
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2. Arészkutatas megvalodsitasa

A strukturalt interjus kutatas megvalosithatosaga érdekében a fenti elméleti alapvetéseken tul
kiemelten fontosnak tartottuk, hogy pontosan megfogalmazzuk munkanknak erds és gyenge
pontjait, azaz felszinre keriiljenek a lehetOségek és a veszélyforrasok a kutatasi periodus
vonatkozasaban. Ezt kovetGen foglaltuk 6ssze a részkutatasi fazis stratégiajat, amely a kutatasi
tervben pontosan nyomon koévethetd.

2.1. SWOT analizis'

A SWOT elemzéssel altalanosan térképeztiik fel a kutatasunk életképességét, illetve munkank
soran beazonositottuk, hogy mely feladatok/teriiletek a legfontosabbak stratégiai szempontbol.
Altaldnossdgban elmondhatd, hogy:
e a gyengeségek belsé tényezok: olyan dolgok, amik nem jol muikodnek, de lehet ra
befolyas, hogy jobb legyen;

e az erosségek bels6 tényezok: pozitiv dolgok, amik jol miikédnek és lehet ra befolyas,
hogy még jobban mukddjenek;

e alehetdségek kiilsd tényezdk: olyan adottsagok, amelyeket nem tudunk befolyasolni, de
kedvezébek, és rajuk épitve kihasznalhatjuk az er6sségeinket;

e a veszélyek kiils6 tényezok: olyan korlatok, negativ tényezdok, amelyeket nem tudunk
befolyasolni, és csokkentik a siker esélyeit, kockazatot is jelentenek.

Ennek megfelelGen a részkutatasunk az alabbiakra helyzete a hangsulyt:

Erdsségek Lehet6ségek
— akutatdcsoport szakmai — kutatas szinvonalanak
Osszetétele, kompetenciak megbizhatdsaga, valamint a
és kapcsolati téke megjelolt minta magas elérési
dimenziodjaban, aranya,
— aszakmai téma aktualitasa, — magas valaszadasi
fontossaga; hajlandosag;
Gyengeségek Veszélyek
— szakmailag leterhelt — nehézkes idépont egyeztetés,
allomany, — nem HR-es érdekeltségi
— tulzdan szakmai tartalom, allomany nehezen vagy nem
— id8igényes adatfelvételi értelmezi a fogalmakat;
periodus;
1. dbra

Részkutatdsi SWOT elemzés"

" SWOT analizis - magyar megfelelSje a GYELV elemzés: erdsségek (Strengths), gyengeségek (Weaknesses),
lehetSségek (Opportunities), veszélyek (Threats).
12 Sajat szerkesztés.
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Amikor a SWOT elemzést végeztiink a részkutatasunk stratégia kiértékelése céljabdl, akkor a
hangsulyt nem arra helyeztiik, hogy mindenféle erGsséget, gyengeséget, lehetoséget és veszélyt
felsoroljunk, hanem inkabb arra, hogy felismerjik azokat, amelyek els6sorban kapcsolatban
allnak a megvaldsithatosag stratégiajaval, igy az érvényesség és megbizhatosag kritériumaval
(lasd: 1.2. alfejezet).

2.2. Arészkutatasban kozremiikodok kompetenciai

Korabbiakban mar megallapitottuk, hogy ,lényeges a kutatd (vagy egyidejileg tobb kutatd)
személye, akinek az érzékenysége, kreativitasa, gondolatmenete a kutatasi folyamat egészében
meghatarozo”. Tovabba az alkalmazott részkutatas elméleti kereteinek tisztazasanal, az
érvényesség és meghbizhatosag kritériumanal és a SWOT analizisnél is hangsulyt kapott a
részkutatasban kozremikodé személyi allomany kompetenciainak megléte. Ennek
megfelel6en indokolt, hogy kiilon kihangsulyozzunk a kozremukodok erdsségeit:

e Dr. Szakacs Gabor CsC - egyetemi docens, NKE

e Dr. Szabo Szilvia PhD - egyetemi docens, NKE
Dr. Bokodi Marta PhD - f6iskolai adjunktus, NKE
Krauss Gabor - doktorandusz, NKE
Stréhli-Klotz Georgina - pszicholdgus
Petro Csilla — doktorandusz, NKE
Nagy Zoltan - féel6add, BM OKTF

Osszesen 3 4 doktori fokozattal és 2 f§ folyamatban 1évé doktori tanulmanyokkal vett részt a
szakmai munkaban. Mindannyian a Nemzeti Kozszolgalati Egyetem Kozigazgatas-tudomanyi
Kar képzéseihez és doktori iskolajahoz tartoznak.

Fentiek értelmében minden résztvevs tapasztalt, tudomanyos — szakmai hattér rendelkezik,
melyet kamatoztatott a kutatas soran. Azonban az egyéni torekvéseket a kutatocsoport altal
kialakitott — az adatfelvételben és feldolgozasban egyarant hasznalt - egységes kritérium-
rendszer tartotta 0sszhangban (részletesebben lasd a folytatasban).

2.3. Arészkutatas stratégiaja és a kutatasi terv gyakorlati lépései

Kiindulasi pontunk volt a , Kozszolgalati human tiikor” on-line kérddiv szakmai strukturaja,
ehhez igazodva készitettik el a strukturalt interjus kérdéssor anyagat. A kutatdsi terviink az
aldbbi szakmai 1épésekbdl allt"™:
— Akezdeti lépésekben az érdeklddés — elgondolas — elméletek szintjén gyijtottik 6ssze
korabbi kutatoi tapasztalatainkat, és felkutattuk a témaban relevans szakirodalmi
hatteret.

— A konceptualizalas kapcsan definidltuk a kutatasban hasznalatos fogalmakat és
kifejezéseket, ezzel megszabtuk, hogy egy-egy szakmai kifejezésen mit értiink.**

'3 BABBIE, Earl: A tdrsadalomtudomdnyi kutatds gyakorlata. Budapest. Balassi. 2003, 131-132., 141-142.
* A projekt keretében a ,Kézszolgdlati humdn tiikor” kutatdshoz késziilt HR fogalomtdr (szerk.: DR. SZABO Szilvia
Ph.D).
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Afolyamat eredményeként hatdroztuk meg azon indikatorokat™, melyek az egyes
részkutatasok Osszehangolasaban segitettek minket, valamint ezen mutatdk mentén
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mutattuk ki a késGbbiekben a vizsgalt fogalom - jelenség meglétét, ill. hianyat.

— A kutatasi mddszerek megvalasztdsa kovetkezett, azaz pontositottuk és egysé-

gesitettiik a strukturalt interjuk felvételére és feldolgozasara vonatkozod kritériumokat.

— Az operacionalizalas mentén a konkrét mérési technikak kialakitasa kovetkezett, azaz

,mérhetdvé tettiik” a megismerni kivant tartalmat.

”r__ 1

—  Osszedllitottuk a kérddivhez illeszkedd strukturdlt interji minta kérd8ivét (1. szdmai
melléklet). Az anonimitas fokahoz igazodd statisztikai adatfelvételen tul 3 nagy
témakorre — bevezetod, tartalmi és zaro szakaszra — bontottuk az 6sszesen 10 kérdéskort:

1. A bevezeté szakaszban az egyéni munkatapasztalatra és a HR-rel kapcsolatos

ismeretekre (attitidre) kérdeztiink ra.

2. Atartalmi részben:

= astratégiai alapu integralt emberi er6forras gazdalkodasi rendszer modellre vonatkozo;

= amunkavégzési rendszerekre vonatkozo; a teljesitménymenedzsment rendszerére
vonatkozo;

az emberi eréforras aramlas, kozszolgalati életpalya és emberi er6forras fejlesztés

gyakorlatara vonatkozo;
= akompenzacio és javadalmazas témakorére vonatkozo;
= ¢ésaszemélyligyi szolgaltatasok rendszerére vonatkozod kérdéseket hataroztunk meg.

3. A 2dré szakaszban a valaszaddnak egy 1-5-ig terjedd skalan (iskolai osztalyzatnak
megfeleléen) kellett értékelnie a szemeélyzeti munkaval kapcsolatos elégedettségét,
valamint a HR jovéjével (kozigazgatas/rendészet/honvédelem) kapcsolatos vizidjara
kérdeztiink ra. Egyéb, a meg nem kérdezett, de emlitésre érdemes kategdriat is itt

jeloltiik meg.

= A populacié és minta meghatarozasa alapjan definialtuk, hogy pontosan ,kit-mit”
vizsgalunk, igy az alappopulaciohoz képest hataroztuk meg a kutatas kiterjeszthetoségét

és a mintavételi modszereket. Ennek megfelelGen az érintett teriiletek voltak:

4. Allamigazgatds
5. Onkormanyzatiigazgatas (6nkormanyzatok)
6. Rendvédelem

7. Honvédelem

rogzitésének szamossagat. Kategoriak:

1. Vezeto

2. HRvezeto (személyzeti vezetd)

3. Beosztott — munkatars

4. HRbeosztott - munkatars (személyzeti munkatars)

15 A kutatds elméleti alapjaul szolgdlé stratégiai alapu integralt emberi erdforras gazdalkodds rendszermodelljének

kidolgozdsa (szerzd: DR. SZAKACS Gédbor CsC).
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A megfigyelési szakaszban a vizsgalat lefolytatasa tortént. Eldre egyeztetett
idépontban kerestiik fel az interjualanyokat. Egy-egy interjufelvétel atlagosan 1 ora és
1 6ra 30 perc kozotti idot vett igénybe. A valaszadok teljes anonimitast kértek.

Az adatfeldolgozas mddszere a kvalitativ interjuk alapjan, az elére meghatdrozott
definicios és fogalmi keretrendszer mentén tortént. Ennek kapcsan minden egyes
interjut irasban is rogzitettiink, a korabban elkészitett mintainterju segitségével.
(1. szamu melléklet.) Ezt kovetGen egy Osszefoglalo excel tablazatba irtuk at a mindségi
informaciodkat, igy az egyes témakorok és kategoriak osszevetése is egységes modszer
alapjan tortént.

Az elemzés folyamataban az adatfeldolgozast kévetSen a korabbi elgondolasaink és
elméletiink mentén verifikaltuk (ellendriztiik) és dsszesitettiik a kapott eredményeket.
Az alkalmazas, felhasznalas vonatkozasaban kijelenthetd, hogy a jelen résztanul-
manyban rogzitett anyagok részét képezik a teljes kutatasi beszamolonak.

2.4. Arészkutatasban hasznalatos fogalmak és szakkifejezések

A kutatas el6zményeként készitettiink el azt a fogalomtarat, amely tartalmazza a munkank
soran alkalmazott szakmai kifejezéseket és magyarazatukat. A fogalomtar teljes anyaga részét
képezi a végsd zaro tanulmanyoknak.

A részkutatasunk vonatkozasaban azonban sziikségesnek tartjuk azt kiemelni, hogy vannak
bizonyos kifejezések, amely alatt ugyanazt értjik, azaz szinonimaként hasznaltuk a szobeli és
irasbeli kommunikacionkban. Az alabbi fogalmakat és kifejezéseket soroltuk ide:

emberi er6forras menedzsment / gazdalkodas,
human menedzsment,

HR,

személyligyi menedzsment / gazdalkodas,
személyzeti munka.

Tovabba az alabbi hivatasrendek helyes kategorizalasa fontos az egységes értelmezés
szempontjabol:

KOZSZOLGALAT

Kozigazgatas

; ; Honvédelem | Rendvédelem
Allamigazgatas | Onkormanyzatok

2. dbra
Hivatdsrendek kategorizdldsa'®

16 . ’
Sajat szerkesztés.
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3. Kutatasi eredmények

Az interjuk atolvasasat és rendszerezését kovetGen Osszefoglald tablazatokat készitettiink, a
feltett kérdésekre adott valaszok alapjan hivatasrendek és beosztasok szerint csoportositva.

Az Osszesités adatait a 3. szamu abra tartalmazza.

25
20
15 B Allamigazgatés
10 B Honvédelem

5 | » Onkormdnyzat

H Rendvédelem
O -
HRvezetd  Vezetd HR Beosztott  Osszesen
munkatars munkatars

3. dbra
Az elkésziilt interjuk adatai — hivatdsrendenként, kategéridnként, f6ben meghatdrozva'’

Y Forrds: sajat szerkesztés a kutatdsi adatok alapjan.

10

Allamigazgatés Honvédelem
HR vezet6 6 |HR vezetd 4
Vezet6 6 |Vezetd 3
HR munkatars 5 | HR munkatars 4
Beosztott munkatars 5 | Beosztott munkatars 4
Osszesen 22 | Osszesen 15
Onkorményzat Rendvédelem
HR vezet6 1 |HR vezet6 4
Vezetd 4 | Vezet6 4
HR munkatars 3 | HR munkatars 3
Beosztott munkatars 3 | Beosztott munkatars 4
Osszesen 11 | Osszesen 15
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A fenti tablazatban lathatd, hogy hivatasrendenként és a kutatasban megjelolt minta-
egységenként Osszességében hany fovel tudtunk sikeres interjut felvenni. Az eldre kitizott
célunk az volt, hogy mind a 4 teriileten (kézigazgatas, onkormanyzat, honvédelem - HM,
rendvédelem - BM) 15-20 f6 kozott vegyiunk fel adatokat. Ez a célszam Osszesen 60-
80 darabszam kozotti rogzitést jelentett.

A kutatdsunk soran Osszesen 63 f6vel tudtunk sikeres interjut felvenni, a mintankban az
allamigazgatas teriiletén nagyobb szamban, mint az 6nkormanyzatoknal. Mindezt az alapsokasag
szamossaga is indokolja. A két kategoria — kozigazgatas — egylittesen 33 f6, amely megfelel a
kitlizott céloknak. A HM és BM vonatkozasaban teljesitettiik a minimumot: 15-15 darab rogzitett
anyag szervezetenként.

Az interjuk felvételével kapcsolatban elmondhaté tovabba, hogy a SWOT analizisben
el6zetesen megjelolt erds és gyenge pontok beigazoldodtak. Kiilondsen nehezitette munkankat a
fajlagosan rovid adatfelvételi periodus, és a valaszaddk félelme a tényleges és valos
anonimitastodl, valamint az informaciok atadasatol.

Ennek ellenpolusaként, ahol sikeriilt az adatfelvétel, ott hiteles és megbizhato - valdban
tartalmas — adatrogzités tortént. Igy a 63 f6 valaszado mennyiségében és mindségében is jol
elemezheto, a kutatashoz kivaloan adaptalhatd valaszokat adott.

A valaszadas a varakozasainknak megfelel6 helyzetet mutatott be a hazai kozszféra HR
gyakorlatardl, ezen felil voltak kiemelt és specialis jelenségek. Ezekrdl részletesen a
folytatasban irunk, ahol a pontos elemzést és diagnodzist allitottuk Ossze. A szakmai
Osszefoglalot kérdéskoronként, lebontva a hivatasrendekre és a megkérdezett munkakori
besorolas szerint készitettiik el.

Modszeriink els6sorban azt volt, hogy a legjellemzdbb valaszokat és tartalmakat emeltiik ki.
A kutatas jellegébdl és a sikeres adatfelvételbdl adoddan statisztikailag nem vizsgaltuk a
mintat. Arra voltunk elsGsorban kivancsiak, hogy az egyes témak tekintetében - hivatas-
rendenként és vizsgalati kategorianként — melyek voltak a fajsulyos gyakorlati jellemzok.

3.1. A kérdések szakmai strukturaja

A kérdéseket tartalmilag a hagyomanyos keérddiv szerkesztési szabalyoknak megfeleléen
strukturaltuk, igy:

e A Dbevezetd szakasz az ugynevezett ,rahangold kérdéseket” tartalmazza, melyek oldjak a
hangulatot, sikeriil megismerkedni, és olyan - altalanos érvényd - kérdéseket
tartalmaznak, amelyekre szinte rutinszert a valaszadas.

e A tartalmi szakasz az ugynevezett ,lényegi kérdéseket” tartalmazza - amire valoban
konkrét és hiteles valaszt varunk.

e A zar6 szakasz az ugynevezett ,lecsengetd - lezard kérdéseket” tartalmazza, ahol
roviden (esetiinkben szamszerten, skalan) varjuk a valaszt, valamint egy jovibe
mutato - szintén 0sztonosen megvalaszolhato — kérdéssel zarunk.

11
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3.2. Afeldolgozas témakorei
Kovetve az 1-es szamu mellékletben szereplo strukturalt interjuminta logikai szerkezetét:
e Bevezetl szakasz:
o egyéni elémenetelre vonatkozo kérdések, melyek az egyéni életpalyakra és
egyéni munkatapasztalatokra vonatkoznak;

o tovabbaa HR gyakorlatra vonatkozo attitlid definialasa.

e Tartalmiszakasz:
o stratégiai gondolkodas és stratégiai mikodésre vonatkozo kérdések;

o munkavégzésirendszerek;
o teljesitménymenedzsment mikodésre vonatkozd megallapitasok;

o emberi er6forras aramlas, kozszolgalati életpalya, emberi eréforras fejlesztésre
vonatkozd kérdések - a klasszikus humanerdforras-gazdalkodasi kérdések;

o kompenzacidra és javadalmazasra vonatkozo kérdések;
o személylgyi szolgaltatasokra vonatkozo kérdések.

e Zaroé szakasz:
o személyzetirészleg tevékenységének értékelése;

o egyéb megjegyzések és vizido - jovokép az egyes hivatasrendek HR jovdjével
kapcsolatban.

12
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4. Tartalmielemzés

4.1.

Bevezeto szakasz

Egyéni el6menetelre vonatkozo6 kérdéskor

A kérdGiv elsé része az egyéni életpalyakra és egyéni munkatapasztalatokra vonatkozott.
A célja az volt egyrészt, hogy az interjualanyok némiképp nyitottabba valjanak, masrészt, hogy
fel tudjuk mérni, mekkora tapasztalattal rendelkezhetnek az interju kozponti témajaul szolgalo
HR témaban. Az anonimitas kritériumat megtartva a konkrét egyéni életpalyak nem keriiltek
bedolgozasra, tovabba nincs jelent8sége munkank kapcsan. A lényeges és emlithetd
informaciotartalmakat bedolgoztuk az anyagba.

4.1.1.

HR vezetok - egyéni elomenetelre vonatkozo kérdéskor

Az allamigazgatasi HR teriileten készilt interjuk szerint tobben érkeztek a vallalati
szférabol, altalanossagban 10-15 éves szakmai, és tobb éves vezet6i tapasztalattal
rendelkeznek. Inkabb jogasz, mint HR végzettségl szakemberek toltik be a pozicidt, sot
a kozigazgatasban szocializalédott vezetok kozil volt, aki megemlitette, hogy a
HR végzettségli munkatarsakkal kapcsolatban nincsenek jo tapasztalatai. Ennek oka
valoszinuleg a kozigazgatasi HR munka adminisztrativ tartalmabol adodik.

Az o6nkormanyzati HR teriileten egy interjut sikerult rogziteni, azonban az
interjualany a személyzeti vezetd szerepét ugy definialta, hogy idézem: ,mind a felsé
vezetés, mind a munkatarsak felé szolgaltat és az érdekeket képviseli”.

A honvédelmi HR teriileten elkésziilt interjukban elhangzott, hogy a hadseregben
minden munka egyben személyzeti munka is, hiszen 20 ezer katonat és koztisztviselGt
érinté muikodésrdl van szd. Hosszu — 20 éves szolgalattal — dolgoznak human vezetdi
beosztasokban.

A rendvédelmi HR teriileten elkészilt interjukat igyekeztiink a kozponti, teriileti
szervek vezetOivel felvenni. Szemeélyzeti foosztalyvezetlk, oktatasi teriileten dolgozo
vezetd véleményét gytijtottiik csokorba. Valamennyi vezets hosszabb ideje, legalabb 10
éve dolgozik a rendészet teriiletén. Ismeri a szervezetet és azokat a jogi szabalyokat,
amelyek mentén a szervezeti elvarasok mikodnek.

A human teriileten vezet6 beosztast betolt6k munkajukat akkor tartjak sikeresnek, ha
egy elbléptetést, egy kinevezést ki tudnak jarni a vezetSkénél. Onmaguk kompetencii
kozott els6 helyre az emberkozpontusagot tették, valamint a segité attitidot
fogalmaztak meg magukkal és a szakteriilettel szembeni elvarasként.

A stratégiai gondolkodast a ,megfelel6 embert a megfelel6 helyre” szlogennel
azonositottak.

13
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4.1.2.

4.1.3.

14

Vezetok - egyéni elomenetelre vonatkozoé kérdéskor

Az allamigazgatasi teriileten készult interjuk alapjan vegyes képet mutat: az
interjualanyok kb. fele versenyszférabodl érkezett, masik fele hosszu kozigazgatasi
palyafutds utdn keriilt vezetdi beosztdsba. Ugy gondoljdk, hogy a személyiigyi és a
szakmai tevékenységnek 0Ossze kell kapcsolddnia, segiteni kell a HR-nek a szakmai
munkat. Ugyanakkor a HR megitélése rossz, mert nagyon lassan mennek a kinevezések,
sok a csuszas, ezért motivalatlanok a munkatarsak. Személyes kapcsolataikat azonban
tObben jonak itélik meg a személyzeti részleggel, annak segitékészségét kiemelve.

Az 6nkormanyzati teriileten a vezetlk és a HR kozotti kapesolat informacidatadas
tekintetében a felsGbb szinteken keresztiil zajlik. A feladataikat tekintve a HR feladata
inkabb adminisztrativ jelleg.

A honvédelmi teriileten elkésziilt interjuk alapjan elmondhatd, hogy a vezetGi
munkakorben dolgozok jelentds része végigjarta a ranglétrat, és a hagyomanyos
elémeneteli rendszerben kertiltek a jelenlegi beosztasukba. Atlagosan 15 éve vannak a
rendszerben, a katonai ismereteken tul egyéb szakismeretekkel is rendelkeznek.
Hivatasnak tekintik a katonai palyat.

A rendvédelmi teriileten eltérs vélemények sziilettek a HR munkarol. Minél feljebb
helyezkedett el a hierarchidban a szervezet, annal jobbnak itélték a mukodését —
ugyanakkor a helyi szervek szintjén mar csak adminisztrativ tevékenységnek
nyilvanitottak. A kiilonleges helyzetben levé szervezetek (pl. TEK) vezet6i szerint
harmonikusan mikodo szervezet a HR, igaz itt nincs fluktuacio, és a felvételi munka
sztenderdek alapjan torténik. A helyi szervezetek vezet6i viszont elégedetlenek,
esetenként egyaltalan vagy csak nagyon kevés hatasuk van a hozzajuk tartozé emberi
eroforras gazdalkodasara. Nincs felvételi, jutalmazasi és semmilyen gazdasagi
jogositvanyuk.

HR munkatarsak- egyéni elomenetelre vonatkozo kérdéskor

Az allamigazgatasi teriileten késziilt interjuk alapjan elmondhato, hogy a HR teriileten
dolgozé munkatarsak magas iskolai végzettséggel rendelkeznek, de feladataikat
egyOntettlien ,klasszikus adminisztrativ”’ tevékenységként irtak le. ElsGsorban szocialis
attitiidjeik miatt valasztottak ezt a szakterliletet. Szivesen segitenek masoknak. Ez
némiképp kielégiti motivacios igényeiket. Ennek koszonhet6en megitélésiiket is jonak
mindGsitették. Szorvanyosan van csak human végzettségik. A munkajukban a kézponti
szervezetek felé torténd adatszolgaltatast tartjak a legmegterhelSbbnek.

Az o6nkormadanyzati teriileten tulterhelt adminisztrativ feladatnak mindsitették a
tevékenységet.

A honvédelmi teriileten elkésziilt interjuk alapjan a vezetSk szamara a HR terlilet azt a
tamogatast kell, hogy biztositsa, amelynek segitségével a szakagak elérik a céljaikat:
a megfeleld mennyiségli és mindségi ember biztositasa. Kissé koordinalatlannak érzik a
teriiletet.
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e A rendvédelmi teriileten helyi szervezeteknél kevés az Onallosag lehetdsége, rutin
munkakat végeznek. Nyilvantartasi feladatok a jellemzbek. Orszagos hataskord
szervezetek esetében némi szervezési feladat is megjelenik, és ezzel kapcsolatban kevés
pozitiv visszacsatolas is éri a HR munkatarsakat.

4.1.4. Beosztott munkatarsak - egyéni elomenetelre vonatkozo kérdéskor

e Az allamigazgatasi teriileten késziilt interjuk alapjan a humanerdforras
gazdalkodasrol kialakult vélemény, hogy a személyzeti valtozasokat, a munkakori
leirasokat vezetik. Természetesen ezzel ellentétes azoknak a véleménye, akiknek vagy
HR végzettségiik van, vagy dolgoztak a szakteriileten korabban. A kapcsolatot
kielégit6nek itélik a szaktertilettel.

e Az 6nkormanyzati teriileten HR szakteriilet alaptevékenységét (kivalasztas, elbocsa-
tas) felszinesen ismerik.

e A honvédelmi teriileten elkészilt interjuk alapjan a munkatarsak és a HR kapcsolata
jo. Véleményik szerint jol és humanusan végzik a munkajukat. Itt kiillon human-
szocialis részlegek (munkatarsak) miikodnek.

e A rendvédelmi teriileten a munkatarsak kevés alkalommal keriilnek kozvetlen
kapcsolatba a HR szakteriilettel, ezért megitélésiik is eszerint torténik.

4.2. Tartalmikérdések
4.2.1. Stratégiai miikodésre vonatkozo kérdéskorok

A kovetkezd kérdések a stratégiai alapu integralt emberi er6forras gazdalkodasi rendszer
modellre vonatkoztak. Arra voltunk kivancsiak, hogy az interjualanyok hallottak-e mar az
sintegralt stratégiai alapu HR tevékenységrol”, illetve mit jelent szamukra a kifejezés.
Tudjak-e értelmezni a sajat szervezetiik miikodésében és mindennapi gyakorlatuk kapcsan?
Ebben a blokkban vartunk valaszt arra, hogy a szervezeteknek vannak-e hosszutavu céljai, és
ha igen, azok mellett (azzal egyiitt) mikodik-e, és ehhez hogyan kapcsolddik a HR tevékenység?
Mennyire tervszerd a HR miik6dése? Vannak-e beillesztési programok és exit interjuk?

4.2.1.1. HR vezetok - stratégiai mikodesre vonatkozo kérdéskor

e Az allamigazgatasi HR teriileten készilt interjuk alapjan ismerik az integralt HR
fogalmat, amely egyrészt annak koszonhets, hogy tobben érkeztek a maganszférabdl,
dolgoztak olyan vallalatoknal, ahol a HR szervezetek integralt kornyezetben mikdodnek.
A kozponti kozigazgatasban dolgozé HR vezetok maguk is részt vettek a munkakor
alapu rendszer kialakitasat tamogatd kormanyrendelet megalkotasaban. A teriileti
kozigazgatasban mar arnyaltabb a helyzet. A HR vezetSk inkabb a rutin adminisztrativ
humaneréforras-gazdalkodasi funkcioért felelnek, és ennek megfeleléen miikodtetik az
iranyitasuk ala tartozo szervezeteket is. Stratégiai integralt rendszer kialakitasat tul
hosszu folyamatnak gondoljak. Nehezen tudnak hosszu tava célok mentén gondolkodni,
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a folyamatos szervezeti atalakulasok és valtozasok is nehezen tervezhetévé teszik a
rendszert.

Az onkormanyzati HR teriileten a valaszadasbdl egyértelmien kideriilt, hogy a
stratégiai integralt modellt nem ismerik, de stratégiai kozcélok és szocialis célok
vannak, ahol az alapot HR funkciok jelentik, igy a munkakor-elemzés, tervezés, a
kivalasztas, a teljesitményértékelés és tudasmenedzsment egymasra épiilnek.

A honvédelmi HR teriileten elkésziilt interjuk alapjan a jelenség és fogalomkor elvi
sikon megvaldsuld egymasra éplil6 rendszert jelent. A toborzas, kivalasztas, a palyanak a
menedzselése, kivdlaskor a rekonverzids™® képzések elSkészitésével osszefiiggs
tevékenységként jellemezték. Els6sorban kompetencia alapu gondolkodast jelent
szamukra, amelynek keretében korabban pl. volt palyaztatas, ami most nincs;
ugyanakkor elmondtak, hogy operativ szinten nem tartjak miikodtethet6 modellnek. A
stratégiai modell létrehozasanak céljaként tartjak szamon a kozszolgalat
versenyképességéhez vald hozzajarulas lehet8ségét, a szervezeti specializaciot.

Mas vélemények szerint a katonai hierarchiaban nincs létjogosultsaga, 5-10 évre eldre
gondolkodni szinte lehetetlen. Azt is elmondjak, hogy személykozpontunak kell lennie a
HR-nek, és olyan életpalya modellt kell kialakitani, ahol a szakmai és vezetdi karrier
kiilon valik, a szervezeti tagok latjak, honnan hova tudnak elérni.

A rendvédelmi teriileten felvett interjuk alapjan elmondhatd, hogy integralt és
stratégiai rendszer ismerete valamennyi interjualanynal hianyzott. Résztudassal
rendelkeztek a kompetencidk, illetve a humanerd6forras-gazdalkodas teriiletén. Integralt
rendszert sehol sem mukddtetnek. A humaneréforras-gazdalkodas témakorét a
kivalasztasra és a felvételekre sztlikitették elsGsorban.

Véleménylik szerint nincs humanstratégia, sok esetben a megfelels 1étszam biztositasa
terén is tlzoltas folyik. Nem tervezhetéek a humanfolyamatok. Gyakran el6fordulnak
varatlan, nem szakmaba vago egyéb feladatok, ami miatt a stratégiai kezdeményezések
félbe szakadnak. Folyamatosan valtoznak az elvarasok.

Nincsenek egymashoz illesztett human folyamatok, amik az elejétdl a végéig atlathatok
lennének. Szemeélyi valtozasok mindig feliillirjak a korabbi elképzeléseket. Tobb
évtizedes eroOfeszités eredményeként sem sikeriil az alapkoveket letenni a human
eroforras gazdalkodasban. Kiilondsen komoly problémat érzékeltek a vezetd kivalasztas
és utanpotlas nevelés teriiletén. Egyik interjualany egy bajor mintat hozott fel, ahol
példaul 10-15 évig neveli a vezetd az utddjat. Sok problémat jeleztek a Szenior
informatikai rendszer mukoddésével kapcsolatban. A Biintetés Végrehajtas Orszagos
Parancsnoksaga példaul uj rendszerként a Szenior mellet a Nexon rendszert is
hasznalja. A létszam feltoltottség, fluktuacid jobban nyomon koévetheto vele és
mindinkabb jogos igényként megfogalmazott vezet6i informacios rendszerként is
mukodik.

A HR vezetok kozott voltak, aki beszamoltak pozitiv tapasztalatokrol és iranyokrdl is.
Tudatos vezet6i utanpotlas-tervezés, és kivalasztas zajlik pl. az Alkotmanyveédelmi
Hivatalnal. Az utanpotlasi adatbank és a kivalasztas tervszeru, tamogatjak a belsé

18 Onkéntes haderdbél torténd kivalas segitése.
forras és bévebben: http://katonakert.jetfly.hu/rovatok/aktualis/rekon/ (letoltés ideje: 2013. november).
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mozgasokat vertikalis és horizontalis iranyban egyarant. Ezzel is probaljak a kiégést
megel6zni és a motivaciot fenntartani.

A stratégiai rendszer és szemlélet kialakitasat véleménylk szerint neheziti a nagy
létszamu fluktuacio és a permanens pénztelenség.

A beillesztés és az exit interjuk’® gyakorlata kialakuléban van. Elsdsorban ez is a nagy
aranyu fluktuacionak koszonhetd. Az orszagos hataskori szervezetek, illetve kézvetve a
szakmai iranyitas végz6é Belliigyminisztérium kérésének megfeleléen a leszerelések,
illetve elvandorlas okait vizsgaljak és mérik. A felvételre keriil6 rendorok esetében van
olyan program, amely elsGsorban az elsé 3-6 honapban részben nyomon koveti a felvett
allomany beilleszkedését.

4.2.1.2. Vezetok - stratégiai miikodésre vonatkozo kérdéskor

Az allamigazgatasi teriileten késziilt interjuk alapjan, akik a versenyszférabdl
érkeztek, ismerik az integralt humanerdéforras-gazdalkodas fogalmat. Természetesen a
kozszolgalati megkozelités szamukra is Uj, de mindenképpen fontosnak tartjak, hogy a
HR-teriiletek - funkciok legyenek Osszekapcsolva és ne kiillon ,szigetvilagként”
mukoddjenek, igy a jogszabalyok mogott a HR funkcidk egymasba kapesolddo folyamatot
alkossanak. Az egyik interjualany a 2012-ben kiadott tovabbképzési kormanyrendeletet
hozta fel példaként, amely a teljesitményértékeléssel, a munkakor alapu rendszerrel
hosszi-tavu célként 6sszekapesolddik. A 2014-2018-as AROP akcidtervben és a hozzd
kapcsolodo kormanyzati személyzeti stratégiai elképzelésekben - elmondasa szerint —
szamos beavatkozasi teriilet van most is, aminek a végrehajtasa a kovetkez6 harom évet
oOleli fel.

Mas interjualanyok azt is megfogalmaztak, hogy inkabb érzik rovid- és kozéptavu célok
mentén muikodonek a humanerdforras szakteriiletet. A tervszerd stratégiai palyara
allitas hianyzik a felsGvezetés részérdl. Inkabb ez a vélemény jelent meg a valaszokban
dontben. A beillesztési folyamat tamogatasat inkabb ismerték, mint az elbocsatasok
okainak feltarasat tartalmazd exit interjut.

A HR nem tlinik szamukra kiils6 szemmel szervezett teriiletnek.

Az onkormadnyzati teriileten a személylgyi stratégia korabbi létezésérdl tudtak,
legalabbis hallomasbodl, de tényleges eredményeket nem ismertek. Inkabb csak papiron
létezonek mindsitették. Beillesztési és exit interjut nem alkalmaznak. A beillesztés nem
protokoll alapjan, hanem az adott szervezeti egység dontése és szervezése alapjan
torténik, nem tervszerd folyamat. Segité attitiiddel fordulnak az uj kollégak felé, és
buzditjak dket a kérdések feltevésére, viszont extra figyelemmel nem tudjak korbevenni,
mert nagy a munkateher.

Szervezetfejlesztési példanak a jarasi hivatalok kialakitasat hoztak fel, illetve a CAF
fontossagat és szervezetfejlesztd hatdsat emlitették meg. Ugy értékelték, hogy az
onkormanyzati igazgatasban nagyobb hagyomanya volt az elmult években a szervezeti
teljesitmény mérésének és fejlesztésének.

19

A munkaviszony megszlinésekor személyes beszélgetés, mely az érintett munkatdrs és a szervezet

HR szakembere/vezetGje kozott jon létre. Az interju célja, hogy a szervezet visszajelzést kapjon a tavozast
motivald tényezdkrol, melynek elemzése segitséget nyujt a maradé munkatarsak megtartasaban.
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A honvédelmi teriileten elkésziilt interjuk szerint minden HR funkcié megvan, de ezek
nincsenek 6sszehangolva. Ennek egyik oka, hogy kétlabu szervezet: egyrészt katonai,
masrészt kozigazgatasi. A kozigazgatasi oldalon integralt HR szervezetet viszonylag
konnyu lenne kialakitani, s meg lehet ezt tenni a katonai oldalon is, de a ketté ko6zott
kiilonbség van és nehéz 6sszhangot teremteni. Ennek szervezeti és kulturalis okai
vannak, amely az alaptevékenységgel fliigg Ossze, és ezek régrol és mélyrdl szarmaznak.
A két rendszer Osszekapcsolasa egy nagyon hosszu ideig tartd folyamat, s ennek a
kozigazgatasi oldalrdl kellene indulnia. Ha a kozigazgatasi oldalon lenne egy stratégiai
alapu és integralt rendszerik, ez tudna magaval huzni a masik oldalt. Errdl az oldalrdl
tehetnénk még kisérletet arra is, hogy ezek a rendszerek egymas kozott atjarhatoak
legyenek. Problémas, hogy akkor 6t most katonaként kezeljik vagy a kozigazgatasi
teriileten dolgozoként? Egyiknek sem latjak a kimenetét, vagy az eredményét.

A rendvédelmi teriileten gytjtott vélemények szerint tul sok uj dolog fut egymas
mellett a HR teriileten és a fejlesztésében. Ugyanakkor minden dontés a vezetéé, a
HR végrehajtd egység a jogszabalyi korlatok kozott. Igazodnak a beliigyi iranyokhoz és
elvarasokhoz. Véleményik szerint a stratégiai rendszert a vezetSk feleslegesnek érzik.
A fejlesztéseket (pl. MAR) megcsinaltak becsuletesen. De azt tudni kell, hogy a
vezetonek nincs igénye a HR tudasra, inkabb egyedill dontenének a munkatarsak
ugyeiben. Nem a HR munka a szive csiicske a vezet6nek. Kevesen ismerték csak, hogy az
integralt rendszer informatikailag tamogatott egymasra épiil6 human szolgaltatasokat
jelent.

4.2.1.3. HR munkatdrsak - stratégiai mikodésre vonatkozo kérdeskor

18

Az allamigazgatdsi teriileten késziilt interjuk alapjan elmondhatd, hogy keveset
hallottak stratégia humanerdforras gazdalkodasrol. Véleményiik szerint az integralt az
integralt, a stratégia alapu elére mutatd jovGorientalt céltervezést jelol némi
koézpontositassal. Az, amit most csinalnak, szimpla végrehajtas. De mivel az intézményi
stratégia szinte soha nem valdosul meg, ezért kicsit szkeptikusak a megkozelitéssel
szemben. A klasszikus életpalya modell bevezetésére egyelére mindenki var. Onalld
fejlesztésekrdl nem tudnak. Vagy a kiilonboz8 szervezetfejlesztési és folyamatfejlesztési
és képzési projekteket emlitik meg. Az egyik kozponti hivatalban a munkakorok
rendbetételére van most egy munkacsoport, ami munkakor-elemzéseket végez, ez
azonban nem egészen ugyanaz, mint a kozigazgatasban most folyamatban 1évé
munkakor-elemzések. Ez inkabb egy kompetencia alapu megkozelitést jelent, probaljak a
feladatkorokben hasznalatos kompetencidkat feltérképezni és 6sszhangba hozni, illetve a
munkakori leirasokat is ezzel 6sszehangolni. A teljesitményértékelés nincsen 6sszekotve
a képzési rendszeriinkkel. Exit interju nincs, pedig abszolut hasznosak lennének. A
beillesztés tekintetében van olyan szervezet, ahol egy folyamatleiras alapjan fogadjak az
Uuj munkatarsakat. Mindenki hasznosnak tartana a tervszeri beillesztést, mert sokat
segitene abban, hogy tisztazzak, hogy az uj belépdknek mik az elvarasai a szervezettel
szemben, és a szervezetnek mik az elvarasai a dolgozdkkal szemben.

Az 6nkormanyzati teriileten nem hallottak a kifejezést, és nem is tartjak stratégiainak
és integraltnak a humaneré6forras gazdalkodast — sokkal inkabb tartjak adminisztrativ-
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nak és ad hoc jellegiinek. Nincsenek szervezetfejlesztések, sem beillesztési programok
és exit interju sem. Ennek ellenére ugy érzik, hogy a HR teljes mértékben hozzajarul a
vezetdi dontések meghozatalahoz.

e Ahonvédelmi teriileten elkészilt interjuk tanusaga szerint kevéssé ismerik a kifejezés
tartalmat, inkabb feltételezéseket fogalmaztak meg és kikovetkeztették a fogalom
jelentését, miszerint az integraltsag révén a minisztérium szervezetébe és
munkafolyamataba beépiilve, a stratégiai jellegnél fogva hosszu tavon foglalkozik a
,munkavallalok” boldogulasaval. Maga a fogalom nincs benne a koéztudatban és a
gyakorlatban. A Magyar Honvédségben folyd HR tevékenységet jogszabalyok
szabalyozzak: részben a személyi allomany jarandodsagainak biztositasa, részben a
perspektivikus elémenetel érdekében. Hosszu tavu célként az orszag honvédelmének
biztositasa fogalmazddik meg. A személyzeti munka alapvetéen parancsnoki
tevékenység, a HR-es szakallomany elsGsorban a parancsnoki allomany dontéseinek
megfeleléen végzi az adminisztrativ munkat, illetve a jogszabalyok altal létrehozott
automatizmusok utjan biztositja a jaranddsagokat.

Az elmult években egészen szazad szintig keriiltek beépitésre az allomanytablakba
személyligyi beosztasok, ami ezen a szinten a szazadtorzsek tehermentesitését célozta
és tobbé-kevésbé a hozza flizott reményeket be is valtotta.

Beillesztési ,interju” nincs, azonban a felvételi eljaras soran minden egyes beosztasra
vonatkozdan, az abba valo kinevezés el6tt, az uj eloljaro személyi beszélgetést hajt végre.
Ha a kimenetelkor torténé interjunak egyfajta feedback nyujtasa lenne a célja, akkor
nem hiszik, hogy a parancsnoki allomany nagy része ezzel foglalkozna, ugyanis a
rendszer a ,megszoksz vagy megszoksz” alapon mikodik, egyetlen eldljard sem érdekelt
abban, hogy az elbocsatott/kirugott beosztottjai véleményét felhasznalva, konstruktiv
modon elemezze sajat ,,szervezeti elemének” esetleges hibait. Ha feltételezziik azt, hogy
az exit interju célja a rendszer jobbitasa, természetesen hasznos lenne, de szamukra ez
kissé utdpisztikusnak® tiinik.

e A rendvédelmi teriileten nem hallottak még a stratégiai integralt HR-rél, sokaknak
(ktilon6sen BRFK-n) nincs HR végzettsége. Autodidakta modon ismerkednek a
jogszabalyokkal. Nem tudjak, hogy van-e a kozépfoku vagy az orszagos hataskoru
szervezeteknek human stratégiaja. Helyi szinten nincs beleszolas, kivel mi torténik. A
vezet6k dontenek, ket nem kérdezik meg. Nagy a fluktuacio, a leszerelés és az
athelyeztetés. Budapesten nem akarnak maradni, mert a renddérok szamara nem
biztositott a megélhetés. Kilépéskor a BRFK kérdésére megkérdezik mindenkitdl, hogy
miért megy el, mi a leszerelés indoka. Ezt a gyUjtémunkat egy kérddiv és a BRFK-tol
kapott tablazat segiti.

4.2.1.4. Beosztott munkatarsak - stratégiai mikodésre vonatkozo kerdeskor
e Az allamigazgatasi teriileten késziilt interjuk alapjan az integralt stratégiai alapu

HR tevékenység nem ismert. Részben azonositjak a hosszu tavu célokkal, a megfelel
munkaerd biztositasaval és felkészitésével.

) Egy elképzelt jovképpel kapesolatos.
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Beillesztési és/vagy exit (elbocsataskor) interjuk nem ismertek, de mindenképpen
hasznosnak tartanak, hiszen elvileg ilyenkor elmondja az ember, hogy mivel nem volt
megelégedve. A belépéskori interju van, hogy van — nem hiszik, hogy anélkiil barkit is
felvennének dolgozni, hogy ne beszélgetnének eldtte vele.

e Az onkormanyzati teriileten hasonldoképpen a kozigazgatasi interjuk megallapi-
tasaihoz az integralt szemlélet nem ¢él, a stratégiai megkozelitést azonositottak a
szervezeti célkitizésekhez illeszkedd human tevékenységekkel. Szervezetfejlesztési,
beillesztési és exit programokat nem ismernek.

e A honvédelmi teriileten elkészult interjuk alapjan nem ismert ez a kifejezés, és nincs

benne a mindennapi munkaban. A tervezésnek leginkabb az elbocsatasokban van
jelentdsége, mert ezzel foglalkoznak a legtobbet — pl. hogy az atszervezés folyamataban
mennyi embert tesznek at egyik alakulatbdl a masikba. Ezt biztosan megtervezik.
Nincs szervezetfejlesztés, leépités van - vagy az a szervezetfejlesztés, hogy ugyanazt a
munkat kevesebb emberrel végeztetik. Exit interjurdl nem hallottak, és sem
a személytigyesektdl, sem a parancsnoktdl nem varnak ilyet. Abban az esetben, ha jo a
kapcsolat az eldljardval, akkor informalisan torténik ilyen beszélgetés, ennek azonban
nincs hivatalos lenyomata, utoélete.

e A rendvédelmi teriileten szintén nincs mélyebb ismeretiilk a stratégiai integralt
rendszerrol. A stratégiai cél a kozszolgaltatas és a szocialis funkciok biztositasa.
A szervezet stratégiai céljai mentén alakitjak a HR tevékenységét is. A HR allaspontjat
és véleményét mindig figyelembe veszik, ezért konnyt a kozos munka. A legtobb funkcio
egymasra épil a beléptetéstol a nyugdijig. Volt ellenpéldaja is, pl. elnyert palyazatok
kapcsan 6sszekapcsolt HR folyamatot alakitottak ki: kivalasztas metodusat, beillesztést,
mentor rendszert, teljesitményértékelést, visszajelzést, erre épul6 képzési rendszert,
utanpotlas politikat, munkakor-elemzést, tudasmenedzsmentet. Ugyanitt van
beillesztési program, mely soran bemutatjak a szervezeti egység munkajat. Exit interju
is van, mindenkit megkérdez a HR munkatars, amikor elmegy, még abban az esetben is,
ha nyugdijazzak a kollégat.

4.2.2. Munkavégzésirendszerek

Ennél arésznél arra voltunk kivancsiak, hogy a kiilonb6z6 szabalyozas ala tartozo kozigazgatasi
teriileten létezik-e a szervezetben munkakor-elemzés, illetve tervszeri 1étszam- és munkaerd-
tervezés. Ismerik-e a megkérdezettek a human controlling és monitoring fogalmat és
hasznaljak-e ezeket az eszkOzOket rendszeresen a napi munkavégzésben, illetve a
humaneréforras gazdalkodasban? Milyen munkaidérendszereket hasznalnak, illetve az
atipikus foglalkoztatas mennyire elterjedt, valamint hogyan latjak ezek nagyobb mértéki
elterjedésének lehetdségét?

4.2.2.1. HR vezetok - munkaveégzesi rendszerek

e Az allamigazgatasi teriileten késziilt interjuk alapjan csak részben létezik munkakor-
elemzés, de lesz. Egyelore a munkakori potlékokhoz kapcsolodd elemzési
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modszertannal ismerkednek. Tervszeri létszam és munkaer6-tervezésrél nem
beszélhetlink. HR controlling és monitoring tevékenység van.

Részmunkaiddben, rugalmas és otthonrol végezhetd munka, tavmunka nincsen,
részmunkaidé van, rugalmas munkarend szintén nincsen. Alapvetéen a hivatalok
alaptevékenységébdl fakaddan nem tamogatjak az elterjesztését. A részmunkaidot is
csak a torvény altal meghatarozott kotelezé esetekben.

Az oOnkormanyzati munkakor elemzési rendszert a szervezet oOnalldan, sajat
szervezetére vonatkozoan alakitott ki egy-egy szervezetben. RészmunkaidGben
foglalkoztatnak kismamakat. Rugalmas és otthoni munkavégzésre a munkakorok és a
hivatali jellege miatt nincs lehetGség.

A honvédelmi teriileten elkésziilt interjuk szerint a HM szerv vezetGje kitaldlja,
megalmodja, mennyi katonai vagy kormanytisztviseld hely kell, és egy jogasz vagy
kozgazdaszt szeretne foglakoztatni. HR controlling f6osztaly van, havi rendszerességgel
gyujt adatokat.

Hivatali munkarend van, valtasos, készenléti, egyéb nincs. Atipikus munka nincs, bar
kétségkiviil megfogalmaztak, hogy vannak olyan teriletek, ahol lehetne bizonyos
esetekben alkalmazni.

A rendvédelmi teriileten munkakor-elemzés most volt az AROP programban. Biznak a
hozadékaban. Létszamuk nem a munkahoz igazodo.

Alkalmazhatonak tartjak a profitorientalt szféraban miikodé HR eszkozoket a HR
munkaban, igy lehetne atipikus foglakoztatas is, azonban jelenleg nincs. Tavmunka nem
biztos, de lehetne, pl. informatikai munkakorokben. Szenior informatikai rendszer
feltoltottségetdl fliigg a controlling funkciok hasznalata. Rugalmas lekérdezo6 rendszere
alkalmas sok mindenre, de mellette excelben van minden adatuk, és azt hasznaljak
elemzésre és diagramok készitésére.

4.2.2.2. Vezetok - munkavégzési rendszerek

Az allamigazgatasi teriileten készilt interjuk alapjan munkakor-elemzés nincs,
erdforras-tervezés van. Fontos szerepe van a belsé rotacidnak is. A humanpolitikai
osztalyok végezik a HR controllingot. Megvaldsult képzések és tervezésiik controllingja
is mukodik. A munkakor-elemzéseknél felmérték, hogy az egyes munkakorokben
milyen atipikus foglalkoztatasi formakra van lehetdség. Jelenleg a szervezeteken beliil
részmunkaidés foglalkoztatas van. Tamogatnak bizonyos munkakorékben mas atipikus
formakat is.

Az oOnkormanyzati teriileten nem tervszeri a munkaerS-tervezés. Inkabb a
koltséghatékonysagra helyezik a hangsulyt. De a feladatterheket nem veszik figyelembe.
A rugalmas munkavégzési formakat tamogatnak, voltak is mar proébalkozasok. Az
iddsebb generaciot nem lehet erre raszoktatni, ha azt mondjak neki, maradjon otthon,
akkor azt negativan éli meg. Ugy érzi, hogy ez lefokozds, vagy nemkivanatos a jelenléte.
A fiatalabbakkal ez konnyebb lenne. Szemléletvaltas sziikséges ehhez.
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A honvédelmi teriileten elkészilt interjuk alapjan van tervezés és koordindcio,
strukturalisan meghatarozottak a szervezetben, hogy a munkakoérok milyen
végzettséghez kotottek. Fix munkaidd-beosztasban dolgoznak. Nines atipikus munka,
bar létjogosultsaga lenne. Sok munkakor oszthatd, vagy részmunkaidében mikodhetne
ugyesebb szervezéssel. Ez a munkaltatonak és pl. a kisgyerekes munkavallaléknak is jo
lenne.

A rendvédelmi teriileten voltak munkakor-elemzések, de az eredményekrdl nem
tudnak semmit. Atipikus foglakoztatasi formak nincsenek, valtasos rendszerben
dolgoznak. Tamogatnak a részmunkaidSt, otthonrdl végezheté munkaformat és a
rugalmas megoldasokat is. Human controlling nincs. Szenior HR rendszer nem
mukodik és a vezetOk nem is érik el.

4.2.2.3. HR munkatarsak - munkavegzesi rendszerek
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Az allamigazgatdsi teriileten voltak mar munkakor-elemzési projektekben.
Valamilyen szinten van controlling tevékenység, létszamgazdalkodas is. HR
controllingrol nem beszélhetiink. Bar most mar mutatkozik erre igény, igy lehet, hogy ez
a kézeljovében megvaltozzon.

Részmunkaidd van. Tavmunka nincsen, a rugalmas munkavégzés bar nem tipikus, de az
is van elvétve egy-ketts. Ugyanakkor vannak példaul a gépkocsivezetdk, akik abszolut
készenléti munkarendben dolgoznak. Tamogatnak tovabbi terjedését.

Az Onkormanyzati teriileten késziilt interjuk alapjan 2010-ben volt munkakor-
elemzés, de nem érte el a céljat, nem lehetett hasznositani az eredményeket. , A kollégak
nem vették komolyan” (minden munkatars maganak irta meg a kérddivet és a profilt).
Megadott szabalyzat alapjan kezelik az tlires létszamokat a képviseld-testiilet dontése
értelmében. Részmunkaidot és tavmunkat tamogatjak gyest kovetGen.

A honvédelmi teriileten elkészilt interjuk szerint létezik a szervezetben munkakor-
elemzés: kiilsé cég csinalta kivalasztott beosztasokra. Tervszeru létszam- és munkaerd-
tervezés is van, a haderdtervezés feladata.

HR controlling és monitoring tevékenység is miikodik nem olyan régéta, az SAP
rendszeren keresztiill monitoroznak.

Jellemzden 8 éras munkaidében dolgoznak, de specialis alakulattol, hadrendtdl fliggéen
ez eltérd lehet. Létezik részmunkaidds, de nagyon kevés. Tavmunka, rugalmas
munkarend nem jellemzd.

Meg lehetne valodsitani az atipikus foglalkoztatas bizonyos formait és hatasosabb lenne
a gyesrdl, gyedrdl visszatérdk esetén. Munkaidd-kedvezmény igénybe vehetd, de nem
jellemzd nagyon a gyakorlatban.

A rendvédelmi teriileten a munkakor-elemzést, a munkakor-tervezést nem a helyi
szervezetnél csinaljak. Munkakori leirasok vannak, egy sablon alapjan a vezetGk
készitik. Allomanytdbla alapjan mikodnek és terveznek létszdmot. Részmunkaidét,
tavmunkat partolnak szélesebb korben is. Példaul a naluk dolgozé kozfoglalkoztatottak
részmunkaiddben dolgoznak, és jol mikodik.
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4.2.2.4. Beosztott munkatarsak - munkavégzeési rendszerek

e Az allamigazgatasi teriileten munkakor-elemzésr6l nem nagyon tudnak, munkakori
leiras mindenhol van. Tervszerd létszam- és munkaerd-tervezés létezik, de nem
ismertek a részletek.

HR controlling és monitoring tevékenység lehet, hogy van, de ennek sem ismerik a
részleteit.

Részmunkaiddére van lehetdség, illetve tanulmanyi szerz6dés alapjan is lehet munkaido-
kedvezményhez jutni. Rugalmas munkavégzésr6l nem tudnak, de tamogatnak ezeket, ha
lenne jogosultsaguk.

e Az oOnkormanyzati teriileten nem létezik munkakor-elemzés, de igyekeznek a
munkakori feladatokat egymashoz igazitani és logikusan Osszeallitani, hogy melyik
munkakornek milyen feladatai vannak.

A létszamtervezés tervszerd, a kozpontilétszamkereteken belil gazdalkodnak.
Nem tudnak réla, hogy volna controlling és monitoring tevékenység.

Részmunkaidét és rugalmas munkaidét alkalmaznak, de tavmunkara, otthonrdl
végezhet6 munkavégzésre nincs lehet8ség. Mindenképpen tamogatnak ezeket a
formakat, mert sok olyan munkakor és feladat van, amely otthonrdl is sikeresen
elvégezhetl lenne.

e A honvédelmi teriileten elkészilt interjuk szerint a HM-ben folynak
létszamgazdalkoddssal kapcsolatos feladatok. Rendszeresitett 1étszam alapjan folyik a
munkaerd szervezése. Nyilvantartast vezetnek a rendszeresitett és feltoltott
beosztasokrodl egyarant. HR controlling tevékenységet nem folytatnak. A munkaidé a
feladatok specialis ellatasabol adodoan kotott, egységes véleményiik szerint ez a tipusu
munka nem, vagy igen specialis esetben oldhatd csak meg a munkavallald (katona)
otthondaban.

e A rendvédelmi teriileten munkakor-elemzésrdl nem tudnak. Tervszerd létszam- és
munkaerd-tervezés, a jogszabalyi kotelezettségek alapjan allomanytablat vezetnek.
HR controlling és monitoring tevékenységrol nem tudnak. A szervezetben hasznalt
munkaidd-rendszereken kiviil a részmunkaidében, rugalmas és otthonrdl végezheto
munka nincs, és nem is tamogatnak.

4.2.3. Teljesitménymenedzsment miikodésére vonatkozo megallapitasok
Ennél a résznél arra voltunk kivancsiak, hogy a kiilonb6z6 szabalyozas ala tartozo kozigazgatasi
teriileten értik-e a teljesitményértékelés céljat, eléri-e ezt a célt a jelenlegi rendszer, illetve
hogyan mukodtetik a TER rendszerét?
4.2.3.1. HR vezetok - teljesitménymenedzsment mikodese

e Az allamigazgatasi teriileten készilt interjuk alapjan a teljesitményértékelés célja az

altalanos kozhiedelemmel ellentétben nem az, hogy a javadalmazasi rendszert
megtamogassa, bar a kollégakban van egy ilyen elképzelés. Az igazi cél az, hogy
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visszacsatolast kapjanak a kollégak arrol, hogy hogyan végzik a munkajukat, az
mennyire van 0sszhangban a vezetOség elvarasaival, maganak az allamigazgatasnak az
értékrendjével.

A vezetOk nem forditanak elég hangsulyt és idot arra, hogy a kollégakkal épit6 jellegi
(értékeld) beszélgetéseket folytassanak. Ha kritikat fogalmaznak meg, azt nem
megfelelGen teszik, rendkiviil ritka az épité jellegi kritika. Valamilyen mddon muszaj
lenne ezt 6sszekapcsolni a javadalmazasi rendszerrel, vagy olyan szintd tudatvaltasra
lenne szikség az embereknél, ami évtizedekbe telne, mire elfogadnak a
teljesitményértékelés lényegi céljat.

Az dnkormanyzati teriileten az Uj kozpontositott rendszer nem éri el a céljat, mert
annyi sajatossag van a szervezetnél, hogy nem lehet 0Osszehangolni Oket.
A kozpontositott rendszer nem éri el a fejleszto céljat.

A honvédelmi teriileten elkésziilt interjuk szerint 1994. dta van teljesitményértékelés.
Korabban volt vezetbi onértékelés (ezredestdl felfelé), a mostani ugyan lehetdvé teszi,
de ez egyeldre csak lehet8ség. Sokféle képzés épiilhetne erre, azonban még nem tudjak
hozzakotni teljesitményértékelésben meghatarozott kompetencidakhoz. Fejleszteni
szeretnék munkakor-csaladonként a kuleskompetenciakat. Egy bizonyos szint folott
egy egységes értékeld és fejlesztd kozpont mikodtetésével tervezik a kivalasztast, ennek
érdekében mér a BM OKTF?'-fel is megkezdték az egyiittgondolkodést, hiszen ott mér
vannak szakmai el6zmények - kialakult gyakorlat - ezzel kapcsolatban.

A rendvédelmi teriileten van teljesitményértékelés, évente egyszer a ritualé is nagyon
fontos. Komoly vezet6i munka van benne. Kotelezd a teljesitményértékelés végén a
fejlesztési celt meghatarozni. Ez altalanos szemlélet. Van, akinek akkor is tamogatast
ad, halatja, hogy a teriiletén nem tud majd haladni. A teljesitményértékelés sziikséges és
nagyon jo dolog. Most csak a hivatasos allomanynak van. Az egyéni teljesitmény-
értékelés célok mentén torténik. A szervezeti teljesitményértékelésrdl keveset tudnak.
A kozalkalmazottaknak is kellene teljesitményértékelés.

4.2.3.2. Vezetok - teljesitménymenedzsment mikodése

Az allamigazgatasi teriileten készilt interjuk alapjan a mostani teljesitményértékelési
rendszert egy formalis rendszernek tartjak. A napi/heti visszacsatolast fontosnak
tartjak a munkavégzés soran azért, hogy a dolgozok motivaltak legyenek és kivaloan
végezzék a feladataikat.

A TER®-t nem annyira a rendszer hasznossaga miatt haszn4ljak, hanem inkabb azért,
mert jogszabdlyi kotelezettség. A fejlesztést a 360 fokos értékelésben 14tjak. Igy kolléga
is értékelne kollégat, illetve kolléga vezetot.

Az dnkormanyzati teriileten visszajelzés sziikséges az emberek munkdjardl, viszont
olyan rendszert, amely mindenkinek jo, nem lehet talalni. Szubjektiv az értékelés, aki pl.
85%-ot kap, az megsértodik. Negativum, hogy sokszor buta célokat kell kittizni.

21 . P ;. s . , ’ e 7 ’ . 7 ’
Beliigyminisztérium Oktatasi, Képzési és Tudomanyszervezési Fbigazgatosag.
22 v e g1 .
TER - teljesitményértékelési rendszer.
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A jelenlegi TER-ben is vannak olyan dolgok, amelyeket nem lehet, vagy nem életszert
megitélni: rendet tart az asztalan a kolléga stb. Azoknak a kollégaknak az esetében,
akiket jol ismer a vezetd, konnyen megy az értékelés, de minden kollégara nem lat ra
ilyen részletességben.

A honvédelmi teriileten két kiilonbozo teljesitményértékelési rendszer muikodik: a
kormanytisztvisel6kre és a katonakra. Sokszor nem a vezetd késziti el, de ha mégis,
utana a beszélgetés nem jelent semmit, inkabb vezets és beosztott cinkos szovetségét
jelenti. Csak a vezeto értékel. A rendszerek nem rosszak, de azok hasznalata nem jo.
Hianyzik a szervezetbdl a belsé kliens latasmod: megkérdezni azokat, akiknek szolgaltat
- ilyen fel sem meriil. Mas osztalyokat, egylittmiik6dé partnereket sem kérdeznek meg,
mert nem irja el§ a jogszabaly. Ossze van kotve az el6menetel és a mindsités
rendszerével is. Ha a vezetési kultura valtozik, jobban tudjak hasznalni.

A rendvédelmi teriileten a teljesitményértékelésrdl és az oOnértékelésr6l nagyon
keveset tudnak. Inkabb spontan, mint tudatosan hasznaljak a vezetdi eszkoztarat. E16bb
a munkatarsak munkajanak értékelésével foglalkoztak, napi, heti, havi értékeléseket
tartanak, de ez inkabb pl. az lgyiratkezelés ellendrzésére vonatkozik, eligazitasok
tartdsdra, folyosdi pletykék ellendrzésére. Ertekezleteket tartanak NET ZSARUN
keresztiil. Eves értékelésnél elSkeriilt a mindsités, az Osszefoglald értékelés, amellyel
értékelik az allomanyt és sajat magukat.

4.2.3.3. HR munkatarsak - teljesitménymenedzsment mikodése

Alapvetden a jelenlegi jogszabalyi elGirasoknak megfelelGen a teljesitmények értékelése
hataridére megtorténik. Az Uj rendszer bevezetését alapvetSen jol fogadtak a vezetdk,
bar szerencsétlen volt, hogy a bevezetés egybeesett a nyari szabadsagolasokkal. A f6
probléma szerintiik, hogy a TER eredményéhez kozvetleniil nem rendelték hozzd az
eltérités mértékét, illetve nem egységes, hogy melyik szintet kell a munkakorben
teljesiteni ahhoz, hogy esetleg pozitiv iranyba térithessék el a béreket.

Az 3llamigazgatdsban dolgozé kollégak koéziil volt olyan, aki mint TER iigyintézd is
dolgozik. Elmondta, hogy volt tovabbképzésen is. Ugyanakkor a konkrét ,hogyan”
mukodési mechanizmusokkal majd az értékéléskor fog csak foglalkozni.

Alapvetben az allamigazgatasban dolgozdk vagynak arra, hogy ne érzelmi, hanem
tényszeru értékelést kapjanak, mert a rossz értékelések kihatnak az érintettek jovdjére.
Fontos, hogy az emberek tudjak, hogy mit varnak el t6liilk. Ennek feltétele, hogy a
vezetOknek tobb értékelési tapasztalata és értékelési tudasra van sziikségiik. Gyakran
beleesnek az értékelési csapdakba: pl. a hozzajuk kozel alloknak, vagy akinek a munkajat
jobban ismerik, kedvezobb értékelést adnak.

Az 6nkorményzati vélemények szerint az 4j TER a vezetSket rékényszeriti az
értékelésre, az informatikai rendszer minden tevékenységet napldz. Korabbi években
sok olyan vezeté volt, akibll még februar végén sem lehetett kihuzni az értékeléseket,
majd visszadatumoztak az eredményeket. Pozitiv, hogy ezt most nem lehet megtenni.
Amig a vezetOk nem veszik komolyan az értékelést, addig az allomany sem fogja. Félnek,
hogy a mostani is inkabb csak formalis értékelés lesz. Egyébként is szenzitiv terilet,
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munkatigyi periik is van folyamatban mar 3 éve a teljesitményértékelés miatt. Varjak,
hogy mennyire fogja kiforrni magat az uj rendszer.

A honvédelmi teriileten megfogalmazott vélemény szerint nem muikodik az 1j,
kompetencia alapu teljesitményértékelés. Vegyes megoldasnak tartjak, bele tartozik a
fizikai értékelés is. Nagy hianya, hogy nincs benne oOnértékelés. Gyakori a
szkepticizmus, félnek, hogy csak a személyligyesek munkaja lesz. Szeretnék hinni, hogy
a visszajelzés fejlesztési célt szolgal. Problémanak latjak, hogy nincs 0sztdnzés sem
anyagilag, sem elémenetelben. Igy sok esetben nem az halad elére, aki a teljesitménye
alapjan alkalmas lenne. Gond az is, hogy a vezet6 pozicidk katonai helyek, a
kormanytisztvisel6k igy kizartak a vezetdi karrier utakbol. Korabbi években is volt
értékelés, az azonban jobban muikodott, mert szervezet-specifikus volt. Jelenleg az
eltéritéshez sziikséges, ezért minden vezetS elvégzi, Osztonzési célja azonban nem
valosul meg.

A rendvédelmi valaszok sematikusak voltak. HSZT alapjan hasznaljak a 2013-ban
induld TER rendszert, még nincs tapasztalat ezzel kapcsolatban. A kordbbi
teljesitményértékelést nem vették komolyan, nincs hozza rendelve motivacids és
képzési rendszer, csak formalis. Tobbnek érzik az adminisztraciot, mint a rendszer
hasznat. Julius 1-jével megtorténtek a célkitiizések.

4.2.3.4. Beosztott munkatarsak - teljesitmenymenedzsment mikodese
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e Az allamigazgatdsi teriileten dolgozok koziil, akik korabban megfordultak a

maganszféraban, mar talalkoztak a teljesitményértékeléssel. Megszoktak az értékelést,
ugyanakkor elmondtak, hogy ott sem talaltak teljesen objektivnak a TER modszertant.

Az dnkormanyzati teriileten jol mikodik. Eleinte a vezetSk nehezen baratkoztak meg
vele, de mindenki teszi a dolgat. A KIH rendszere jo, attekinthetd, nem volt problémajuk.
Fontos, hogy az emberek tudjak, hogy mit varnak el t6lilk. Negativumokat nem
tapasztaltak, minden optimalisan mukodik.

A honvédelmi teriileten elkészilt interjuk alapjan évente egy alkalommal az eloljaro
meghatarozott szempontok alapjan értékeli beosztottjait. A cél ezzel az, hogy a katona
visszajelzést kapjon arrdl, milyen mértékben felel meg az eldljard altal tamasztott
elvarasoknak, illetve, hogy alkalmas-e esetlegesen magasabb szinten ellatni feladatait.
A céljit egyéntdl fiiggben éri el. Altaldban tudomdsul veszik az értékelést, de lehetdsége
van a katonanak arra is, hogy az értékeléssel kapcsolatos véleményét az értékelS lapon
jelezze.

A rendvédelmi teriileten a teljesitmény értékelése az erdsségek és a gyengeségek
visszajelzése a beosztott szamara. A jogszabalyokat betartjak, és nagyon komolyan
veszik a vezet8k, azonban az igazi céljat nem vagy csak részben ismerik, és ennek
megfelelden nem hatékonyan muvelik. Hidnyzik a TER iizenetével valé azonosulés.
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4.2.4. Emberi eroforras aramlas, kozszolgalati életpalya,
emberi eroforras fejlesztésre vonatkozo kérdések
- a klasszikus humaneroforras-gazdalkodas

Ebben a részben kérdeztiink ra arra, hogyan torténik a toborzas és a kivalasztas, mekkora a
szervezetben a fluktudcid, vizsgaljak-e ennek okait, milyen karrier- és el6meneteli
lehetdségeket tud biztositani a szervezet? Ismerik-e az interjualanyok a kozszolgalati életpalya
terveket, milyen képzési politika van az egyes szervezettipusoknal? Milyen HR specifikacioju
képzésekre lenne sziikség?

4.2.4.1. HR vezetok - emberi eroforras aramlas

e Az dllamigazgatasi teruleten készilt interjuk alapjan a kivalasztds jol mikodik, pl. a
KOZIGALLAS megléte pozitiv. Nincs, vagy csak szérvényosan taldlhaté mentori
rendszer, bar nagyon tamogatnak. Ennek egyik gatja lehet a tudasfeéltés. A fluktuaciot
tekintve a szamadatok nem biztatoak. Ennek okai az atszervezések, az illetmények, és a
munkatarsak személyes konfliktusai.

Elomenetel a Kttv-ben meghatarozottak szerint biztosithato.
Gyakorlatorientalt képzésekre lenne szilikség. Vezet6i munkamhoz kapnak ugyan
tamogatast, de kevés idejiik van a képzéseken részt venni.

e Az 6nkormanyzati teriileten toborzas nincs, altalaban a szakteriileti vezets valaszt
maganak munkatarsat, a humanszolgalat pedig az adminisztraciot végzi. A jarasok
kialakitasakor sokan mentek el a bizonytalansag miatt, illetve nyugdijba vonult, aki
tehette. A palyakezdd jogaszok mennek el 1-2 év utan. Vezetdi utanpdtlas miikodik a
szervezetnél. Mentori rendszer is van, TER értékelések bekeriilnek az adatbazisba, és
ha van lehetdség, szamitanak a munkatarsra. A vezet6i adatbazisba valdo bekeriilés
esetében képzések, tréningek, szakmai tovabbképzések is vannak.

e A honvédelmi teriileten elkészilt interjuk szerint a honvédség ebben eldl jar abbdl a
szempontbdl, hogy ott a munkakorok egymasra épiilnek. Az elémeneteli rendszer elGre
meghatarozott. A kovetkezd év lesz a probaéviink, amikor erds kozponti személyzeti
gazdalkodas fog megvaldsulni. A munkakorok ugy kerultek centralizalasra, hogy pl. a
tiszti allomany zOme vonatkozasaban kozponti gazdalkodas folyik, a teljesitmény-
értékelésének, képzettségének, szakmai tapasztalatanak figyelembevételével.

Harom jogviszony van: katona, kozalkalmazott, kormanytisztvisel6. A kormany-
tisztviselGk esetében egy nagy lépésvaltast hajtanak végre, a belépbkkel motivacios
interjut készit egy HR szakért6. Most késziil a bekeriilés eljarasrendje. Ezt a
minisztérium felsé vezetése is tamogatja. Ha miikédik a rendszer, akkor majd a
vezérkarra is kiterjeszthets. A katonak vagy katonai képzésbdl, vagy a civil életbdl
keriilnek be. A katonai képzésbdl jovék valamiképpen mér megsziirtek. Az NKE**-r8l
vagy az Altiszti Akadémiardl jovok pszichikai-fizikai-egészségligyi vizsgakon mennek
at, abent1évé allomanybol pedig a teljesitménye mutatja az alkalmassagat.

Kompetenciafejleszt6 képzések nincsenek, de pl. a kozigazgatasi vizsga a katonak
esetében is kotelezd. Kompetencia-térkép van, ami a teljesitményértékelési rendszer

? Nemzeti Kozszolgalati Egyetem.
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kialakitasanak hattere volt, de ez fejlesztésre szorul. HR képzés, mint alapszak - erre
tavaly kidolgoztak egy képzési formatumot, s mas egyetemek tapasztalataira épitve
ennek katonai iranyat is kidolgoztak.

Coaching a szervezetben nem jellemz6. Lakhatasi tamogatast, jovedelem kiegészitést
kap, aki mas helyGrségre koltozik.

e A rendvédelmi teriileten a toborzas akkor volt jo, amikor a szervezetek toborozhattak

és vehettek fel jelolteket. A rendor szakkozépiskolaba toboroznak most is, de nem
igazan tudjak, hogy hényat vettek fel, és nem keriilnek haza. Toboroznak a BRFK**-nak,
Pest megyének stb. Fakultacios kozépiskolabol sok jelentkezdre szamitanak. A kozponti
szervek altali munkakorhoz sziikséges képzések eléggé hektikusak. Megmondjak az
igényt, megkapjak a keretszamot, ami mar mas, mint az igény. Sokszor elmaradnak a
képzések. Sokkal tobb kellene. Helyi képzések vannak: példaul konfliktuskezelés,
intézkedéstaktika, alapfoku vezetéstechnika. Minden kapitanysagnak
szakteriiletenként van képzési terve. A mentori rendszer nem mikodik klasszikus
formaban. Az uj rend6rok oda keriilnek valaki mellé és egytitt dolgoznak.
Varjak az uj életpalyat. Korabban csinaltak el0meneteli tervet. 2011-ben megjelent
¢életpalya tervek nem lennének jok. 30% béremelésnek az allomany orulne akkor is, ha
nem nevezik életpalyanak. HR képzés nagyon jo lenne. Alapszakon és tovabbképzési
szakon is. A helyzet most nagyon vegyes, vannak, ahol szakiranyu végzettséggel
dolgoznak a kapitanysagi HR-esek, és vannak ahol nincs képzettségiik.

4.2.4.2. Vezetok - emberi eroforras aramlas

e Az allamigazgatasi teriileten készilt interjukban, mint kivalasztasi eljarast a
palyaztatast emlitették. Az elmult évben nem volt jelentds a fluktuacid, elGtte a
vezetovaltaskor volt egy nagyobb mértéki. Az elémenetel keretében a vezetdvé valas,
cimadomanyozas és az eltéritések vannak. Van egy kialakult belsé képzési rendszer
(szakmai, nyelvi és kompetencia tréningek). Vannak kotelezé és fakultativ képzések.
A felsé vezetésen mulik, hogyan allnak a képzésekhez.

Hivatalos mentori rendszer nincs, de van, ahol nem szabalyozott keretek kozott a
gyakorlatban mikodik.

e Az Onkormanyzati teriileten mivel a kotelezd palyaztatast nem tamogatjak, nagyon
lassu a felvételi folyamat. Minimum 1-1,5 honap, amig a KOZIGALLAS-on lefut a
palyazat. A fluktuacio kozepesnek tekinthetd. Okai vagy anyagi, vagy f6nok beosztott
kozotti személyes probléma. Elémenetelként minden évben van cimadomanyozas és
jutalom. Az 6sztondijrdl szold torvény keretében évek ota fogadnak frissen végzett
igazgatasszervezd hallgatdkat, akik START kértyaval®® rendelkeznek. Mentori rendszer
formalisan nem miikoédik. A coachingot nem tartjak szikségesnek. Az allomany
tovabbképzéséhez a kormanyhivatal jarul hozza. Tajékoztatnak a képzési
lehet8ségekrdl, illetve kotelezettségekrdl. Inkabb a kiscsoportos tréning jellegu, rovid,
személyes jellegl, 1-2 napos képzéseket tamogatnak. HR-esek képzésével kapcsolatban:
az igazgatasszervezok is ellathatnak személytigyi feladatokat a képesitési kormany-

?* Budapesti Rendér-fékapitdnysag.
% Fiatalok munkatapasztalat-szerzését eldsegitd program, bévebben: http://startkartya.kormany.hu/ (letoltés:
2013. november).
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rendelet szerint. Az 6 esetliikben az alapszakon HR-es tantargyak lehetnének a
valaszthato targyak.

e A honvédelmi teriileten létezik kidolgozott karrier modell, de idealisztikus. Az
atképzések megszintek.
Az életpalya modell az el6menetelben és az atképzésekben csapodik le. Akiknek csak
egy szakmaja van, azok kényszerbdl vannak itt, legfeljebb mas fegyveres szervhez
mehetnek at.
A fluktuacio magas, de nem vizsgaljak az okait. Oka az, hogy jobb lehetdséget kapnak és a
civil szféraval nem tudnak versenyezni.
Részletesen kidolgozasra kertilt, hogy az egyes beosztasokban mennyi a minimum és a
maximum eltolthetd idd — ha letelik, talalni kell neki egy megfelel6 helyet. Ha nem tud
tovabb menni, torlodik a rendszer, par év mulva kénytelenek lesznek elengedni az
embereket, nincsenek atmeneti szabalyok. A képzési politikai ad hoc és csak a
kapcsolaton mulik.
Mentori rendszer hivatalosan nincs. NKE HR képzésérol keveset vagy nem hallottak,
akihallott, az is csak nem hivatalos csatornakon keresztul.

e A rendvédelmi teriileten elkésziilt interjuk szerint a kivalasztas és athelyezés a
kozponti szervezetek feladata és lehet8sége. Teljesen kozpontositott modon torténik.
Alkalmazott tudas hianyzik. Nincs oOreg generacidé. Tobb gyakorlat kellene az
alapképzésben. Kevesebb, de alaposabb és céliranyosabb tudasatadassal lehetne
mindségi fejlesztést elérni. Kozponti kényszergazdalkodas folyik. Az 5+1 képzésben
részt vett tanulok sajat teriiletén szerzett szakmai tapasztalattal el6rébb tartanak, mint
azok, akik két éves szakkozépiskolas jar6rok. A mentoralas szerény. Alparancsnokok jok

és elhivatottak, azok tanitjak a fiatalokat.
4.2.4.3. HR munkatarsak - emberi eroforrds aramlas

e Az allamigazgatasi teriileten készilt interjuk alapjan a palyaztatast tamogatnak. Sok
esetben alkalmatlan emberekkel és protekcidosokkal dolgoznak.
A fluktuacio az anyagi elismerés hianya miatt nagy, illetve gyakoriak a szakmai-vezet6i
ellentétek. Tréning formaju képzéseket partoljak, a tomeges e-képzéseket értelmetlen-
nek latjak.

e Az onkormanyzati teriileten a bekeriiléshez a palyazati rendszert szeretnék ujra-
¢éleszteni.

e A honvédelmi teriileten elkészilt interjuk szerint orszagrészenként vannak toborzo
irodak Kelet- és Nyugat-Magyarorszagon. Hivatalosan tokéletes karriermodell van. Az
elémenetel tervezése az uj rendszerben még nem mikodik, de a magyar katona nem arra
szocializalddott, hogy kolt6zzon — nincs infrastruktura hozza. A létszamhianyok miatt
sem tudnak oktatasra kildeni, mert nem lehet kit berakni helyettesitének.
Elémenetelhez kapcsolddd kotelezé képzések és a nemzetkozi feladatvallalashoz
kapcsolodd képzések mehetnek, egyéb nem. Coaching nincs benne a szervezeti
kulturaban. Fiatal tisztjeloltek mellett vannak mentorok. Coaching, szupervizié képzést
tartanak jonak.
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A rendvédelmi teriileten toborzas nincs, altaldban a szakteriileti vezetd talal egy
embert, a humanszolgalat pedig az adminisztraciot végzi. Nagy a fluktuacid, de a
szervezet egészére nézve nem vizsgaljak. A vezetOk lehetséges, hogy tudjak. Az anyagiak
biztosan kozrejatszanak abban, ha valaki kilép. Vezet8i beosztasba vald elorelépést a
Hszt. alapjan bonyolitjak. A Hszt. irja el az eldmeneteli lehetdségeket. A kdzponti
képzésektll nem lehet eltérni. Keveset, vagy egyaltalan nem tudnak a kozszolgalati
életpalyardl. A jogszabalyok alapjan a vezetSknek kotelez6 a rendészeti vezetSképzo
tanfolyam és a mestervezetové képzd tanfolyam. Tehetségmenedzsment képzésrol nem
hallottak.

4.2.4.4. Beosztott munkatarsak - emberi eroforrds aramlas
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Az allamigazgatasi teriileten késziilt interjuk alapjan a karrier- és elOmeneteli
lehetdségek korlatozottak. A toborzas nagyon eshetlleges. Tul nagy elémeneteli
lehetdség nincs. A kozszféraban eltoltott id6 alapjan kapott besorolas alapjan van eldre
jutas. Id6vel kvazi rangokat/cimeket kap a koztisztvisel6 (pl. fétandcsos, vezets-
fétanacsos), és ezek a cimek jarnak egyfajta elismeréssel is. Az eldmenetelt a képzési
rendszer nem feltétleniil tamogatja. Mentor rendszer nem létezik. NKE kotelezo
képzésekrsl mar hallottak, HR szakiranyrol nem.

Az 6nkormanyzati teriileten széles a meritési lehetdség a munkakorok betdltésére.
A fluktuacio okai, pl. ha jobb lehetdséget talalnak a kollégak. A kozépfoku végzettségliek
rendkivil alulfizetettek, pedig sokszor jobban teljesitenek.

A honvédelmi teriileten elkésziilt interjuk szerint a toborzas toborzd kézpontokon
keresztill mikodik. A fluktuacio leginkabb a legénységi, altiszti allomany korében van
jelen. A magas elvarasokkal forditottan aranyos bérezés lehet az oka. Elémeneteli
lehetdségek a torvényben meghatarozott modon lehetségesek. A munkavégzéshez, és az
elémenetelhez a képzések adottak. Az ezeken torténd részvétel a lehetdségekhez mérten
megoldott. Mentor rendszerrdl nem hallottak.

A rendvédelmi teriileten nincs toborzas vagy csak nagyon ritkan, esetleg intraneten
szoktak meghirdetni a megiliresedett poziciokat. Az adminisztraciét végzi a
humanszolgalat kijelolt munkatarsa. Terulettd]l figg a fluktuacio, de nem vizsgaljak
azokon a féosztalyokon sem, ahol sokan mennek el. Az anyagiak miatt hagyjak el a
renddrséget.

A tehetségesebbekre felfigyelnek és lehetdséget adnak szamara, hogy vezetdi beosztas-
ban is kiprébalhassa magat.
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4.2.5. Kompenzacio javadalmazasra vonatkozo kérdések

Ebben a pontban arra kerestiik a valaszt, hogy mennyire elégedettek a bérezési és egyéb
juttatasi (cafeteria) és szocialis rendszerrel, mit tartananak optimalis megoldasnak.
A munkakorok értékiik szerint dijazottak-e, milyen elismerési formakat hasznalnak a
szervezetekben, és milyen személytligyi szolgaltatasok vannak?

4.2.5.1. HR vezetok - kompenzacio és javadalmazas

e Azallamigazgatasi teriileten késziilt interjuk szerint nagyon nagy a rés a beosztott és a
vezetd kozott a juttatasokban. A cafeteria mértéke szégyenletesen alacsony. Komoly
munkakor-elemzési rendszerre lenne sziikség. A szocialis juttatasok rendben vannak.
A cafeteria esetében jo lenne, ha kicsit kozelitené a piaci szféra viszonyait. A besorolasi
rendszer véleményiik szerint onmagaban nem rossz, csak 6nmagaban nem elég. Nyilvan
van annak relevanciaja, hogy kinek hany éves munkatapasztalata és gyakorlata van, de
onmagaban ebbdl kiindulni nem elég, ettdl sokkal nagyobb a szdéras a munkavégzés
minésége, a munkakor szervezeti fontossaga, a feladatok felelGsségi korei kozott.
Vezetdi elismerés, esetlegesen miniszteri dicséret érint néhany fot alkalmanként.

e Az 6nkormanyzati teriileten nincsenek értékiik szerint dijazva a koztisztviselok és
nincs is lehetdség a differencialasra. Elismerés a vezetOi szobeli dicséret, eltérités és
kitiintetés.

e A honvédelmi teriileten elkésziilt interjuk szerint a kormanytisztvisel6i bértabla a
szolgalati évek szamaval biztosit elOmenetelt, elGresorolast. A jogszabaly altal
biztositott alapilletmény-eltérités minden év februar 28-aig megtorténik. Eldre
sorolasra a korabbi év teljesitményértékelésének figyelembevételével van lehetlség.
A cafeteria 200 000 Ft-os éves keretet jelent. Albérleti dij, utazasi dij hozzajarulas
tekintetében arendszer igen rugalmas és sokat ad.

e A rendvédelmi teriileten a bérrendszerben vartak az életpalyabdl jovs lehetGséget.
Beosztott allomany nagyon kevés pénzért dolgozik. Kilfoldon 2-3-szor tobbet keresnek.
Nagyon soka masodallas, harmadallas. Nem tudnak pihenni. Sokan a valsag kapcsan
rossz helyzetbe keriiltek. Honap végén nem tudnak az emberek szolgalatba jarni, mert
nincs pénziik. Szocialis megoldasok vannak. Reménytelenség oOsszekapcsolodik a
korrupcioval.

4.2.5.2. Vezetok - kompenzdcio és javadalmazas

e Azallamigazgatdsi teriileten készilt interjuk alapjan nem elégedettek.
Az ideadlis az lenne, ha a munka értéke és a szenioritas egyiitt jelenne meg a bérezésben.
Illetve a teljesitmény is jatsszon szerepet. A cimadomanyozassal és az eltéritéssel
probalnak motivalni, de ez igen véges. A juttatasi rendszer borzalmas. 2008 dta szinte
semmi nincs, mindent lefaragtak. Az évi 200.000 Ft nevetséges Osszeg, legalabb a
cafeteriat felemelhetnék, hogy kovesse az inflaciot évrol évre.
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Ami juttatasként még adhatd, az a szocialis juttatasok és rendkiviili szocialis segély.
Néhany szervezetnél Mikulas és gyermeknapi linnepség van, illetve a vezetOk részére
karacsonyi ebéd.

Az 6nkormanyzati teriileten ugy latjak, hogy egyaltalan nem lehet a teljesitményt
elismerni a rendszerrel és a kiillonbségeket kifejezni. Nincs jutalom, és elismerés. Az
illetményalapot ideje lenne mar névelni, javitana a hangulatot. Nagy a szakadék a k6zép-
és fels6foku végzettségiek kozott. Ezt meg kellene sziintetni. A hivatalok probalnak
kompenzalni, féleg ha ugyanolyan munkakort tolt be egy kozép- és egy fels6foku
végzettségl. Egyébként sokszor 6k jobban is dolgoznak, mint a fels6foku végzettséguiek,
jobban megbecsiilik a munkat. A ruhapénzt hianyoljak leginkabb, illetve a BKV-bérletet
a cafeterian felul kellene juttatasként adni, mert most a cafeteria majdnem egészét
elveszi a bérlet. Hangulatjavitd intézkedés az egyik szervezetnél pl. hogy heti
1 alkalommal jon masszdr, akihez 20 perc masszazsra be lehet jelentkezni, van egy darab
flabelos késziilék és konditerem. Ezek a hangulatot javitjak, éreztetik az emberekkel
hogy fontos a munkajuk.

A honvédelmi teriileten elkésziult interjuk szerint a pénz kozponti kérdés, mert rosszul
keresnek. Nem rosszak a fizetések, csak a jovedelmi elvek nem atlathatdak. A potlék
rengeteg, ennek csokkentése folyik. Inkabb a munkakor sulya kell, hogy legyen az alap,
nem a potlékolas. A versenyszférahoz képest az illetmények a korrdl szdlnak, nem a
teljesitményrodl. A fizetésen és pdtlékon feliil mas is van: szolarium ingyen, 600 Ft-os
ebéd, albérleti- és lakastamogatas, lizing hozzajarulas, de valdjaban a fizetés alacsony.
Jogszabaly altal eldirt elismerési formakat alkalmaznak.

A rendvédelmi teriileten a vezetGi vélemények szerint mindsithetetlenek a fizetések,
cafetéria a kozponti keret szerint van. 100%-os fizetésemelést varnak. Nem a besorolas
rossz, hanem a fizetés mértéke. Jutalom nincs. Emlékplakettre nem lehet ételt venni.

4.2.5.3. HR munkatarsak - kompenzacio és javadalmazas
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Az allamigazgatasi teriileten készilt interjuk alapjan a fizetésre nem panaszkodtak.
Viszonylag egyértelmi, vilagosan atlathatd rendszer mukodik. A szocialis rendszer
szerintlik elég jo, a cafeteria elmarad a versenyszféra szintjétdl.

A kozigazgatasban a munkakor értéke nehezen megallapithatd, mivel olyan
tevékenységet végeznek, aminek az eredményei évekkel késGbb tériilnek csak meg. Fé
cél, hogy igazsagosan, kvazi egyenléen legyenek elosztva a bérek az egyes osztalyok
ko6zott, ami talan érthetd az el6bbiek miatt.

Vezetdi dicséret, pozitiv teljesitményértékelés, illetmény-eltérités a jutalom.

Az 6nkormanyzati teriileten ugy itélik meg, hogy az illetmény a kotelezo atsorolasokon
kiviil stagnal, a cafetéria évrdl évre kevesebb.

Optimalis megoldasnak azt tekintenék, ha évente legalabb inflacidkovetd illetményalap-
novelés volna. A munkakorok nem értékiikk szerint dijazottak. A fdiskolai-egyetemi
végzettség nincs elkilonitve, a munkakorok dijazasaban nincs kiilonbség, pedig az
értékilk sok helyen kiilonb6z6. Van néhany elismerési forma példaul az
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L EvkoztisztviselSje” dij, amely kismértékd jutalom, de legaldbb érezhets benne az
emberséges hozzaallas.

e A honvédelmi teriileten elkésziilt interjuk szerint motivacid anyagilag nincs.
Cafeteriat atalakitottak, huztak egy limitet a szerzédéseseknek, egy maximum éves
csomagot. Korabban volt udiilési csekk, pulykapénz (karacsony el6tti jutalom),
ajandékutalvany. Most semmilyen elismerési formak nincsenek.

e Arendvédelmi teriileten tul nagy a szakadék a vezet6 és a beosztotti allomany kozott.
A tiszthelyettesi bérek nagyon alacsonyak. Fontos lenne, hogy kozelebb hozzak a
béreket egymashoz. Egyaltalan nem tiikkrozi a bér a munkakor értékét. Hivatasosok
esetében lehetdség van a soron kiviili elSléptetésre.

4.2.5.4. Beosztott munkatarsak - kompenzacio és javadalmazas

e Az dllamigazgatasi teriileten késziilt interjuk alapjan a bérezést és a szocialis ellatast
alulértékeltnek tartjak. Alapvetéen az egyenld elbiralas elvét tartanak optimalisnak:
azonos feladatkor — azonos felelGsség — azonos teljesitmény — azonos bér.

Elismerés az illetmény eltérités. Mas nincs.

e Az dnkormanyzati teriileten cafeteriat lehetne emelni, a netté dsszeg nagyon kevés.
Abér tobbi részével elégedettek, de csak ott, ahol a hivatal tébb mellékjuttatast is
biztosit.

e A honvédelmi teriileten a civil élethez viszonyitva megfeleld, jo a bérezés és juttatasok
is vannak, bar igen pozitiv lenne a korabban adott, de mar megsziintetett juttatasok
visszavezetése a rendszerbe. A munkakorok az iskolai végzettség és a rendszerben
eltoltott ido figyelembevételével megfeleléen dijazottak, de ha az elvégzett munkat
vessziik figyelembe (egy magasabb és egy alacsonyabb beosztasnal), abban az esetben
nem tikrozik azt.

e A rendvédelmi teriileten a sajat bérukkel a tisztek inkabb elégedettek, a
tiszthelyettesek nem. A jutalmazasra nagyon kevés lehet8ség van, elGresorolas és
targyjutalmakat szoktak adni azoknak a kollégaknak, akik jol teljesitenek.

4.2.6. Személyiigyi szolgaltatasok témakore

Ebben a kérdéskorben roviden arra kerestiik a valaszt, hogy ismerik-e a személyligyi
szolgaltatasok fogalmat, és azonositani tudjak-e azt a gyakorlatban?

Osszességében minden szervezetre jellemz8 mddon igy ebben a formdban nem tudtdk
azonositani (tartalommal megtolteni) a kifejezést, ezért példakat kellett felsorolni. Itt az alabbi
lehetdségeket emlitettiik, melybdl automatikusan kivalasztottak a gyakorlatukbdl ismert,
elsGsorban a valaszadd személyét érints lehetdségeket:

— informatika,

— jogsegély,

— jogiképviselet,
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munkatigyi egyeztetés,

munka-és egészségvédelem,
coaching, benchmark,

ndivezetok brand épitésének segitése,
egyéb kategoria.

4.2.6.1. HR vezetok - személyiigyi szolgaltatasok
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e Az allamigazgatasi teriileten adott valaszok alapjan: informatika, jogsegély,

munkaligyi egyeztetés, munka- és egészségvédelem egyértelmien van. Féként a
WINTISZT, Tiberius rendszereket hasznaljak, amelyekkel elégedettek. A cafeteria
nyilvantartasara sajat fejlesztési szoftvert hasznalnak, a szabadsagnyilvantartasra
szintén. Ezek nincsenek egységesitve. Hianyoljak egy egységes rendszer meglétét,
amilyen a KSZSZR lett volna.

Jogsegély szolgaltatast nyujtanak, illetve a jogi képviseletet kiils6 ligyvéd latja el.
Szakszervezet nincs.

Az egészségvédelem kapcsan kedvezményes sportlehet8ség van, rengeteg menedzser-
szurés, szemilveg tamogatas.

Coaching és benchmarking tevékenység, és n6i vezetdk brand épitése nincs.

e Az onkormanyzati teriileten adott egy f6 valasz alapjan a coaching szolgaltatast

emlitette, mint uj, és most sikeres tevékenységet.

A honvédelmi teriileten munka- és egészségvédelem, Tlizemorvos, balesetek
kivizsgalasa, informatikai ellatottsag van. Az informatika nem modern, szamitégéphez
mindenki jut, csak sok lassu van. Adatbazis kezel6 programok nem jok - KIR,
WINTISZT, KSZSZR, kozponti programok —, egyik sem muikodik rendesen.

N6i vezetdk kapesan elmondhatd, hogy a magyar honvédségben a nék aranya érdekes,
tabornoki szinten nincsen ndi vezetd és az ezredes is kevés (nem is lesz).
Erdekvédelemmel kapcsolatban van egy érdekes sajatossag a honvédségen beliil: a
szolgalati szabalyzat is elGirja, hogy a parancsnoknak gondoskodnia kell az alatta 1évé
katonakrdl, igy tehat maga a munkaltato szervezet is érdekképviseleti feladatot lat el. Ez
a gondolkodasmod sokszor a személyligyi szakteriileten is megjelenik: nem biztos, hogy
a szervezeti érdeket toljdk eldtérbe. Epp az uj jogdlldsi torvénynek is, meg a
humanstratégianknak is ez volt a f6 gondolata, hogy nagyon fontos, hogy a szervezeti
érdek Osszhangban legyen az egyéni érdekkel, bar mindig a szervezeti érdek a
meghatarozo.

Létezik a human ugyfélszolgalati iroddk rendszere, ahol tobbféle szolgaltatas-
tamogatast adnak a katonanak: pszicholdgusi tamogatas, lakhatassal kapcsolatos
tamogatas, mentoralds, a kiilszolgalatosoknak az itthon maradottakkal valo
kapcsolatanak segitése. Itt is gondolkodasmodd-valtas figyelhetd meg: most
7 ugyfélszolgalati iroda miikodik, de tervezik az egyablakos rendszeriivé vald
atalakitasat. Az ezt tamogatd informatikai fejlesztés folyamatban van, amivel elérhetd
lesz pl. az, hogy a Pesten dolgozd, de vidéken lako katona a lakhelyén 1évd tigyfél-
szolgalaton is kikérhesse pl. a munkaltatodi igazolasat. Az onkiszolgald feliilet fejlesztése
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is megkezdddott: fapados lizemmoddban mar mikodik, de még nem tették kozzé a
hasznalatanak lehetoségeét.

A rendvédelmi teriileten informatikai szolgaltatas, jogi képviselet van, és sok ndi
vezetd van a rendszerben, killonosen a gazdasagi és a felugyelet teriileteken. Itt
tamogatjak Sket.

4.2.6.2. Vezetok - személyiigyi szolgaltatisok

Az allamigazgatasi teriileten létezik az informatika, a jogsegély és jogi képviselet, a néi
brand épités, a munkaiigyi egyeztetés, a munka- és egészségvédelem, a vezetdi coaching,
illetve tizemorvos mukodik és egészségbiztositasi rendszer.

Az 6nkormanyzati teriileten a munkatigyi egyeztetés, és a munka- és egészségvédelem
kertilt els6sorban emlitésre.

A honvédelmi teriileten a vezetdk joval szlikebb korben definidltak, mint a HR vezetdk,
els6sorban a munka- és egészségvédelem teriiletére Osszpontositottak. A katonak
esetében kiemelt a lelki egészség pl.: misszidorol hazatérék kapcsan. A néi vezetdk
szerepe meghatarozott, els6sorban személyligy, gazdasagi teriilet és hirados munkakor
jOhet szdba.

A rendvédelmi teriileten nem ismerik, illetve nem tudnak réla, hogy mik ezek a
szolgaltatasok.

4.2.6.3. HR munkatdrsak - személyiigyi szolgaltatisok

Az adllamigazgatasi teriileten a coaching, benchmarking és ndi vezetdk brand épitése
kivételével az Osszes tobbi szolgaltatas létezik. Informatikai teriileten WINTISZT és
Kir3 rendszer mukodik, de egyik sem jo. Szeretnék ezeket lecserélni, egy integralt
személyligyi program bevezetése lenne a kivanatos.

Az 6nkormanyzati teriileten nem minden valaszado ismerte a fogalmat. Aki igen, az
els6sorban az informatikai rendszereket emlitette, pl. a WINTISZT rendszert,
alapvetéen elégedettek, de nehezményezik, hogy a fejlesztések fokuszaban a
kormanyhivatali iigyfelek vannak, az 6nkormanyzatok igényeit kevésbé elégitik ki.

A honvédelmi tertileten kihangsulyozottan szolgaltatéi szemlélet van, informatika
vonatkozasaban nincs gép és internet, varosi vonal sincs sokaknak, ellenérzik, mit
néznek az interneten. Jogsegély, jogi képviselet, munka- és egészségvédelem van,
munkaligyi egyeztetés sajnos nincs. Coaching, benchmark nincs. Klasszikusan
2 teriileten jelennek meg ndk: orvos és pénziigyes. Bar katonai vonalon tamogatott, de
kivitelezhetetlen.

e Arendvédelmi teriileten a coachingot emlitették legtobben.
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4.2.6.4. Beosztott munkatarsak - személyligyi szolgaltatasok

e Az allamigazgatasi teriileten a beosztottak tobbségében nem tudtak valaszolni, illetve
automatikusan a jogi, munkaiigyi- és egészségvédelmi programokat emlitették. A hasz-
nalatos informatikai programokat ismerik.

e Az Onkormanyzati teriileten a coaching, benchmark kivételével léteznek az alap-
szolgaltatasok, azonban részleteket vagy személyes tapasztalatokat nem tudtak
emliteni.

e A honvédelmi teriileten elsGsorban a jogsegélyrdl, és az egészségvédelemrdl hallottak.
Az egyéb kategoriakat nem tudtak értelmezni.

e A rendvédelmi terileten emlités szintjén ismerték a fogalmakat, de nincs tapaszta-
latuk.

4.3. Zaro szakasz
Ebben a szakaszban egy rovid szamszer(i értékelést kértink a személyzeti részleg

tevékenységével vald elégedettségrdl 5 fokozatu skalan (skalaértékek: 5 — kivaléan mukodik,
1 - rosszul miikodik), amelyrdl az alabbi 6sszefoglalé diagramot készitettiink.

HR tevékenység megitélése

kozigazgatas Onkorméanyzat Honvéde lem Rendwedelem

B HR vezetd MW YVezetd WHR munkatars M Beosztott

4. dbra
A HR tevékenység megitélése 1- 5-ig skdldn®

% Forrds: sajat kutatasi eredmények alapjan sajat szerkesztés.
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Az adatok Osszesitése alapjan elmondhatd, hogy a humaneréforras-gazdalkodas megitélése az
atlagos megitélés 3,5%. A vezetoi allomany részérdl a legkevésbé elfogadott a HR tevékenység,
3,08, amelyhez a HR munkatarsak értékei nagyon kozel vannak, 3,08%. A vezetdk ugy érzik,
hogy munkajukat nem tamogatja, és kevésbé szolgalja ki a HR szervezet, mint ahogy azt a veliik
szemben tamasztott kovetelmények és sajat elvarasaik indokolnak. A HR vezetdk 4,0%-ra
értékelik sajat munkajukat, a személyzet — nem vezetd beosztott allomany — 3,5%-ban elégedett
a HR munkajaval.

Bokodi Marta 2013. év elején készitett PhD dolgozataban a magan- és koézszolgalatban
kérdGives felmérésében végzett Osszehasonlitd kutatasi tapasztalatainal jobb eredményt
mutat. A szerz6 a maganszféra, kozigazgatas és a rendvédelem hasonlé munkakoéri besorolasu
tagjait kérdezte meg arrol, hogyan itélik meg a humanerdforras-gazdalkodassal foglalkozo
részleg tevékenységét 6t szubjektiv valtozd mellett. (A valaszadasi lehet6ségek az alabbiak
voltak: kivalo munkdt végez, jo munkdt végez, kozepes értékii a mukodése, rosszul mitkodik, és
nem tudja megitélni)

Hogyan értékelik a HR részleg tevékenységét a
valaszadok?

N O
859°
2050
oo e

Kitoltok %-os aranya
=
k=)
o

kivaléo munkat| jo munkat Ifozlep:as rosszul nem tudom
végez végez értekd a mikadik megitélni
g g mikodése 9
W Sorozatok 1,59 9,52 30,16 47,62 11,1
5. dbra

Hogyan értékeli a HR részleg tevékenységét a vdlaszadd?”

A valaszadok fliggetleniil a szervezeti hovatartozasuktdl, negativan itélték meg a
HR részlegek munkajat. A valaszadok 47,6%-a rosszul mukoédének mindsitette, 30,6%-a
kozepesen muikodonek talalta, mindosszesen 9,52% volt, aki jo munkat végzonek, és 1,59%,

aki kivalé munkat végzének értékelte a HR részlegek tevékenységét.*®

" BokoDI Mérta 2013. év elején a kozigazgatdsi- és rendészeti teriileten végzett kutatds tapasztalatairdl: ,Az
integralt emberi erdforras gazdalkoddsi mddszerek tarsadalmi-gazdasagi kornyezete, a magyar kozigazgatds
humaénerdéforras-gazdalkodasanak 6sszehasonlitd elemzése vezetési és a szervezeti kultura aspektusabdl” cimi
doktori értekezés IUFS University, Doctoral School of International Relations St. Petersburg, Russian Federation
2013, 96.
*®Uo. 96.
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5. Osszegzés, zarégondolatok

38

» Az integralt stratégiai HR elemei és egymasra épililése, annak felhasznalasi

lehetOségei kevéssé ismertek a kozszolgalatban. Az integralt HR rendszer egymasra
épild folyamatat nem hasznaljak. A szervezeti és human stratégiak nem vagy részben
késziiltek el az egyes hivatasrendeknél, és ahol elkésziltek, ott sem ismertek mindenki
szamara.

A humaneroforras-gazdalkodast els6sorban a jogi keretek hatarozzak meg, olyan
modon, hogy ami jogszabalyban meghatarozott azt probalja a HR szervezet a
gyakorlatban megvalositani, jogkoveto, jogalkalmazo modon.

Ez részben akadalya a modern HR eszkoztarak (pl. beillesztési és exit interjuk,
outplacement tevékenység) mukodtetésének. A kozponti allamigazgatas egy-egy
teriletét kivéve nem vagy csak elvétve talaljuk meg ezeket a szervezetfejlesztési
eszkozoket.

A megkérdezettek koziil a HR vezet6knél, vezetoknél, kozponti kozigazgatasban dolgozod
HR munkatarsaknal mar megjelentek a modern és egymasra épiilé HR eszk6z6k
haszndlata iranti igények - elsGsorban - a korabban maganszektorban vagy
huzamosan multinacionalis cégeknél HR vezetdi, vagy egyéb vezet6i beosztasban
dolgozoknal.

Fejlesztés lehet ezen a teriileten egy nagyobb foku proaktivitas a HR szakteriilet
részérbl. Nem a rendelkezésre allé jogi keretek kozé akarja bekényszeriteni a HR
folyamatait, nem varja a jogalkototodl a jogszabalyi kornyezet minden részletet érint6en
mukodési feltételrendszerének megteremtését, és csak azutan kezd hozza a
modszertani fejlesztésekhez, hanem ahol lehet6sége van sajat intézményi keretein
beliil, sajat mikodési mechanizmusokat dolgoz ki és allit rendszerbe.

Munkavégzési rendszerek muikodéséhez tartozd szervezeti kompetenciak készség-
szintli miikodtetése nem valdsul meg egyik allomanyviszony szerinti szervezetben sem.
Munkakor-elemzési tevékenység csak részben létezik. A folyamatban levé munkakor-
elemzéseknél - a valaszaddk szerint — adatfelvételek nem partatlan kiils6, hanem belsd
szakértlk segitségével torténnek. El6fordul, hogy a munkakort betélték maguk készitik
el a sajat munkakor-elemzéseiket. Ez eredményezhet bizonyos foku torzito hatast.
Kihathat a tovabbi HR funkciok felépitésére is egy-egy munkakor esetében, és
befolyassal lehet a Magyary-Programban tervezett munkakori rendszer bevezetésére, a
munkakor-értékelések eredmeényeire, a kozszolgalati karriertamogatasi rendszer
felépitésére is. Az elemzések kimenetelénél a vezetdi potlékok és a munkakori leirasok
egységesitésén tul tovabbi hasznositasi teriileteket nem ismertek a megkérdezettek.
Tervszeri létszam- és munkaerd-tervezésrol kevés szervezetnél beszélhetiink.

Fejlesztés lehet ezen a teriileten a munkakor-elemzési mdodszertan alkalmazasara valo
tudatos felkészités és a folyamatok mindségbiztositasa. Munkakor-elemzési és
-értékelési szervezeti belso szakértd rendszer létrehozasa és mikodtetése, és kézponti
monitoring rendszer és ekvivalencia mérési rendszer mukodtetése mellett.
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» HR controlling és monitoring tevékenység bizonyos formai fellelhetbek. Az

informatikai rendszerekbdl nyerhetd adatokra épiilé vezetdi adattarakat HR vezetdi és
vezetli szinteken ismerik, de nem alkalmazzak rendszeresen, és strukturalatlan, ezért a
kapott eredmények nem épiilnek be a mindennapi HR tevékenységbe, és a vezetdi
dontésekbe sem.

Human controlling funkcidok ad hoc statisztikak szintjén mikodnek, nincsenek
kozpontositott adattarak és HR személyzeti rendszerek, amelyek azonos informatikai
adatbazisokon, fogalomtar és tartalom mellett, azonos lekérdezéseket tesznek lehetvé.

Fejlesztendd teriilet ezen a téren az azonos adatbazisok létrehozasa, és a controlling —
monitoring szisztéma és mérési modszerek kidolgozasa.

Atipikus foglalkoztatasra nagyon kevés példa van. Szemléletvaltas sziikséges akar a
rugalmas munkavégzés, vagy a részmunkaidds foglalkoztatas, tavmunka bevezetéséhez.
Atipikus foglalkoztatasi formak lehetnek a HR 1j fokuszteriiletei.

A HR egyik kulcsszerepe lesz a jovGben a generaciok kozotti felszultségek és
konfliktusok csokkentése, és a HR funkcidoknak a generacidk igényeihez szabasa. Az
egymast kovetd generaciok megismételhetetlen sajatossaga, hogy amilyen tarsadalmi,
kulturalis és technikai viszonyok kozott felnott, olyan megismételhetetlen sajatossagga
valik motivacidja, és ehhez illeszked6 munkaértékei alakulnak ki. Ez természetesen
hatassal van a k6zszolgalati munkaerdpiac alakulasara is.

Tobb olyan szakteriilet létezik (pl. az informatikai tamogatas), ahol a folyamatos
munkahelyi jelenlét ma mar nem sziikséges, ahol a tavmunka koltséghatékonyabb lehet,
és jobban kielégiti az ezekben a munkakorokben jellemzden ,,Y” generaciohoz tartozok
¢letstilusahoz és a munka értékéhez kapcsolddod igényeit. Masik példa lehet a nok és
csalad egyensulyanak a megteremtése érdekében a részmunkaidds foglalkoztatas
elterjedése.

Ezt tamasztja ald, hogy a kozigazgatasban és az onkormanyzati igazgatasban egy-
Ontetilen valamennyi megkérdezett, valamennyi munkakori szinten tamogatna az
atipikus foglalkoztatasi formak elterjedését. A rendvédelem teriiletén a vélemények
megoszlanak. A honvédelem teriiletén nehezen tudjak elképzelni, jollehet a nem
rendkiviili idészakban, és békeidGben végzett rendvédelmi és honvédelmi feladatok is
rejthetnek tovabbilehetoségeket.

Fejlesztendo teriilet lehet tovabbi vizsgalatokkal, konkrétan kidolgozott javaslatokkal
stratégiai kérdéssé tenni az atipikus foglalkoztatasi lehetéségek kidolgozasat és a
vezetdi és HR vezetdi, HR munkatari attitidok fejlesztésével, képzésekkel keresni ezen
foglalkoztatasi formak elfogadtatasanak utjat.

Teljesitményértékelés az ujonnan bevezetett rendszernek kdszonhetéen legjobban
ismert HR eszk6z. A Kozigazgatasi és Igazsagiigyi Hivatal uj, 2013-ban bevezetett
rendszerét is jonak talaljak. Az, hogy mit kell tennie a vezetdnek a teljesitményértékelés
alkalmaval, begyakorlott kompetenciaként miikoédik. Ugyanakkor félnek attdl, hogy csak
adminisztrativ szerepe van és lesz a jovében is TER-nek. A félelem oka, hogy a

39



40

AROP-2.2.17 | Ujkozszolgalati életpalya | Emberi eréforras gazdalkodas és kiozszolgalati életpalya kutatas

kimenetek (jutalmazas, elémenetel és fejlesztési eszk6z6k) nem allnak rendelkezésre
sem hivatasrendenként, sem pedig kozszolgalati szinten. Nem tekintik alkalmazott
vezetési stilusmak és mddszernek a teljesitmények értékelését, hanem csupan

feladatnak.

Ugyanakkor a beosztott allomany igényli, varja és elfogadja a teljesitményértékelés
céljat és tartalmat. Tudja, hogy a jogszabalyokban milyen értékelés mellett milyen

elomeneteli lehetOségei vannak a tisztvisel6knek.

A gyakorlati megvalositasok nagyon eltéré mindséget mutatnak, nem biznak az objektiv
értékelésben. Teljes objektivitas természetesen nincs is — a szakirodalomban ismert
teljesitményértékelési megoldasok kozott sem. A szervezeti célok, elvarasok, az
onértékelések azok a tényezdok, amelyek objektivebbé tennék a rendszert. Nincs Onérté-

kelés, elképzelhetetlennek tartjak a 360 fokos értékelést.

Félo, hogy formalissa valnak az értékelések, elveszti a munka minGségét, és jovobeli

munkavégzést tamogatd szerepét.

A vezetOk teljesitményértékelési tapasztalata és gyakorlati tudasa hianyos. Hianyoznak
a visszacsatolas kulturalis és technikai elemei. Kevés a szervezeti viszonyitasi pont.
Hianyoznak a f6 elérheté és egyben kihivast jelenté célkitiizések és a mindség alapu
szervezetértékelési rendszerek. Hianyzik az értékeléssel és a visszacsatolassal kapcso-

latos azonosulas attittidje.

Fejlesztési irany lehet a teljesitmény értékelési rendszereknek a f§ kozszolgalati
stratégiai lizenetekhez és elvarasokhoz igazodd mukodési koherencidinak meg-
teremtése, elérhet6 kozponti célok meghatarozasa, és a valtozasok folyamatos kommu-

nikacids megoldasainak (pl. tudastarak miikodtetésének) kialakitasa.

A tudastarak a modszerek, eszk6zok és legjobb megoldasok tarhazaként az Y generacid
elvarasaihoz és értékrendjéhez, az informacios éhségéhez és az informacids igényeinek

gyors kielégitéséhez is kapcsolddni lehet.

A fejlesztési teriiletek meghatarozasanal a kozszolgalati vezet6képzésben és a Nemzeti
Ko6zszolgalati Egyetem Emberi Eroforras Fejlesztési Intézetében egyik f6 fejlesztési
célnak kell tekinteni a visszacsatolasi kultura megtanitasat, illetve ami még fontosabb: a
visszacsatolast tamogatd vezetdi attitiid elfogadtatasat és altalanossa tételét, a
valtozasok menedzselésének és kommunikalasanak napi vezet6i és HR szervezeti

értekke alakitasat.

» Az emberi er6forras aramlashoz kot6dd legtobb szervezeti kompetencia készségszintil
alkalmazasa hianyzik. Ez a hianyteriilet 6sszekapcsoldodik a munkakor-elemzés és
tervezés hianyzo funkcioival. Nem rendszerszeri és nem a munkakori elvarasokhoz

igazodd a toborzas és a kivalasztas.

A korabban bevezetett, majd késGbb kotelezd jellegiiket vesztett HR funkciokra a
valaszaddk tobbsége nosztalgiaval emlékszik, mint példaul toborzasi és a kivalasztasi

funkciokat 6sszekapcsold KOZIGALLAS, vagy a palyaztatas.

Azért nem hasznaljak, mert nem kotelezd, azaz jogszabalyban nem szankcionalt a
hasznalat elmulasztasa. Ez visszautal arra a megallapitasunkra, hogy tobbnyire a jogi
keretekhez igazodik a HR munka, nem az egyébként ésszeru folyamatba szervezett

HR megoldasokhoz igazodik a szabalyozas.
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Bizonyos teriileteken, pl. a Honvédelmi Minisztérium keretében a toborzas erds és
meghatarozo funkcio. Toborzo6 irodak muikodnek, kialakult stratégiak mellett. Itt a cél
els6sorban természetesen mennyiségi személyzetbeszerzés, amely a korabbi tradicio-
nalis megoldasokon alapul.

A rendvédelemben sajatsagos modon a teriileti szervezetek toboroznak, de pl. a
rendoroket az alapkiképzés utan a kozponti létszamgazdalkodas miatt nem kapjak
vissza a megyei szervezetek. Ez lassacskan odavezet, hogy elveszitik érdekeltségiiket és
motivacidjukat a toborzas és a kivalasztas terén.

Az onkormanyzatok miikodtetnek sajat utanpotlasi adatbazisokat. Itt a teriileti elv
érvényesiil. A kivalasztassal kapcsolatos elégedettség is itt a legnagyobb.

Tul nagy el6meneteli lehet6séget nem érzékelnek a kozszféraban dolgozok. Az eltoltott
id6 utan kapott besorolas alapjan van valamilyen elorejutas. Id6 mulasaval kapott (pl.
fétanacsos, vezet6-f6tanacsos) cimek jarnak egyfajta elismeréssel, de ennek a
teljesitményhez nincs sok koze. Példa erre azoknak a felsé- és kozépfoku végzettségliek
bére kozotti kiilonbség (tiszt-tiszthelyettesre is igaz), akik ugyanazt a munkat végzik, a
fels6fokuak javara masfél, vagy kétszeres bérért.

A karrier- és fejlesztésilehetdségeket nagyon korlatozottnak érzik az érintettek. Kevés
egymasra épiultség, tudatos tervszeriség és dsszekapcsolddas van a HR funkciok kozott
ezen a teriileten. Annak ellenére, hogy a kozszolgalati tisztvisel6k tovabbképzésérdl
sz0l6 a 273/2012. (IX. 28.) Korm. rendelet, a honvédelmi szakteriileten az elémeneteli
vizsgarendszer, a rendvédelmi teriileten a vezetdi adatbankok miikodését jogszabalyok
biztositjak. Egymasra épiiltséget és a fejlesztés kapcsolatat is tartalmazza a 2/2013. BM
rendelettel bevezetett utanpodtlasi és vezetdi adatbank, és tovabbképzési rendszer a
rendvédelem tertileten.

Fejlesztés lehet egy esetleges munkakor alapu rendszer bevezetésénél a
munkakorokhoz, és a szakmai és vezetoi karrier utakhoz igazitasaval kontinuitast
teremthet. Biztosithatja a szakmai egymasra épiiltséget is a HR szakteriilet egy-egy ma
meég elkiiloniilten miik6do pillére és a fejlesztési funkeiok kozott.

Mentoring, coaching és egyéb fejleszté tamogatdo rendszerek nem, vagy csak
szorvanyosan muikodnek.

Az allamigazgatasban a korabbi években bevezetett 0sztondijas program keretében
létrehozott mentori rendszer miikodik. F6 feladatuk a szervezeti beilleszkedést segit6
instrualas, de csak az 6sztondijasok esetében. A rendészeti teriileten kozel két évtizede
meghonositott, a fiatal rend6rok szakmai beilleszkedését segité mentori rendszer
formailag létezik, ugyanakkor a megnovekedett fluktuacié miatt a mentori szerep
kitiresedett. A mentorok szakmai tapasztalata sok esetben nem haladja meg a 2-3 évet.

Fejleszteni lehet a mentori rendszerek meghonositasat valamennyi teriileten azonos
kompetenciak és modszertan alapjan. A cél egy olyan felkésziilt, életkorban, szakmai
tapasztalatban és segité attitiidben is elfogadott, kiemelkedd szocialis kompetenciakkal
rendelkezd bazis megteremtése, amely érti és tamogatja a kozszolgalat stratégiai
célkitlizéseit és elfogadott a mentoraltak altal, és maga is megtiszteltetésnek érzi a
fiatalok tamogatasat.
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Ebben fontos szerepe lehet az NKE Eletpélya és Emberi Er6forras Intézetének, mind az
attitidformalasban, mind a keretrendszer kidolgozasban.

A coaching-szolgaltatast ritkan, célzottan, néhany allamigazgatdsi szervezet veszi
igénybe, de elsGsorban a piaci viszonyok k6zott sikeres coachokat alkalmazva.

A rendészeti teriileten tobb mint 30 sikeres fels6vezet6i coaching zarult az elmult
években.

A coaching-szolgaltatas céliranyos vezetoi és szakmai szerepfejlesztési fokusza miatt a
kovetkez6 idoszakban kiillonodsen fontos fejlesztési irany lehet, hiszen a felgyorsult
liktetd igazgatasi vilagunkban a folyamatos id6hiannyal kiizd6 vezetok szamara kitorési
pontot jelenthet sajat vezetOi rejtett képességeik feltarasa, készségeik céliranyos
fejlesztése és szervezetfejlesztési készségeik gyors és céliranyos bovitése terén is.

Fejlesztési lehetiségek. A kozigazgatasi képzési rendszerben és rendvédelmi képzési
rendszerben példaértékd probalkozasok voltak az elmult néhany évben sajat belsé
coach haldzatok létrehozasara. Ennek tovabbfolytatasa lehet egy fejlesztési teriilet az
NKE Eletpélya és Emberi Eroforras Intézet, és a Vezet6képzeési Intézet szamara. Ez
jelentheti megfelel6 belsé coachok kivalasztasat, céliranyos attitidformalasukat, és
tartalmazhatja egy mikodési keretrendszer kidolgozasat. A bels6 coach-haldzatok nagy
elénye, hogy képesek a szervezeti sajatossagokhoz igazodni. A bels6 coachok ismerik a
koézszolgalat belsé viszonyait, nehézségeit, de azokat az erdsségekeit is, amire épiteni
lehet, és hatasara a vezetOk az elottiik allo valtozasokra nyitotta és érzékennyé valnak.
Az érintettek nem csak iranyitasi készségeiket fejlesztik, hanem Onfejlesztésiik
eredményeként céliranyosan képesek hatni szervezeti egységiik motivaciojara, és a
csoporton beliili egytittmiikodésre is.

A Dbér- és jovedelmi viszonyok, cafetérai kérdéskorében a beosztottak kicsit
pozitivabbak, a tobbi megkérdezett kor azonban egyarant elkeseredett, és kilatastalan-
nak talalja a bérek alakulasat az elmult években. Erre vezetik vissza leginkabb az
elvandorlas okait, ennek tulajdonitjak a megtartd erd csokkenését, és a szervezetekben
érzékelheté komoly fesziiltségpontok kialakulasat. Az, hogy a beosztott allomany a
munkaerd-piaci viszonyok miatt jobbnak itéli a bérhelyzetét, mint a vezetdk, ramutat
arra is, hogy mas (pl. vezetd-beosztottak kozotti viszonyban, stratégiai célok hianyaban,
kiszamithatatlan munkavégzés és munkaterhek keresztmetszetében is kell keresni a
fesziltségek okait).

Gondot jelent az is, hogy a fels6- és kozépfoku végzettséglek bére kozott sok esetben
aranytalanul nagy kiilonbségek vannak. A koézépfoku végzettségd munkatarsak a
garantalt minimalbér koril keresnek. Gyakran eléfordul, hogy minimalbér szinvonalara
ki kell igazitani a béreiket. Ez komoly fesziiltséget jelent a munkavégzés soran,
kiilénosen akkor, ha ugyanazt, vagy kozel ugyanazt a munkat végzik.

Tovabbra is erdsnek érzik a szocialis ellatast a szervezetekben, legalabbis erésebbnek,
mint amit a piaci viszonyok kozott miikodtetett szervezetekben tapasztaltak.

A HR tevékenység megitélése hasonld, mint a korabbi felmérések tapasztalatai.
Mindenképpen erositésre szorul tudasban és funkcionalis miikédésben a szaktertiilet.
HR vezet6khoz képest a tobbi megkérdezett kategoria (vezeték, HR munkatarsak,
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beosztottak) alacsonyabbra értékeli a teriilet tevékenységét, ami informaciohianyra,
mukodési strukturak és eszk6zok hianyara is utal.

Fejlesztési lehetdség: érdemes képezni a kozigazgatasi tartalmu szakiranyu
HR végzettséggel rendelkezé ligyintézoket és HR vezetdket. De még inkabb tudastarak,
interaktiv tudasmegosztd portalokon keresztiil ki kell fejleszteni egy igazi stratégiai
HR szemlélettel rendelkez6 HR vezetdi és munkatarsi réteget, akik hosszu tavon

elkotelezetten munkalkodnak egy stratégiai integralt humaneroforras-gazdalkodasi
rendszer mukodtetésén.
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Melléklet

1. szamu melléklet:
,KoOzszolgalati human tikor” kutatas strukturalt interju kérdéssor — minta
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Nyilvdnossdg

1. szamu melléklet

,,K0ZSZOLGALATI HUMAN TUKOR” — KUTATAS
STRUKTURALT INTERJU
MINTA

anonim névvel egyéb spec. megjelolés:

Rogzités

7

diktafon (hang) trdsban/ legépelés beszélgetés, késdbb rogzités

STATISZTIKAI ADATFELVETEL (anonimitds fliggvényében)

Minta:

vezetd / beosztott / HR vezetd / HR munkatdrs

Idépont:

Név:

Beosztds:

Rendfokozat:

Szolg.hely:

Teriilet

Midta?

BEVEZETO SZAKASZ (1-2.)
1. Egyéni munkatapasztalatra vonatkozé kérdések

— Foglalja 6ssze roviden eddigi karrier- és életpalya allomasait, munkaba
allasatol napjainkig (évszam, munkahely — emlitéssel) — ebbdl kiemelve a
kozszolgalati tapasztalatokat!
vezetOkre vonatkozo kérdéskorok:

— Ismertesse roviden jelenlegi vezet6i munkajat: tartalom, beosztottak
szama, felel0sségi korok!

2. A HR ismeretére (HR-rel kapcsolatos attitiid) vonatkozé kérdéskérok:

— Mondja el, hogy a sajat szervezetében hogyan mukodik, épiil fel a HR
rendszer, van-e HR-es, mivel foglalkoznak, hol érzi - latja a munkajuk
jelentGségét, milyen a kapcsolata a HR-rel, személy szerint? — amennyi-
ben HR- es az interju alanya, akkor is jo a kérdés.

TARTALMI KERDESEK (3-8.)
3. Stratégiai alapu integridlt emberi erdéforrds gazdalkodédsi rendszer modellre
vonatkozd:

46

— Hallotta mar a kifejezést: integralt stratégiai alapu HR tevékenység? Mit
jelent szamara ez a kifejezés, értelmezze a sajat szervezeti és gyakorlata
kapcsan? Szerinte milyen fobb elemei vannak, és mikodnek a gyakor-
latban?

(vagy)

— Hogyan latja, a szervezet, amiben dolgozik, milyen hosszu tavu célok
mellett miikodik, és ehhez hogyan kapcsolddik a HR tevékenység?

— EzaHR tevékenység mennyire tervszeru és stratégiai?
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Az egyes HR tevékenységek hogyan kapesolédnak On szerint egymashoz?
Milyen szervezetfejlesztési akciok voltak a szervezetben az elmult
években, és ezek hasznat hogyan latja?

Szoktak-e beillesztési és vagy exit (elbocsataskor) interjut csinalni a
munkatarsakkal, és ha igen, mire hasznaljak? Ha nem, hasznos lenne-e?

4. Munkavégzési rendszerek:

Létezik a szervezetben munkakor-elemzés?

Létezik tervszeru létszam- és munkaer6-tervezés?

Ismeretei szerint van-e HR controlling és monitoring tevékenység?

A szervezetben hasznalt munkaidd rendszereken kiviil foglalkoztatnak-e
arészmunkaidSben? Rugalmas és otthonrdl végezhets stb. munka?
Tamogatna-e ilyen tipusu rendszerek nagyobb mértéku elterjedését?

5. Teljesitménymenedzsment:

Hogyan mtikodik a teljesitményértékelés?
Mi On szerint a teljesitményértékelés célja?
Mennyire éri el a teljesitményértékelési rendszer a céljat?

6. Emberi er6forras dramlas, kozszolgalati életpalya. ee fejlesztés:

Hogyan torténik a toborzés és a kivalasztds az On szervezetében? Ezzel
kapcsolatban milyen tapasztalatai vannak?
Milyen feladatai vannak (HR és vezeto esetében)?
Mekkora a szervezetben a fluktuacio, vizsgaljak-e ennek okait?
On szerint mik az igazi okok?
Milyen karrier- és elémeneteli lehet8ségeket tud biztositani Onnek
és/vagy munkatarsainak a szervezet?
Milyen a képzési politika? Mit ért On kozszolgalati életpélya alatt?
Van-e az On szervezetében?
Az elomenetelt a képzési rendszer hogyan tamogatja?
Sajat vezetoi munkajahoz milyen segitséget kap?
= tovabbképzések,
= coaching,
=  workshopok,
= tréningek,
» tanacsadas.
Létezik-e az Onok szervezetében mentor rendszer?
= kik amentorok,
" mennyire tartja a rendszert jonak — mi valtozott miota bevezették?
» elismerésnek szamit-e mentornak lenni?
Ismeri-e az NKE Eletpélya és Emberi Eréforras Intézet képzéseit? On

szerint milyen szakmai (HR specifikacioju) képzésekre lenne sziikség?
Kiknek?

7. Kompenzicid és javadalmazas

Mennyire elégedett a bérezési és egyéb juttatasi (cafeteria) és szocialis
rendszerrel?
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— Mit tartana optimalis megoldasnak?

— Mi a véleménye a besoroldsi rendszerrdl? On szerint a munkakorok
eértékiik szerint dijazottak?

— Milyen elismerési formékat hasznalnak az On szervezetében?

8. Személyugyi szolgaltatasok
—  Milyen személyiigyi szolgéltatdsok vannak az On szervezetében?
» informatika
= jogsegély
= jogiképviselet
» munkaligyi egyeztetés
= munka- és egészségvédelem
= coaching, benchmark
* noéivezetdk brend épitésének segitése?

ZARO SZAKASZ (9-10.)
9. Hogyan értékeli a személyzeti részleg tevékenységét?
—  Otfokozatt skdlan hova helyezné el a személyzeti munkéval kapcsolatos
elégedettségét (5 alegjobb)?

10. Mi az, amit On szerint nem kérdeztiik meg és még szivesen elmondana., illetve
— Milyen vizidja van a Kozigazgatas/Rendészet/Honvédelem HR joviojével
kapcsolatban?

Budapest: 2013. szeptember
Készitettek:
Dr. Bokodi Mdrta PhD - f&iskolai adjunktus, Wekerle Sdndor Uzleti Féiskola
Dr. Szabo Szilvia PhD - egyetemi docens, NKE
Nagy Zoltan - féeléado, BM OKTF
Stréhli — Klotz Georgina — pszichologus
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