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1. Bevezetés

Jelen tanulmanyban a Kozszolgalati Human Tiikor felmérés 2013 kérddiv személyligyi
szolgaltatasok humanfolyamataira vonatkozd kérdéseit vizsgaljuk, mely rendkivil széles
teriiletet foglal magaba. Bemutatja az allomany e teruletekhez kapcsoldodd attitidjét illetve
megitélését. A személylgyi szolaltatasok ala tobb egymastdl funkcidjaban teljesen kiilonallo
tevékenység is besorolhatd. A vizsgalt teriiletek kozul kiemelkednek az informatikai
rendszerek, amelyek jelent6s hatdassal vannak az emberi eréforras valamennyi teriletére a
toborzastol egészen a statisztikai adatszolgaltatasig. Vizsgalata elsdsorban a specialis, HR
adminisztraciot tamogatd informatikai rendszer hasznalatara terjed ki. A személyligyi
szolgaltatasok vizsgalt témakorébe tartozik tovabba az érdekképviseleti szervekkel, a
kamarakkal és az egyéb egylittmikodd partnerekkel vald kapcsolattartas, de ugyanigy a
munkatarsakkal, a vezetdkkel valo egyiittmiikodés is. A kérddivben tobb olyan teriilet is
felbukkan (etikai kodex, fenntarthatosagi terv stb.), amelyek nehezen kapcsolhatdk a fent
emlitett f6bb humanfolyamatok kategoriaihoz, azonban jelentds hatdassal vannak a modern HR
tevékenységekre, igy elemzésiik is nélkiilozhetetlen.

A személyuigyi tevékenység altal nyujtott szolgaltatasokat a tevékenység jellege szerint kiilon
csoportba soroltuk. Az elsé kategoriaban a személyligyi adminisztraciohoz szorosan tartozo és
azt tamogatd informatikai rendszer jelenlegi helyzetét mutatjuk be. A személyligyi
informatikai rendszerekre vonatkozo kérdéskor vizsgalatanak £ célja, hogy altalanos képet
kapjunk a személyligyi szolgaltatasok humanfolyamatairdl. Arrdl, hogy a személylgyi
adminisztrativ folyamatok milyen rendszereken, milyen hatékonysaggal miikédnek. Mennyire
képes a kozszolgalati HR elektronizalni tevékenységét és azt ez idaig mely funkciokra
terjesztette ki? A 360 fokos elemzési technika segitségével arrdl is képet kaphatunk, hogy a
munkatarsaknak mennyi informacioja van ezen tevékenységekrdl, illetve folyamatokrol.

A masodik kategéridba a munkatigyi kapcsolatokat és az ehhez tartozd érdekképviseleti
szervezetekre vonatkozod tevékenységeket csoportositottuk, mint az érdekegyeztetés, az tizemi
tanaccsal valo kapcesolatok. A személyligyi szolgaltatasok témakoréhez tartoznak a munkatigyi
kapcsolatok is, melyek esetében arra voltunk kivancsiak, hogy a koézszolgalatban milyen
érdekképviseleti szervezetek mikodnek és ezek mennyire ismertek a tisztviseldk, illetve a
hivatasos allomany tagjai szamara?

A harmadik kategdridban pedig a szorosan vett jogallasra vonatkozo szabalyokon tulmutato, a
jo kormanyzashoz (good governance) kothetd normativ eldirasok, elvek (pl. etikai kodex,
integritas) miukodését vizsgaljuk a kozszolgalaton beliil. Az el6bbi kategoriahoz hasonld célt
tiztunk ki a jo kormanyzashoz k6t6d6 normativ elSirasok, értékek szerepével kapcsolatban is.
Témank szempontjabodl kiillondsen érdekes lehet, hogy ezen eldirasok, értékek alig néhany éve
jelentek meg kovetelményként a kozigazgatas szamara, igy értelemszertien alkalmazasuk
kevésbé kiforrott.

A személyligyi szolgaltatasok részeként negyedikként targyaljuk a HR stratégiai szerepéhez
kapcsolodo elemeket, ide értve elsGsorban a HR projekt és palyazati tevékenységét, illetve a
foglalkozas-egészségligy szolgaltatasara vonatkozo kérdéseket.

A stratégiai tervezés témakore szintén ramutat arra, hogy mennyire hangsulyosan jelennek
meg ezek az elemek az emberi er6forras tevékenység végrehajtasa soran. A jelen kormanyzati
ciklusban a kormany nagy hangsulyt fektetett a kozigazgatas fejlesztését célzo programok
elinditasara. Ezek kozos jellemzdje, hogy kiterjednek az allamigazgatas egészére, de személyi
szinten céljuk a kormanytisztvisel6k szamara biztos, presztizst jelents életpalya, illetve
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hivatasut biztositasa is. Ez a 2011-ben, valamint a 2012-ben megjelent Magyary Zoltan
Kozigazgatas-fejlesztési Program fontos célkitlizése, egyben a személyzeti politika
ujradefinialasa. A kozszolgalat egészére vonatkozoan (beleértve a rendészet, a honvédelem és a
civil kozigazgatasi palyakat egyarant) a program célja egy vonzo, kiszamithatd életpalya
biztositasa, melynek fontos jellemzdje az elémeneteli rendszer ujradefinidlasa és a
kozszolgalaton beluli atjarhatdsag biztositasa. A cél egy olyan hatékony kozigazgatas
létrehozasa, melynek személyi allomanya elkotelezett és motivalt.

A stratégiai célok kozé illeszkedik a foglalkozas-egészségigyi feladatok ujradefinialasa.
A foglalkozas-egészségligy célja annak biztositasa, hogy a feladatok végrehajtasahoz sziikséges
személyi allomany fizikai és pszichikai szempontbol egyarant alkalmas legyen a rabizott
feladatok ellatasara. Vizsgalatunk arra keresett valaszt, hogy a szervezet biztositja-e a
jogszabalyok altal elSirt kotelezo foglalkozas-egészségiigyi elemeket, illetve tobblet és specialis
ellatasok formajaban mekkora hangsulyt helyez e tevékenységre, azaz mennyire tekinti
stratégiai szempontbol fontosnak a munkatarsaik fizikai és mentalis jolétét.
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2. Elmeéleti attekintés

A kovetkezb részben attekintjiik azokat az elméleteket, melyek tudomanyos igényességgel
rendszerezik a személytligyi szolgaltatasok f6bb jellemzdit.

Az emberi er6forras menedzsment torténeti attekintése soran figyelmet forditunk ezek
tipusaira és torténeti fejlédésre. Szamos megkozelités létezik a HR fejlédésének
strukturaldsdra. Jelen tanulmanyban a Peretti® 4ltal leirt elméletet ismertetjiik, mert az & 4ltala
alkalmazott megkozelités illeszkedik leginkabb a tanulmany gondolatmenetéhez, illetve kinal
megfelel6 modellt a személyuigyi szolgaltatasok egymasra épiilésére. A modell periddusokkal
irja le a személyligyi tevékenység fejlodését, ami altal az is kifejezhetd, hogy jelenleg a
kozigazgatas milyen fejlettségi szinten helyezkedik el. Véleménylink szerint a tevékenység
egészére vonatkozoan a kozigazgatas jelenleg a masodik szinten talalhato, mig néhany funkciot
a harmadik szintnek megfelel6en miikodtetnek.

Az elmélet a személyligyi szolgaltatasok fejlodés tekintetében 6t fejlodési szakaszt kiilonboztet
meg:

1. A masodik vilaghaborut kovetSen az 50-es évekig a ,,Personnel Administration” korszakban a
HR a vallalatvezetés alarendeltjeként minden adminisztrativ feladata mellett a személytigyi
nyilvantartas vezetését is végzi.

2. A hatvanas években a személyligyi tevékenység a vezetés szerves részévé valik. Ez a
,Personnel Management” korszak, amelyet a munkaerd-gazdalkodas jellemez. A kor jelentds
koltsége a munkabér; az azzal valo gazdalkodas lényeges megtakaritasokhoz vezethet.

3. A hetvenes években a fejlett piacgazdasagokban rohamos fejédésnek indult a személytigyi
tevékenység. A ,Human Resource Management” az emberi eréforras-gazdalkodas komplex
rendszerelméleti megkozelitését és az emberrel foglalkozd szervezeti egységek
tevékenységének integraciojat hozta magaval.

4. A nyolcvanas években az emberi erdforras stratégiai erdforrassa, az emberi erdforras-
gazdalkodas a stratégiai vallalatvezetés részévé valik. A ,Strategic Human Resource
Management” kozéppontjaban a szervezeti célok és a dolgozok egyéni igényeinek,
aspiracidinak az 6sszehangolasa, a munkatigyi kapcsolatok, a participativ vezetés kertil.

5. A kilencvenes évekre az emberi er6forras-gazdalkodas vilagszinten elfogadotta, sziikségessé
és elismerté valik. A szakirodalom szerint a nemzetkozi emberi eréforras-menedzsment és a
nemzeti emberi eréforras-menedzsment 6nalldsulasa, elkiilonilése figyelhetd meg. Ennek oka
részben a multinacionalis vallalatok térhdditasa, részben az egységes eurdpai munkaerdpiac
kovetelményeihez val6 alkalmazkodas igénye.

E folyamatokat el0szor a maganszféra vallalatai, kés6bb a nemzetkézi multinacionalis
vallalkozasok generaltak. A multinacionalis vallalkozasok folyamatosan ésszerusiteni
igyekeztek folyamataikat, és raébredtek, hogy az emberi er6forras menedzsment segitségével
hatékonyabba valhat a vallalat egész tevékenysége is. A vallalatiranyitasi rendszerek

¥ BAKACSI Gy (2004): Stratégiai emberi erdforrds menedzsment, KIK-Kerszov Jogi és Uzleti Kiadd Kft., Budapest.
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megjelenésével és az informatikai rendszerek gyors fejlédésével mar az is egyértelmuivé valt,
hogy a profit maximalizaldsa sok esetben hosszu tavon nem kifizet6dd, hiszen a hatékony
eldrelato mikodés sokszor ellentmondasban van a haszonelviséggel.

Komoly vallalati kudarcok és bukasok mutattak ra arra, hogy a vallalkozasok felelGsséget kell,
hogy vallaljanak tarsadalmi kornyezetiikk fenntarthatdsagaért. A felelds vallalatvezetés
(corporate governance) gondolatanak terjedése kozelitette egymashoz a maganszféra és a
kozszféra szervezeti mikodésre vonatkozo elveit és gyakorlatat, egyuttal ujabb impulzust adott
az emberi eréforras menedzsmenttel foglalkozo elméletekhez.

2.1. Informatika

A human erdéforras menedzsment és az infokommunikacios technoldgia kapcsolatrendszerét
vizsgélva a szakirodalom feldolgozésa kapcesan® arra jutottunk, hogy a HR széamitégépesitése
egészen az 1960-as évekre nyulik vissza. A human er6forras menedzsment és az informacios
technoldgiak hasznalata az 1960-as évek végén Amerikabol egy idében terjedt el a nagyvallalati
gyakorlatban. A technoldgiai fejlédés szamitogépek megjelenésével a kezdetektdl kozvetleniil
kihatott az emberi er6forras menedzsment funkciokra.

A személyugyi tevékenységek fejlodésének kiilonbozd periddusaihoz (lasd Armstrong és
Peretti munkéssagat)® kiilonboz4 technoldgiai tdmogatdsi szinteket taldlunk. Az emberi
eroforras menedzsmentet tamogatd informatikai alkalmazasok fejlédése és a személyligyi
tevékenység fejlédése parhuzamba allithato, ugyanigy a kozigazgatasban jelenlegi szintje is
meghatarozhato.

Alldspontunk szerint a kutatdsban vizsgdlt szervezetek (4llamigazgatds, onkormdnyzat,
rendvédelem) tobb személylugyi funkcié miikodtetéséhez hasznalnak informatikai
rendszereket, viszont integralt rendszereket egyaltalan nem vagy csak egy-egy szervezet
hasznalnak.

Az egyes peridodusok kapcsolatrendszere az alabbiakban foglalhato 6ssze:

e A ,Personnel Administration” korszakban az informatikai tamogatas a bérszamfejtésre, a
munkaidoé és szabadsagok nyilvantartasara, valamint a személyes adatok kezelésére terjedt ki.

e A ,Personnel Managament” peridédusban fejlédésnek indultak az ugynevezett Human
Informatikai /HI/ rendszerek. A munkatarsak és a munkakorok adatai mellett a human
er6forras menedzsment funkciok is ,szamitégépre keriiltek”. A toborzas, a kivalasztas, a
beillesztés, a teljesitménymenedzselés, a javadalmazas, az oktatas és a képzés informatikai
tamogatast kapott: szamitogépes programokat fejlesztettek ezen tevékenységek hatékony
adminisztracioja érdekében.

e A ,Human Resource Management” fejlédési szakaszban megjelentek a Human Resource
Information Systems (HRIS) alkalmazasok, amelyet a magyar szakirodalom Emberi Er6forras

* MAJO, Z.-DOBAY, P.: Az emberi eréforrds menedzsment informatikai tdmogatdsa. In.: Karoliny, M.-Podr. J,:
Emberi eréforras menedzsment kézikonyv pp.: 449-474 Complex Kiadd, Budapest.

® BAKACSI Gy (2004): Stratégiai emberi erdforrds menedzsment, KJK-Kerszov Jogi és Uzleti Kiadé Kft.,
Budapest.
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Informatikai Rendszerként (EEIR)® haszndl. Ezek a rendszerek a személyes adatok
nyilvantartasan és az emberi erdforras menedzsment funkcidokon (a toborzastol a
teljesitményértékelésen keresztiil a cafeteria rendszerig) tul mar interaktiv modon kiterjednek
a szervezeti kommunikaciora, és a dontéstamogatasra. Az infokommunikacids technoldgiak
megjelenése a fent bemutatott informatikai (szoftveres) tamogatas mellett szemléletvaltast is
eredményezett a HR munkaban.

2.2. Munkaiigyi kapcsolatok

A munkatigyi kapcsolatok eredete az ipari forradalom idészakahoz nyulik vissza. A munkaiigyi
kapcsolatok létrejotte, mikodése elvalaszthatatlan bizonyos tarsadalmi, politikai és gazdasagi
feltételektdl, valamint a munkailigyi kapcsolatok szereplSinek egylittmuikodésére vonatkozo
kovetelményektdl. A rendszervaltas utani Magyarorszagon atalakultak és megujultak ezek a
rendszerek, Uj mindségében és tartalmaban mas lett a munkavallalok és a munkaltatok
kapcsolata, dtalakult maga az dllam, megvéltozott annak feladatrendszere.”

A munkaerd piac két szereplSje, a munkaadd és a munkavallalo érdeke alapvetSen eltér
egymastol. A munkaado elsddleges célja a haszon, a piaci részesedés, novekedés elérése, mig a
munkavallald szamara a bér, jelen esetben az illetmény, a biztonsag, a megfelel6
munkafeltételek, az érvényesiilés, stb. a legfontosabb tényezd. A munkavallalé minden esetben
arra torekszik, hogy sajat lehetdségeinek megfelelGen az érdekeit érvényesitse és az altala
végzett munkat minél jobban értékesitse, hasznositsa. Jelen helyzet mar onmagaban is
elosztasi, rendelkezési, esetleg hatalmi vitat, konfliktust generalhat, hiszen a munkaado és a
munkavallalé céljai alapvetdéen kilonboznek. A konfliktust még kiilon felerdsiti, hogy
ugyanannak a szervezetnek a keretei kozott akarja mind a két fél érvényesiteni sajat érdekét.
Habar a résztvevdk a legtobb esetben képesek sajat érdekeik képviseletére és céljaik elérésére,
mégis a munkaerdpiacon a hatalmi eszkozok és a lehet8ségek kihasznalasa kozel sem egyenld.
A munkaadd az esetek legnagyobb részében er6folénnyel rendelkezik a munkavallaloval
szemben, hiszen sokkal er6sebb és hatékonyabban tudja érdekeit érvényesiteni.
A munkavallalé ebbdl addéddéan sokszor hatranyosabb helyzetben van, igy nem marad mas
lehet8sége, mint az osszefogas, a kollektiv fellépés, illetve végso esetben a munkaharc vagy a
karokozas. Ez a jelenség a gazdasagi valsag egyik jellemzd tiinete, hiszen a kereslet és a kinalat
nincs aranyban egymassal, de hasonld a helyzet abban az esetben is, mikor hianyszakmarodl
beszélink. Elmondhat6 az is, hogy az iskolazottsag sok esetben hozzajarul a munkavallalo
érdekeinek hatékonyabb érvényesitéséhez. FEzen tényez6k mnem oldjak meg a
konfliktushelyzetet és a kialakult allapot egyik fél szamara sem jelent stabil és kiszamithato
kornyezetet. Ezért kell torekedni a konfliktusos helyzetek csokkentésére, mivel a munkaadd és
a munkavallal6 egyarant egymasra van utalva. Egyértelmu, hogy amennyiben a két fél 6sszefog,
az erdsiti, ellentétiik pedig gyengiti a gazdasagot és a tarsadalmi békét is.

A munkatigyi kapcsolatok célja, feladata a konfliktusok, konfliktushelyzetek megel6zése; a
konfliktusok, konfliktushelyzetek feloldasa, valamit a konszenzus megteremtésének
elosegitése. A munkatigyi kapcsolatok rendszere azért jott létre, hogy lehetdleg tarsadalmi és

¢ MAJO, Z.-DOBAY, P. (2009): Az emberi erdforrds menedzsment informatikai tdmogatdsa. In.: Karoliny, M.-
Poér. J,: Emberi er6forras menedzsment kézikonyv pp.: 449-474 Complex Kiadd, Budapest.
"BERKI E. (1998): Munkaiigyi kapcsolatok kézszolgdlatban. BKE VKI, Budapest.
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gazdasagi karok nélkil, a két fél érdekeinek figyelembevételével, kolesonds megallapodason
alapuld, egyiittes érdekérvényesitéssel meg tudjuk elzni, vagy fel tudjuk oldani a konfliktust.®
A munkaiigyi kapcsolatok filozofiaja szerint abban az esetben, ha érdekkonfliktus 1ép fel a felek
kozott, akkor azt targyalasos uton kell feloldani. Olyan kapcsolatrendszert kell
intézményesiteni a résztvevok kozott, melynek segitségével feloldhato a kiinduld tényleges
konfliktus. A két terilet kozotti mediativ tevékenység f6 célja, hogy konszenzusra juttassa az
alapvetOen ,partneri” szerepben 1évé résztvevoket. Nem pedig annak szembeallitasara
torekszik. Elosegiti kozottik a konszenzus megteremtését, a kolcsonosen elényos
egyuttmukodést. Ehhez azonban arra van sziikség, hogy a két fél kozott feloldhatdva valjon a
kiinduld hatalmi asszimetria, egyenrangu felek, partnerek kozotti kapcsolatrendszert kell
kialakitani. Ennek érdekében a munkaiigyi kapcsolatok rendszere elsosorban az eredetileg
gyengébb pozicidban 1évé munkavallalok érdekérvényesitési szandékat tamogatja, egyuttal
megfelel a munkaltatd hosszu tavu, az emberi eroforrast és a munkavallalok azonosulasat
stratégiai tényezéként kezeld érdekeinek.

A munkatigyi kapcsolatok lényege veégiil is a munkaerd-piaci partnerek intézményesitett
egyuttmukodése. A felek a kolesonos bizalom és a megallapodasi készség alapjan, elsGsorban
targyalasok utjan, a masik fék érdekeinek figyelembevételével oldjak fel a kozottik kialakulo
konfliktusokat. Kolecsonkapcesolat ez, amely a viszonyok kiegyensulyozottsagara iranyul egy
szimmetrikus kapcsolatrendszerben. Az intézményesités ezt a szimmetriat tamasztja ala.
Legalizalja a kapcsolatokat, biztositja a partnerek egyenrangusagat, megadja a jatékszabalyokat
és a felhasznélhatd eszkozoket: ezzel segiti el§ a konfliktusok megegyezéses felolddsat.”

2.2.1. Erdekképviselet

A munkatigyi kapcsolatok a munkaerdpiac szerepldi, vagyis elsésorban a munkaadok
(amunkaltatdi poziciot betoltok) és a munkavallalok, illetve harmadik félként a kormany
kozott kell, hogy kialakuljanak. Ezek tobbnyire mégsem kozvetlentil az egyes munkavallalok és
a munkaaddk kozott szervezddnek, hanem kiilon érdekképviseletek kozbeiktatasaval. Ennek
egyrészt az az oka, hogy az egyes munkavallaldk szintje kozvetleniil tul sok szereplét vonna be.
Masrészt — és ez a legfobb ok - az egyes munkavallalok hatranyos helyzetben vannak a
munkaadokkal szemben, nem egyenrangu a partnerkapcsolat. Ezért a munkavallalok a
koalicids szabadsag elve alapjan, kozosen lépnek fel, k6zos érdekképviseletet hoznak létre,
amire értelemszerid valasz a munkaltatok hasonld szervezddése. Az érdekképviselet célja az
egyidejlleg szétszort és dnmagaban gyenge érdekérvényesitési torekveések, illetve képességek
Osszefogasa, az érvényesiilés esélyeinek javitasa azzal, hogy a kozos fellépéssel
megsokszorozhatd az egyes szereplok ereje. Az érdekképviseleti szervezet ehhez nyujt
tobbnyire tarsadalmilag elismert, legitim és szabalyozott szervezeti keretet. ElGsegiti az
éerdekek feltarasat, megfogalmazasat és egyeztetését, képviseletet és védelmet nyujt mas
érdekekkel és értékhordozokkal szemben. A szervezet tagsaga, a sok egyedi gazdasagi alany
egymassal Osszefogva mar jelentos er6t képviselhet az érdekharcban, igy létrejohet az az
eréegyensuly, partneri viszony, kolesonos elismertség, tolerancia, megegyezési készség, amely
a konszenzusteremtés, a megéllapodas alapfeltétele.”®

® Dr. KOCSONDI Jézsef-DAJNOKI Krisztina (2008): Munkaiigyi kapcsolatok, Emberi erdforrds gazddlkodds.
Szaktudas Kiad6 Haz., pp. 145-164

? LASZLO Gy. (2001): A munkaiigyi kapcsolatok rendszere. In: Személyzeti/emberi erdforrds menedzsment
kézikonyv. Szerk: Podr J.-Karoliny M.-né, KJK-Kerszoév Jogi és Uzleti Kiadé Kft., Budapest, 333-371.p

1 LASZLO Gy. (2001): A munkaiigyi kapcsolatok rendszere. In: Személyzeti/emberi erdforrds menedzsment
kézikonyv. Szerk: Podr J.-Karoliny M.-né, KJK-Kerszov Jogi és Uzleti Kiadd Kft., Budapest, 333-371.p
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A rendvédelmi szerveknél és a kozigazgatasban a felvazoltakhoz képest némileg mas
viszonyokat talalunk. A munkaltaté nevében maga az allam 1ép fel, amely nem csak tobb
szazezer allami alkalmazottnak ad munkat, de képes a munkavégzésre és a szakszervezetek
mukodésére vonatkozd jogszabalyok megalkotasara. A rendvédelmi szervek és a kozigazgatas
abban is kilonbo6zik a maganszfératol, hogy nem termékeket allit el6, hanem olyan specialis
(koz)szolgaltatast nyujt, amely elengedhetetlen az allami-gazdasagi-tarsadalmi folyamatok
zavartalansagahoz. Vagyis a szakszervezetek nyomasgyakorlasa esetén e kozszolgaltatasok
ellatasa kerul veszélybe, amely nem csak a munkaltato-munkavallal6 relaciokat karositja, de
jelentds mértékben kihat a tarsadalom tobbi, a konfliktusban nem érintett szerepldjére is.
Ebbdl kovetkezéen sok orszagban korlatozzak az allami alkalmazottak szervezkedési
szabadsagat, illetve sztrajkjogat annak érdekében, hogy bizonyos alapszolgaltatasok
(blniildozés, orvosi ellatas, jogalkotas) biztosithato legyen. Ezen jogok korlatozasaért cserébe
az allam bizonyos tobbletjogositvanyokat biztosit az allami alkalmazottak szamara
(pl. életpalya, tobbletszabadsag, 13. havi fizetés).

2.2.2. Magyar Rendvédelmi Kar'' és Magyar Kormanytisztviseloi Kar'?

Magyarorszagon a rendvédelmi és a kormanytisztviseldi érdekek becsatornazasara kotelezo
tagsagon alapuld szervezetek, a Magyar Rendvédelmi Kar és a Magyar Kormanytisztviseldi Kar
jottek létre. A Magyar Kormanytisztviseléi Kar létrehozasa els6ként a Magyary Zoltan
Kozigazgatas-fejlesztési Program célkitiizéseként jelent meg. Ahogy azt Javor Andras, az MKK
elnoke megfogalmazta: ,,a kamara létrehozdsdnak célja, hogy egységes szervezeti, jogi és
miukodési kereteket biztositson szdmukra a szakmai érdekképuviselet, a jogvédelem, a szakmai
feladatelldtds teriiletén, magdra vdllalva egyes dllami feladatokat is.”™® A kamarai érdekvédelem
létrehozasanak fontos oka volt a szakszervezetek alacsony jelenléte az allamigazgatasi szervek
korében. Az alapvetden a tagjainak érdekképviseletével foglalkozé szervek vélhetSen kevésbé
tudtak képviselni a kormanytisztvisel6k egészét, ugyanakkor alacsony sajat forrasaik miatt
lehet8ségeik korlatozottak voltak.

A fegyveres szervek hivatasos allomanyu tagjainak szolgalati viszonyardl szolo 1996. évi
XLIII. torvény (a tovabbaikban Hszt.)) moddositasara iranyuld, a kozszolgalati életpalyak
Osszehangolasaval Osszefiiggd, valamint egyes munkatligyi targyu torvények modositasarol
sz0l6 2011. évi CLXXXIV torvény és a 2011. évi CXCIX. torvény a kozszolgalati tisztvisel6k
jogallasardl (a tovabbiakban Kttv.), amely 2012. marcius 1-én lépett hatalyba, két uj
koztestiiletet hozott létre Magyarorszagon, a Magyar Rendvédelmi Kart és a Magyar
Kormanytisztvisel5i Kart. A két koztestiiletre vonatkozo szabalyok analég modon hatarozzak
meg e testilletek létrehozasanak modjat, feladatait, hataskorét, a tagoknak a koztestiilethez
vald viszonyat.

Az MKK és az MRK feladatai ugyanazon cél megvaldsulasa érdekében jott létre. A kozos
értékalapu, egységes hivatasrend megerdsitése érdekében a kozigazgatasi szervek hivatasos,
kozalkalmazotti és a kormanytisztviseléi allomanyanak oOnszabalyozasaval, szakmai
tovabbképzésével, érdekképviseletével kapcsolatos feladatokat latnak el.

" http://mkk.org.hu/node/2
12 http://www.rendvedelmikar.hu/esztési
® http://mkk.org.hu/
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2.3. Ajo kormanyzashoz kotheto kovetelmények

Az elmult évtizedekben felgyorsulod gazdasagi-tarsadalmi valtozasok uj kihivasok elé allitottak
a vallalatokat és az allamokat, valamint az allami tevékenység legfobb végrehajtd szervezetét, a
kozigazgatast. E valtozasok eredményeként mar nem csak az valt fontossa, hogy a kozigazgatasi
szervezetrendszer képes legyen elvégezni azt a feladatot, amire létrehoztak (eredményesség),
ezt az eroforrasok hatékony felhasznalasaval tegye (hatékonysag), vagy az eljaras soran a
jogszabalyok betartasaval jarjon el (jogszertiség). A modern kor kovetelményei alapjan az is
lényegessé valt, hogy a feladatok végrehajtasa a tarsadalmi elvarasoknak megfeleléen, azok
figyelembevételével torténjen.

Ezen elveket az Egyesiilt Nemzetek Szervezetéhez kotheto jo kormanyzas (good governance)
foglalja 0ssze, amely az alabbi elemeket foglalja magaba:

jogallamisag

hatékonysag és eredményesség

befogadas és méltanyossag

felelGsség

atlathatdsag

szamon kérhetdség

konszenzusra torekvés

részvételen alapuld mikodés

Természetesen ezen elvek koziil nem mindegyik jelenik meg egyenld sullyal minden allami
szerv mukodésében, ugyanakkor alkalmazasuk egyfajta garancia arra, hogy az adott szerv
tevékenységét az allami szervekkel szemben tamasztott elvarasoknak megfeleléen végzi.
E specialis mikodési szempontok altalaban tervek képében szivarognak be a kozigazgatasi
szervek és az emberi eroforras menedzsmenttel foglalkozo szervezeti egységek mukodésébe.
E megoldas egyben lehetdvé teszi, hogy a tervek a végrehajtas értékelése alapjan rugalmasan
alkalmazkodjanak a valtozo szervezeti igényekhez.

Magyarorszagon a Magyary Zoltdn Kozigazgatds-fejlesztési Program'® az ENSZ 4ltal
kidolgozott jo kormanyzas koncepciot szélesebb értelemben, jo allamként definialja és konkrét
intézkedéseket ir elS ezek bevezetésére az allamigazgatasban.

Elsoként emlitheto az etikai kodexek megalkotasa, amelyek célja, hogy az allami alkalmazasban
allok a jogszabalyokon tulmutato etikai kovetelményeket is figyelembe vegyék munkajuk soran.
A hivatasetikai részletszabalyok kialakitasa és az etikai eljarasrend létrehozasa a kozszolgalati
tisztviselokrdl szold 2011. évi CXCIX. torvény 29. § (6) bek. ¢) pontja alapjan a Magyar
Kormanytisztvisel6i Kar feladata, de ugyanilyen kotelezettsége van a Magyar Rendvédelmi
Karnak is. E szervezetek létrehozasaval ugyanakkor hangsulyeltolédas figyelhetd meg az
érdekképviseleti szervezetekkel vald kapcsolatok tekintetében is.

A részvételen alapulo miikodés, valamint a tarsadalmi esélyegyenloség eldmozditasat szolgalja
az esélyegyenlOségi terv elkészitése. Az egyenlé banasmodrdl és az esélyegyenlOség
elomozditasarol szolo 2003. évi CXXV. torvény 63. § (4) bekezdése ugy rendelkezik, hogy ,, Az
otven fénél tobb személyt foglalkoztatd koltségvetési szervek és tobbségi allami tulajdonban
alld jogi személyek kotelesek esélyegyenldségi tervet elfogadni.”

A tarsadalmi-gazdasagi fejlodés felgyorsulasaval fontos szempontta valt annak
fenntarthatosaga is. Ez els6sorban az uj beruhazasokhoz kotodik és a fejlesztési-tamogatasi
dontések soran jelenik meg. Itt mar megfigyelhetjik az unios dontéshozas kozvetlen hatasat is,
mivel e szabalyokat a Tanacs 1083/2006/EK rendelete az Europai Regionalis Fejlesztési

" Magyary Zoltdn Kozigazgatas-fejlesztési Program (2011) (2012)
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Alapra, az Eurdpai Szocialis Alapra és a Kohézids Alapra vonatkozo altalanos rendelkezések
megallapitasardl szabalyozza. A kozvetleniil alkalmazhatd rendelet a tamogatasok egyik
horizontalis alapelveként (17. cikk) hatarozta meg a fenntarthato fejlédés biztositasat.

A korrupcidoval szembeni fellépés és a szervezeti integritds erdsitése ugyancsak uj
kovetelményként jelenik meg az allamigazgatasi szervek miikodéséhez kapcsoloddan.
Integritas alatt az allamigazgatasi szerv miikodésének a ra vonatkozo szabalyoknak, valamint a
hivatali szervezet vezetGje és az iranyitd szerv altal meghatarozott célkitliizéseknek, értékeknek
és elveknek megfelel6 mikodését értjiik. Korrupciomegel6zési intézkedési terv elkészitését az
allamigazgatasi szervek integritasiranyitasi rendszerérdl, valamint az érdekérvényesiték
fogadasanak rendjérdl szold 50/2013. (I1. 25.) kormanyrendelet 3. § (1) bekezdése irja eld éves
gyakorisaggal 2013-tdl.

2.4. Stratégiai tervezés

A Magyary Program el8bbiekben ismertetett példaja jol mutatja, hogy a kozigazgatas stratégiai
szempontok szerinti fejlesztése hogyan kapcsolodik 6ssze a jé kormanyzas kovetelményeivel,
és ez hogyan hat kozvetetten és kozvetleniil a személyuigyi feladatok ellatasara. Ezen stratégiai
célok elérése érdekében az emberi eréforras gazdalkodas stratégiai szerepe szembet(ing, annak
e szintre emelése elengedhetetlen. A stratégiai szintre emelés érdekében a kozigazgatasban
megvaldsitott atfogd fejlesztési projektek kiemelt jelentGséggel birtak. A szervezetfejlesztést
célzo europai unios palyazatok az elmult években igen nagyszamban jelentek meg. E palyazatok
altalaban az egész szervezetet érintd komplex fejlesztési programokat irtak eld, de szamos
koziluk egy-egy funkcio fejlesztését célozta, igy, a hatékonyabb mikodés kialakitasanak
tamogatasara jott létre.

Ilyen stratégiai szempontbdl kiemelkedd tertiletté valhat hosszu tavon a sokaig elhanyagolt és
Llenézett” foglalkozas-egészségiigy. Torténeti attekintése soran azt tapasztaljuk, hogy az
egészséget sokan a ,nem betegség” allapotaval azonositjak. A World Health Organization
(WHO) megfogalmazasa szerint az egészség nemcsak a betegség, illetve a fogyatékossagok
hianya, hanem a teljes testi, lelki, és szocialis jolét allapota.

A megfogalmazasok, meghatarozasok barmelyikét is vetjik elemzés ala, ugyanarra az
alapkovetkeztetésre juthatunk. Ez pedig a munkahelyek kiemelt szerepe. Barhonnan is
kozelitiink, el6bb-utobb a munkahely egészségre vald befolyasa fokuszpontba keriil.
A egészségi allapot romlasa, valamint fejlesztése egyarant jelen lehet a munkahelyen. Az
egészségi allapotra hatd tényezdk szambavétele és értékelése tobb szempontbdl elvégezhetd.
AWHO 4&ltal megfogalmazott'™ egyik hatds struktura alapjdn az egészségre hatd tényezSk
legfontosabb harom elemére a munkahelynek kozvetlen és jelentds rahatdsa van. Az életmod
(taplalkozas, problémamegoldas, testmozgas, karos szenvedélyek stb.), a kornyezet
(munkakornyezeti tényezok), az egészségugyi ellatorendszer (foglalkozas-egészségligy és az
yallami  egészségligy” szinergiaja) folyamataiban rejld egészségfejlesztési lehet8ségek
kibontakoztatasa a munkahelyi szintéren hatékonyan valdsulhat meg. E kedvezd feltételek
tehetik a mindinkabb felértékel6ds egészséget az emberi erdforras-gazdalkodas kiemelt
stratégiai elemévé.

15 JUHASZ A. (2007): Az egyén, és a szervezet fokuszi munkahelyi egészségfejlesztés, Doktori disszertdcid
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3. Akutatasi eredmények értékelése

Jelen bekezdés a kutatas eredményeinek elemzését targyalja. A bevezetd rész illetve az elméleti
attekintéssel megegyezd strukturaban dolgoztuk fel a kérdéseket. A kovetkez6kben tehat azt
vizsgaljuk, hogy HR terilet altal ellatott személyligyi szolgaltatasok humanfolyamatai és azok
funkciéi hogyan és milyen formaban, milyen megitélés mellett mikodnek. A kérddoiv
Osszeallitasa soran a kérdéskor teljes koru vizsgalatara torekedtiink. A vizsgalat az alabbi
tertiletekre terjedt ki:

a) A kozszolgalatban hasznalt - HR tevékenységet tamogatd - informatikai rendszerek
szerepe;

b) A munkaiigyi kapcsolatok helye és szerepe;

c) A jé kormanyzashoz kothetd tevékenységek vizsgalata, helye és szerepe a kozszolgalat
szervezeteiben;

d) Palyazatitevékenység helye és szerepe a kozszolgalat szervezeteiben;

e) Foglalkozas- egészségligyi rendszer miikodése, szerepe.

3.1. A Moddszertan

A vizsgalat soran hasznalt modszertani elemeket a mintaszamhoz igyekeztiik alakitani, mivel a
szordodas nem egyenletes eloszlasu az egyes hivatasrendeket tekintve. Nagy kiilonbség
tapasztalhato a kiilonbozo beosztasokban 1évé munkatarsak szama kozott is. Ezért a kutatas
értékeinek elemzésekor arra torekedtiink, hogy a legtobb informaciot hordozod értékeket
jelenitsiik meg. Az adatok relevanciajatol fliggden hataroztuk meg az elemzés moddszerét az
egyes f6 kérdéscsoportok esetében. Az elemzések soran figyelembe kellett venniink a 360 fokos
technika eldnyeit és hatranyit is, ennek alkalmazasa soran a HR-es munkatarsakon és
vezetOkon kiviil a szervezetben egyéb teriileten dolgozd munkatarsakat is megkérdeztiik.
Minden kérdés estében vizsgaltuk a valaszaddk szamat és aranyait foglalkozasi agazati elosztas
szerint. Igy lehetdségiink nyilt, hogy az egyes &gazatok kozotti kiilonbségekrdl vagy
egyezOségekrol is adatokat gyujtsiink. A bontas lehetdséged ad szamunkra, hogy az egyes
tertiletek eredményei szerint specifikus fejlesztési akciokat dolgozzunk ki.

Néhany esetben a valaszadok beosztas szerinti bontasara is sor kertilt, mely tovabbi adatgyujtésre
ad lehetdséget a fejlesztési szempontok meghatarozasakor. Megjegyezendd, hogy az 6nértékelés
soran minden estben megfigyelhetd a sajat teljesitmény feliilértékelése, mely természetes jelenség.
Az 10%-ot meghalado felértékeléssel lehet szamolni minden kérdés esetében, mely egyrészt a
személyzetisek sajat megitélésének pozitivabb értékelésébdl adddik, masrészt a kollégak is ugy
érzik, hogy pozitivabban kell beallitaniuk sajat munkatarsaik teljesitményét.

A kutatasban részt veve szerveket az alabbi felosztas szerint kiilonitettiik el:

e Allamigazgatds: minisztériumok, kormanyhivatalok, jardsi hivatalok, autoném szervek,
6nallo szabalyozd szervek

e  Onkormanyzati igazgatas: févarosi és megyei dnkormanyzatok, telepiilési dnkorményzatok
e Rendvédelem: Belligyminisztérium, Orszagos Rendér-fékapitanysag, Orszagos
Katasztrofavédelmi Féigazgatosag és a Biintetés-végrehajtas Orszagos Parancsnoksaga,
valamint ezen szervezetek hattérintézményei.

A kérddivekre adott valaszok szama a kézponti kozigazgatasban érte el a legmagasabb szintet,
ezért az eredményeink is ezen a teriileten a leginformativabbak. A honvédelem értékeit — az
alacsony mintaszam miatt - nem tudjuk felhasznalni az eredmények értékelése soran.
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3.2. Az emberi eroforras rendszerek informatikai tamogatasa

Altaldnossdgban elmondhaté, hogy a munkatdrsak informatikai rendszerre vonatkozd
informacioi rendkiviil hianyosak, hiszen atlagosan a valaszt adok felének (47%) nincs
tudomasa arrdl, hogy a HR tevékenységének tamogatashoz hasznal-e informatikai
rendszereket. Ezen Osszesités tartalmazza a HR-esek valaszait is, mely arra enged
kovetkeztetni, hogy a munkatarsak legnagyobb részének egyaltalan nincsenek informacioi
ebben a kérdéskorben. Vélelmezhetd, hogy integralt rendszereket kevés helyen hasznalnak a
szervezetekben.

Mar az a tény is ezt a kijelentést igazolja, hogy az allamigazgatasban dolgozok kozel 80%-a nem
tudja, hogy milyen informatikai rendszereket hasznalnak az emberi er6forras gazdalkodas
tamogatasahoz. A beosztasok szerinti bontds alapjan elmondhato, hogy egyedil a HR teriileten
dolgozok ismerik ezeket a szoftvereket és ez alapjan kizarolag ok is kezelik oket.

Az dnkormanyzatok és a rendvédelmi szervek esetében mar arnyaltabb ez a kép, 6k mar sokkal
tajékozottabbak az informatikai rendszerek tekintetében. Az elGbbi esetében 22% ugy gondolja,
hogy egy, a rendvédelmi szervek esetében pedig 30%, hogy tobb rendszert hasznalnak a
szervezetnél. Az utdbbi esetében is hasonldéan alakulnak az aranyok. Az alabbi tablazatban
feltliintettiik fel a pontos adatokat:

egy rendszert | tobb rendszert nem -
hasznalunk hasznalunk hasznalunk
allamigazgatas 7% 10% 4% 79%
6nkormanyzati
igazgatds 22% 31% 7% 39%
rendvédelem 25% 35% 4% 34%

1. abra: Informatikai rendszerek elterjedtsége

A valaszok részletesebb elemzése alapjan az allamigazgatasban dolgozok koézel 70%-a ugy
gondolja, hogy a személyligyi és munkaiigyi adminisztracio, valamint a bérelszamolas
tamogatasahoz hasznalnak informatikai rendszert. Hasonléan magas eredményt ért el a
cafeteria kezeléséhez bevezetett rendszer (64%). 50% korili eredményt ért el a
teljesitményértékelés, valamint a jelenlét és szabadsag nyilvantartas kezeléshez hasznalt
rendszer. A vizsgaportal, illetve az e-learninges képzések szervezésére kialakitott rendszerrdl
elmondhato, hogy a felhasznalok egyharmada valaszolta, hogy hasznalja a szervezet.

Az 6nkormanyzatok esetében a legmagasabb értéket szintén a munkatiigyi adminisztracio és a
bérelszamolas tamogatasahoz hasznalt szoftver kapta. Emellett megjelenik a munkaidd és
szabadsag, tovabba a cafeteria nyilvantartas, mindkett6 81,8%-os értékkel. Tovabba a
megkérdezettek 50%-a a teljesitményértékelés és a vizsgaportalok muikodését is megemliti.
A t6bbi, altalunk megemlitett alkalmazas csak néhany szazalékkal van jelen, ezek az értékek is
alapvetden a HR tevékenységet végzok valaszait jelolik.

A rendvédelemben az el6zéekhez képest modosulni latszanak az értékek. Itt a személyligyi
adminisztraciohoz kotott programok szintén magas emlités szamot értek el (85,5%), azonban a
bérelszamolashoz kapcsoldodd rendszert mar csak a dolgozok koézel 50%-a jelolte meg.
Ugyanilyen eredmények sziilettek a TER (49,4%), a munkaidd, a jelenlét nyilvantartds (51,8%)
és cafeteria esetében is. Erdekes azonban, hogy a vezetSi adatbankot és a vizsgaportdlt a
rendvédelemben dolgozok egyharmada emlitette, hiszen a portal mar tobb éve jelen van a
rendészeti vizsgaztatasban.
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Az alap személyligyi rendszer tamogatasara mar tobb évtizede bevezették a jelenleg hasznalt
programokat, vagy azok valamely elddjét. Ismertségik valdszintileg ebbdl adddik. A fent
elemzett kérdés kizardlag olyan programok hasznalatara kérdezett ra, melyek a piaci szféraban
mar mukoddoképesnek bizonyultak. Lathato az eredményekbdl, hogy a munkatarsaknak csak
azon programok hasznalatardl van tudomasuk, melyek mar hosszabb ideje mikodnek a
szervezetben. Ebbdl kiindulva levonhaté az a kovetkeztetés, hogy azok a programok, melyekre
kevés emlitésszam érkezett, jelenleg is mikodnek, azonban nem elég hosszu ideje ahhoz, hogy
ez az informacio mindenkihez eljusson. Ezekbdl az eredményekbdl is kitlinik a szervezeten
beliili informacidaramlas, illetve kommunikacié nehézkessége.

Az alabbi abran lathatd, hogy a felhasznaldk milyen informacioval rendelkeznek sajat
szervezetikre vonatkozdan, valamint arrdl is képet kaphatunk, hogy milyen jellegdi
informatikai rendszereket hasznalnak a kozszolgalatban:

16%
e-keretrendszer az e-learninges, blended learninges 7 2991
()
a képzések, tovabbképzések, vizsgaztatasok 31% 50%
’ ’ ’ (4
oktatasszervezéséhez I 37%
P s P L 4%
mindségbiztositasi rendszer mikodtetéséhez °9%
. 9%
6%
munkakor és munkaerd tervezéshez 9%
0%
L 11%
VIR (Vezet6i Informacios Rendszer) 9%
I 17%
L. ., 49%
a cafetéria kezeléséhez ’ 82%
—— 649
HR controllinghoz  8,00%
controllinghoz
= 810%
L, 2,40%
webes Onkiszolgalashoz 7 18,20%
B 510%
munkaidé- szabadsag- jelenlét- hidnyzasok 51,80% 81.80%
nyilvantartasahoz I 51,90% =1
a TER végrehajtdsdhoz, az eredmények 49,45(‘)1‘7%07
nyilvantartasahoz I 46 A0% 0
, R P~ , 31,30%
utanpotlasi és vezetdi adatbankok muikodtetéséhez 4.50%
B 460%
, . s , 8,50%
toborzashoz, kivalasztashoz 9,10?%
B 5,10%
. , S L 10,80%
munkakor-elemzések és értékelések elkészitéséhez 18,20%
mmm— 16,00%
személyiigyi és munkaiigyi adminisztracid, 85,50%
o, , 81,80%
nyllvantartasok, = 68,80%
, , , _ , 47,00%
bérszamolashoz, tb-nyilvantartashoz ’ 68,20%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

rendvédelem oOnkormdanyzat m dllamigazgatas

2. abra: Milyen funkcidk tdmogatdsdahoz haszndlnak informatikai rendszereket a kozszolgdlatban?
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Arra kérdésre, hogy kik kezelik a rendszereket, és kinek milyen mértékig van ezekhez
hozzaférése, egyonteti valaszok érkeztek. Mindharom teriileten a megkérdezettek nagyobb
része gondolja ugy, hogy a teriiletért felel6s szakembernek van teljes kord hozzaférése a
rendszerekhez és sokkal kevesebb ez az arany a tobbi beosztas tekintetében. Valdszintsithetd,
hogy ez abbol adddik, hogy 6k koordinaljak a folyamatokat

Az eredmények az 6nkormanyzatok esetében mutatjak ezt a tendenciat a leghatarozottabban
(75%). Erdekes azonban, hogy ez az ardny az énkorményzatok esetében a legmagasabb, attél
fliggetleniil, hogy ezek a szervezetek a legkisebbek, ahol a HR szervezeti egysége is alig néhany
f6 korul alakul.

Az allamigazgatas és a rendvédelem esetében a vélelmezett hozzaférés aranya 50% koriili
értéket mutat. Erdekes jelenség, hogy a vélaszaddk 30%-a gondolja gy, hogy a felsd vezetSk
teljes hozzdféréssel rendelkeznek a személyiigyi rendszerekhez. Alldspontunk szerint a felsd
vezetOk vélelmezett teljes kord hozzaférése a szervezeten beliili bizalmatlansagra utalhat,
illetve ez a kozpontositott szervezetiranyitas egyfajta visszatiikrozédése. A beosztas szerinti
vizsgalat eredménye szintén ezt a feltevést latszik igazolni, hiszen leginkabb a kozépvezetdk és
a beosztott munkatarsak vélelmezik a fels6 vezetSk részérdl a teljes hozzaférést.

A kozigazgatas terliletén a vart eredményt hozta a rendszerekhez vald hozzaférés hianyara
vonatkozd kérdés. A megkérdezettek fele ugy gondolja, hogy a beosztott munkatarsaknak nincs
a rendszerekhez hozzaférésiik. A tobbi kategdridban az értékek eloszlanak, viszont meglepd az
a feltevés a valaszaddok 27%-t0l, hogy HR szakfelel6snek nincs hozzaférése a személyligyi
rendszerekhez. Feltehet6en ebben az esetben a vezet6knek tulajdonitjak ezt a tevékenységet.
A felsé és kozépvezetlk esetében ez az arany 10 — 10%-ot mutat.

A beosztasok szerinti bontasban az tapasztalhato, hogy még a HR munkatarsak esetében is
megoszlanak a vélemények. Egyértelmien a beosztottak férnek hozza a rendszerekhez
legkevésbé, de lathato, hogy a felsé vezetdk emlitése is a legtobb esetben 30% feletti értéket
mutat. Véleménylink szerint ez annak tudhatd be, hogy a fels6 vezet6knek mar nem
tulajdonitanak olyan funkcidt, melyhez sziikséges lenne az informatikai rendszer hasznalata.
Ebbdl is az a megallapitas szlirhetd le, hogy az integralt HR rendszerek, vagy vezetést tamogato
rendszerek nincsenek jelen a kozigazgatasban.

Az a kérdés, hogy a munkatarsak frissithetik-e sajat adataikat a HR rendszerekben, feltételezi,
hogy létezik olyan informatikai feliilet, melyeken megvaldsulhat ilyesfajta tevékenység.
Arendszer hasznalatara vonatkozo kérdésekben jol lathatd, hogy viszonylag kevés ilyen
rendszer muikodik jelenleg a kozszolgalatban, mivel elsGsorban az ILIAS és az RVKI portalon
keresztul valosulhat meg ez a funkcid. Feltevésiinket bevaltottak az eredmények, hiszen a
valaszadok tobb mint fele ugy vélekedett, hogy a HR szakfeladatot ellatok modosithatjak sajat
adataikat rendszerben. Az eredmény mindharom foglalkozasi teriilet tekintetében megegyezik.
Szintén mindharom teriiletre igaz, hogy a beosztott munkatarsak érték el a masodik
legmagasabb értéket (22-24% kozotti megoszlas). A kovetkezé mutatd is ezt a feltételezést
igazolja, hiszen arra, hogy a munkavallald adatait is csak a HR mddosithatja, az allamigazgatas
esetében 71% gondolja helytallonak. Ez alapjan akar az a kép is kibontakozhat, hogy a HR
ezeket az informaciokat monopolizalja. Amikor a szervezeti mikodés stratégiai szempontu
megujitasa a cél, akkor ennek elengedhetetlen feltétele, hogy ne csak a felsé vezetSk vonjak be a
dontésekbe a HR munkatarsait, de a HR is nyitott legyen az egytittmiikodésre, azaz a relevans
informaciokhoz vald hozzaférést mind a munkatarsak, mind az érintett vezetSk szamadra
biztositsa. Ennek elsé és egyben az adminisztrativ terheket is csokkentd lépése lehet az
alapadatok munkatarsak altali karbantartasa, frissitése.
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A legtobb rendszerhasznalatra vonatkozo kérdés esetében nagy szdras tapasztalhatd, mely
véleménylink szerint elsGsorban azzal indokolhatd, hogy a munkatarsak kevés informacioval
rendelkeznek a hasznalt rendszereket illetGen.

Tapasztalhato, hogy a személyligyi folyamatok tobbsége jelenleg papir alapon muikodik, egyediil
a személyligyi adminisztrativ feladatok esetében hasznalnak szoftvereket. Kevéssé mikodnek
olyan programok, melyen keresztiill komplexebb folyamatok ellatasara, példaul munka-
szervezésre és dokumentumkezelésre is lehetdség van.

Az eredmények alapjan elmondhato, hogy az 6dnkormanyzatoknal a legnagyobb aranyban a
személyligyi nyilvantartast kezelik informatikai rendszerben, ezenkiviil a munkaidd és
szabadsagok, valamint a jelenlét nyilvantartasat, tovabba a cafeteriat vezetik kiilon szoftver
segitségével.

A kérdoivben megkérdeztiik, hogy azoknal a szervezeteknél, ahol hasznalnak informatikai
rendszert a humanfolyamatok tamogatasahoz, ott milyen szoftvereket hasznalnak. Az
eredmények azt mutatjak, hogy a legtobb szervezetben a személyligyi nyilvantartas
kezelésének tamogatasahoz vezettek be informatikai eszkozoket. Az eredményekbdl jol lathato,
hogy foglalkozasi teriiletenként eltérd, hogy milyen informatikai alkalmazasokat hasznalnak a
szervek. Egységes, integralt informatikai tamogatas nem jellemzo a kézigazgatasban.

Személyligyi nyilvantartas:

Az allamigazgatasban a preferalt személylgyi szoftver a Wintiszt (a koztisztviseldi
humanpolitikai tevékenység teljes korli tamogatasa, szabalyainak automatikus
alkalmazasaval), mely kozigazgatas-specifikus modulokat tartalmaz és kezel. Mind a
minisztériumokban, mind kormanyhivatalokban egyarant hasznaljak ezt az alkalmazast.

A Kormanyzati Személyligyi Szolgaltaté Rendszer (KSzSzR) koézponti adatbazisra épiild,
egységes alapokon megvalosulo, modularis felépitésii személyugyi nyilvantartas és integralt
emberi eréforras-gazdalkodasi rendszer, amely képes kiilsé informatikai rendszerekhez is
kapcsolodni. A KSZSZR rendszer lehet alkalmas az integralt HR tevékenység tamogatasara,
hiszen tobb funkcidét is képes tamogatni, hiszen szamos funkcidé kapcsolathaté az
alapnyilvantartashoz.

Az 1j belépdk bejelentésének kotelezettsége megsziint, 2012. julius 1-jei hatallyal pedig mar a
Magyar Kormanytisztvisel6i Kar kezeli a kozponti kozigazgatasban a kormanytisztvisel6k
adatait. Véleményunk szerint ebbdl adodnak az alacsony értékek is. Az allamigazgatasban
15,5%, az onkormanyzatok esetében pedig 13,6% a KSzSzR ismertsége.

Az integralt HR rendszerek kozé tartoznak a Preodesy, a Perbit és a Perbit views elnevezésti
programok, melyeket a korabbi években ugyan hasznaltak, de jelenleg ezek gyakorlatilag nem
mukodnek a kozigazgatasban egy szervezetnél sem. A Preodesy-t a kozigazgatason (4%) és a
rendvédelmen belil (4,9.%) hasznaljak, a Perbit views-t az eredmények alapjan a
kozigazgatasban dolgozo valaszaddok 3%-a, az onkormanyzatiak pedig 4,5%-a ismeri. A Perbit
nevi program teljesen ismeretlen a munkavallalok szamara. Az eredmények arra utalnak, hogy
azok a munkatarsak, akik régebb ota dolgoznak a kozszolgalatban, még emlékeznek ezekre a
rendszerekre.

Humadn- és bériigyviteli rendszerek:

A bérugyviteli rendszerek kevéssé ismertek a munkavallalok korében, ezeket a szoftvereket
kizardlag a szakfeladatot ellatd munkatarsak kezelik, ebbdl addddan név szerint is csak az 6
szamukra kozismertek. Ebbe a korbe tartozik az Opus, a Nexon és az Oracle.
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Ezek a rendszerek onalléan miikodnek a kozigazgatasban, pedig szintén alkalmazhatdak
lennének integralt rendszer részeként. Alkalmazasuk a folyamatokat és az ugyvitelt
nagymértékben megkonnyitené. Talan ennek a kérdésnek tovabbi vizsgalata érdekes
kérdéseket vetne fel arra vonatkozodan, mely teriileteken, hogyan lehetne a személyugyi
programokhoz kotni.

Vizsga- és képzésszervezés:

A kovetkezo rendszerek - attol fliiggetlentil, hogy a képzési és vizsgaportal elnevezést kaptak —
kizardlag a vizsgaszervezést és a vizsgajelentkezést bonyolitjak. A képzések szervezésére egy
szerv esetében sem hasznaljak a portalt, habar mindkét program alkalmas ilyen jellegd
feladatok tamogatasara is, és vélhetden a szervezdknek jelentds segitséget nyujtana, hiszen az
adminisztrativ terheket nagymértékben csokkentené.

A Rendészeti Vezetbképzési, Tovabbképzési Vizsgaportdl népszerlisége értelemszertien a
rendvédelemben a legmagasabb, hiszen ebben a korben a legmagasabb a latogatottsaga is.
A valaszaddk kozel 20%-a nevezte meg a vizsgaportalt. Ennek oka valdszintleg az lehet, hogy
hasznalata még nem terjed ki minden oktatasi tevékenységre, csak azok egyes részleteire.

A kozigazgatasi szervek szamdra létrehozott vizsgaportalon keresztil torténik a
kozigazgatasi vizsgdkra vald jelentkezés. Erdekes, hogy a munkatdrsak 22-23%-a emlitette ezt
a honlapot, hiszen a kozigazgatasi vizsgak kotelezbek a tisztviselGk szamara. Valdszintisithetd,
hogy a Nemzeti Kozszolgalati Egyetem honlapja ujnak szamit és kevés id6 allt rendelkezésre
ahhoz, hogy a rendszert a felhasznalok megismerjék.

Az ILIAS rendszer a képzésekhez csoportosithatd, ennek célja szintén az oktatasszervezés és
az e-learning anyagok kezelése. Az eredmények alapjan elmondhatd, hogy kis mértékben
hasznaljak ezt a portalt az allamigazgatas tertiletén (kozigazgatas: 6,1%, onkormanyzat: 4,5%).

Egyéb specialis informatikai rendszerek:

Erdekes az a jelenség, hogy a KIH Teljesitményértékelés moduljat a kitsltSk dtlagosan 24%-a
emlitette meg, hiszen a TER bevezetésére 2013. julius 1-én keriilt sor minden
kormanytisztviselS és hivatdasos allomanyura nézve. Az eredményekbdl jol lathatd, hogy a HR
szakfeladatot ellatok, valamint a vezet0 beosztdasu munkatarsak ismerik a programot,
esetiikben szinte 100% az ismeretség aranya. Ez alapjan elmondhato, hogy a beosztottaknak
nemecsak az informatikai rendszerrel kapcsolatban hianyosak az informacidik, hanem az egész
teljesitményértékelés folyamataval is, hiszen maga az értékelés lebonyolitasa is a portalon
keresztil torténik.

A Kozigallas elektronikus palyazati portal hasznalata szintén nagy aranyban jelenik meg az
eredményekben. A honlapon a koézigazgatasi szervek jelentethetik meg tures allashelyeiket,
melynek publikalasa korabban altalanos jogszabalyi kotelezettség volt, azonban portalon
azoknak allaspalyazatoknak meghirdetésére is van lehetdség, melyekre nem vonatkozik
jogszabalyi eldiras.

Féleg az onkormanyzatok ismerik a portalt, ennek nagy valdszinlséggel az az oka, hogy a
kozalkalmazotti allasok esetében kotelezd a palyaztatas. Az allamigazgatas esetében nincs
jogszabalyi kotelezettség az tlres allashelyek nyilt palyazat alapjan torténd betoltésére
vonatkozdan. Véleményiink szerint a valaszok eloszlasa is e jogi helyzetre erre enged
kovetkeztetni.

A KIH MAR rendszert szinte teljesen ismeretlen a megkérdezettek korében, egyedil a
rendvédelem teriiletén ért el 2,5%-ot azoknak az aranya, akik megjelolték a programot.
A kozszolgalat masik két vizsgalt teriiletén egyaltalan nem ismerik.
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SAP integralt rendszeralkalmazast f6ként a honvédelemben alkalmaznak, a honvédelem
vizsgalatat azonban elhagytuk ebben a kutatasban az alacsony mintaszam miatt.

A rendvédelemben hasznaljak a Szenyor (személylgyi nyilvantartd rendszer) szoftvert.
A programot alkalmazzak iktatasra és egyéb ugyviteli folyamatok lebonyolitasara is. Az
eredményekbdl lathato, hogy a rendvédelemben alig néhany emlitésszam érkezett a ,,nem
tudom” kategoriara. Vélelmezhetd, hogy a Szenyor rendszerben tébb funkcio is elvégezhetd,
szamos helyen az lgyviteli folyamatokat is ezen a rendszeren keresztiil bonyolitjak, ebbdl
adddik, hogy a munkatarsak nagy része, 84%-a ismerte a programot.

Az alabbi abran az informatikai szoftverek alkalmazasanak gyakorisagat lathatjuk a kérdoivet
kit6ltok szerint:

dllamigazgatds

6nkormdényzat

rendvédelem

S

0,0% 10,0% 20,0%» 30,0 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0% 90,0% 100,0%

| KSZSZR B Wintiszt H SAP H Szenyor B Oracle
B Nexon H Opus B Peodesy M Perbit B Perbit views
m Orgwere mJ.D. Edwards HR ~ m RVKI H KT Vportal ILIAS

3. dbra: Milyen tipusu szoftvereket haszndlnak a kozszolgdlatban?

Lathato, hogy egyre inkabb elterjed a kozszolgalatban az egyes HR funkciok elektronikusan
torténd bonyolitasa, mint példaul a teljesitményértékelés vagy a munkakorelemzés. Azonban
az eredményekbdl egyértelmiien kitlinik, hogy integralt HR rendszerek hasznalatara szinte alig
van példa, csak néhany szervezetben taldlkozhatunk vele. A szakirodalom szerint a HR
rendszerek f6 fejlédési iranya az integracio és ezek stratégidban vald felhasznalasa. Lathato,
hogy a kozigazgatasban ez az integralt rendszer kialakitdas még varat magara. Ily modon a
HR stratégiai szerepe az informatikai rendszerek hianyossagai miatt is hattérbe szorul.
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3.3. Munkaiigyi kapcsolatok

Lathatd, hogy a valaszaddk atlagosan fele szerint 1étezik kollektiv szerz8dés a szervezetiikben.
Az allamigazgatasban 15%, az onkormanyzat és a rendvédelem esetében joval magasabb ez a
szam. Az el6bbi 46%, utobbi pedig 57%-ot ért el. Ekkora mennyiségii igen valasz azért
megdobbentd, mert a kollektiv szerzddés a Munka torvénykonyvéhez kotott szabalyozasi keret.
A kozszolgalatban dolgozok szamara kizardlag a kozalkalmazottak esetében van lehetOség
ebben a formaban vald alkalmazasara. Valdszintinek tartjuk, hogy a kollektiv szerzddés és az
érdekképviselet fogalma is talan 6sszemosodik a valaszadoknal. Hasonlo a helyzet az Gizemi
tanacs intézményével kapcsolatban is, a kollektiv szerzédéshez hasonldoan ezt is a Munka
torvénykonyve szabalyozza. Viszont az e kérdésre vonatkozo eredmények minden teriileten
messze elmaradnak a kollektiv szerzddéséhez képest. Vélelmezhetd, hogy ezzel a fogalommal
mar joval kevesebbet talalkoznak a valaszadok a kozbeszédben, igy kevésbé kozismert.

Az alabbi abran is jol lathatd, hogy szakszervezetekkel kapcsolatban is bizonytalanok a
valaszadok. Az onkormanyzatok esetében a valaszadok kozel fele jelolte meg, hogy miikodik
szervezeténél szakszervezet. Az allamigazgatasban ez az arany mar joval kevesebb.
Vélelmezhetd, hogy a szakszervezetek és az egyéb érdekképviseleti szervek aktivitasa csokkent
az elmult néhany évben, illetve relevans érdekképviseleti tamogatast sem tudtak nyujtani
tagjaik szamara. Ennek igénye hivta életre a Magyar Kormanytisztviseloi Kart, mely a
szakszervezetek egyes funkecioit at is vette megalakulasaval.

A rendészeti teriileten dolgozok mar joval tudatosabbak, itt kozel 70% volt azoknak az aranya,
akik feltételezik a szakszervezet jelenlétét. Az eredménybdl arra is kovetkeztethetiink, hogy a
rendvédelmi dolgozok szakszervezetei hosszabb multra tekintenek vissza, illetve jobban
beagyazottak a munkahelyeken, mint a tisztviseldi szakszervezetek.

Erre utal az is, hogy a rendvédelemben dolgozok kozel 80%-a szamara ismerds a szakszervezet.
A kozigazgatasban a Magyar Kormanytisztvisel6i Kar jelenléte viszonylag uj kelett, ezért
nem meglepd, hogy a megkérdezettek fele szamara nem ismert létezése. Azon személyek, akik
szamara ismert az MKK létezése és tevékenysége, legnagyobb részt a vezeték és HR
munkatarsak koziil keriilnek ki. Az eredmények azt mutatjak, hogy a HR szervezetben dolgozdk
kozel haromnegyedének van tudomasa a szervezetrdl, a kozépvezetSk esetében pedig ez az
arany joval kevesebb. A fels6 vezetok szamara az MKK egyértelmtien ismert, ez valdszintleg
abbdl adddik, hogy a felsd vezetdk az els6dleges kapesolattartdk ezen tevékenység tekintetében,
tovabba az MKK elnodke korabban maga is minisztériumi felsé vezetd volt. Az alabbi abran is
lathato, hogy a rendvédelem dolgozdinak kozel 80%-a ismeri a Magyar Rendvédelmi Kar
szerepét és funkecioit.

Az eredmények alapjan Osszességében elmondhato, hogy a személyuigyi szolgaltatasok ezen
témakoréhez tartozo funkeioi kevéssé ismertek a munkatarsak kozott. A fogalmak lathatdan
nem egyértelmuiiek, ami alapvetden azt mutatja, hogy a tisztviselok alapvetd jogaikkal, valamint
személyes adataik kezelésével kapcsolatos ismeretei is hianyosak.
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4. abra: Milyen szervezeteket ismernek a kozszolgdalatban dolgozdk?

A partnerségi viszonyra vonatkozo valaszok szintén a fent emlitett kovetkeztetést latszanak
megerdsiteni, miszerint a kozszolgalatban dolgozok kevés ismerettel rendelkeznek az
érdekvédelmi szervezetek mikodésére vonatkozdan. Az eredmények viszonylag nagy szorast
mutatnak, az egyes valaszok kozott azonban messze a legmagasabb eredmény a ,,nem tudom”
jelolés kapta. Az allamigazgatasban a valaszaddok tobb mint kétharmada jelGlte, az
onkormanyzatok talan jobban belelatnak e viszonyokba, itt mar csak a valaszadok fele volt
tajékozatlan. A legtudatosabbak itt is a rendvédelem dolgozoi. Veliikk kapcsolatban ismét
elmondhatd, hogy a rendészeti teriileten van hagyomanya a szakszervezeti és az
érdekképviseleti tevékenységnek. Az egylittmiikodés mértékére adott valaszok mindharom
tertilet esetében hozzavetdlegesen egyenlé aranyokat mutatnak.

Arra vonatkozdan, hogy kik tartjak a kapcsolatot a fent emlitett szervezetekkel, szintén
nagyaranyu azoknak a szama, akiknek nincs informacidja errdl. A kozigazgatasban dolgozo
valaszadok tobb mint fele (54%) jeldlte, hogy nem tud valaszolni a kérdésre. A beosztasi
kategoriak koziil 17,4% gondolja ugy, hogy a munkaltatoi jogkor gyakorlodja a £f6 kapesolattarto,
ez az érték a masodik a sorban (1 szamu melléklet).

Az Onkormanyzatok esetében rendkiviil nagy a szdérodas, szinte minden érték hasonld
nagysagu, talan a munkaltatoi jogkor gyakorldja, illetve a munkaltaté altal megbizott HR
felsGvezets és a megbizott vezetd, tovabba a HR-es k6zosen valaszok tiinnek ki a sokasaghbol.

A rendvédelem esetében még inkabb egyenls eredmények sziilettek, szinte nincs is kiilénbség a
valaszok kozott. Minden valaszlehetdség 20% koriili értéket mutat. Ez az adat azonban arnyalja
a képet. Alldspontunk szerint azok a munkavéllaldk, akik rendszeresen tartjdk a kapcsolatot
vagy odafigyelnek az érdekszervezetek tevékenységére, tisztaban vannak annak céljaval,
kapcsolataival elért eredményeivel. Ebb6l addddan tehat elmondhatd, hogy a szervezet
létezésének tényével tisztaban vannak, azonban a kapcsolattartasra vonatkozo folyamatok
részleteivel mar kevésbé.

Véleménylink szerint elmondhatd, hogy a munkatarsak leginkabb abban az esetben
foglalkoznak a témaval, amikor szilikségiik van a szervezet altal nyujtott szolgaltatasok
egyikére, vagy 6k a kapcsolattartok. Az is realis feltételezés, hogy ezeknek a szervezeteknek a
munkahelyeken beliili kommunikacidja sem megfeleld, megjelenésiik rendkiviil csekély. Sem a
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médidban, sem a szervezetek belsé kommunikacidjaban alig jelennek meg. Ebbdl adddik, hogy
tevékenységiikrol nagyon kevés informacioval rendelkeznek a valaszadok.

A beosztasok szerinti bontasbdl is megerdsodni latszik ez a hipotézis, hiszen leginkabb a felsd
vezetok és HR fels6 vezetdk jelolték meg azokat a szervezeteket, melyek a munkailgyi
kapcsolatok kategdriajaba tartoznak. A beosztott munkatarsaknak az eredmények alapjan
altalaban nincs informacidja az érdekképviseleti szervekrol. Tobb mint 70%-uk jeldlte, hogy
nem ismertek szamara ezek a szervezetek. Ezek koziil is a kozigazgatasban dolgozo tisztvisel6k
esetében figyelhetl meg ez a legnagyobb aranyban.

3.4. Ajo kormanyzashoz kotheto normativ kovetelmények

A jo kormanyzashoz kothet6 normativ kovetelményekre vonatkozo eredmények azt mutatjak,
hogy ezen uj elvarasok mennyire épiiltek be az allami szervek miikodésébe, illetve mennyire
ismertek a kérdoivet kitoltdk részérdl.

Az etikai kodexek jelenléte a kérdGiv valaszainak felvételekor viszonylag rovid, alig néhany
honapos multra tekintett vissza. Ebbdl az kovetkezne, hogy a valaszadok jelentds része nem
ismeri ezen uj kovetelményeket. Meglepd mddon mind az allamigazgatasban, mind a
rendvédelmi dolgozok korében tobb mint 80% volt azoknak az aranya, akik azt allitottak, hogy
szervezetik rendelkezik etikai kddexszel. Ez részben az etikai kdodexek megalkotasa korili
intenziv sajtonyilvanossagnak, részben az érintettek magas szinti érdeklédésének tudhatd be.
Ezen adatoktdl elmarad, de mindenképpen figyelemre méltd az 6nkormanyzatnal dolgozo
valaszadok korében mért 46%-os pozitiv valasz, ugyanis az 6nkormanyzatokra vonatkozo
egységes etikai kodex nem kerult bevezetésre.

Az esélyegyenlOségi tervre adott valaszok nagy szorast mutatnak az egyes foglalkozasi agak
kozott. A legalacsonyabb (25%) és a legmagasabb érték (66%) kozott ket és félszeres kiilonbség
van. Ez azt mutatja, hogy a legalacsonyabb ,igen” valaszt add allamigazgatasi szervek
munkatarsai elott kevésbé ismertek az esélyegyenldségi tervre vonatkozoé szabalyok, 6ket alig
el6zik meg a honvédelmi szerveknél dolgozok (29%), de kétszeresen muljak felill az
onkormanyzati szerveknél dolgozo pozitiv valaszt adok (51%).

A fenntarthatd fejlédési terv kapcsan azt allapithatjuk meg, hogy ismertsége lényegesen
alacsonyabb, mint az esélyegyenléségi tervé. ErzékelhetSsége a honvédelmi teriileten dolgozdk
kozott a legmagasabb (14%), ugyanakkor az 6nkormanyzatoknal dolgozd valaszadok tizede
(10%) nyilatkozott ugy, hogy szervezete rendelkezik fenntarthaté fejlédésre vonatkozo tervvel.
Az viszont tobb mint meglepének mondhatd, hogy az allamigazgatasban dolgozok alig 4%-a,
mig rendészeti szerveknél dolgozok mindossze 1,5%-a allitja, hogy szervezete rendelkezik
fenntarthato fejlédési tervvel. Ez lényegében azt jelenti, hogy e szervek munkatarsai szamara
egyaltalan nem tudatosult a fenntarthaté mikodés fontossaga, valamint az ezzel kapcsolatos
tervezési folyamat.

Az integritas (korrupciodellenes terv) kapcsan egyaltalan nem tekinthetd meglepdnek, hogy a
valaszadok jelentds részre azt allitotta, hogy szervezeténél ilyen nem létezik. A mar hivatkozott
50/2013. (II. 25.) Korm. rendelet a korrupcid-megel6zési intézkedési terv elkészitését elsé
izben 2013. december 31-ig rendeli el. Ehhez képest inkabb az a meglepd, hogy az
allamigazgatasban dolgozok mintegy 11%-a azt allitotta, hogy ilyennel a szervezete
rendelkezik. Ugyanezt a megallapitast tehetjilk a rendvédelmi szervekkel kapcsolatban,
jollehet a kormanyrendelet nem vonatkozik e szervekre. A magas, 30,6%-o0s igen valaszok
aranya inkabb azt mutatja, hogy a valaszadok fontosnak tartjak e kérdéskort, és bar konkrét
informacidval nem rendelkeznek a korrupcidellenes tervrdl, sokan mégis ugy gondoljak, hogy
szervezetiuknek kell(ene) ilyennel rendelkeznie.

21



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

90,0%
80.5% 80.6%
80,0%

70,0% 66.4%
60,0%
51,20
50.0% ;39
40,0%
30.6%
30,0% 25.0%
]
20,0% L0.8%
9.8% 8%
10,0% 3.7% 0 q3 %
P Sk
0,0%
etikai kodex esélyegyenloségi terv  fenntarthato fejlodési integritas terv
terv
allamigazgatas onkorményzat M rendvédelem

5. dbra: Mennyire ismerik a kozszolgdlat dolgozdi a jo kormdnyzdshoz kapcsolodo normativ kévetelményeket

A jogi képviselet témakorét firtato kérdés az el6zetes elvarasoknak megfelel6 eredményt hozta.
A rendvédelemi teriileten dolgozok 41%-a mondta, hogy biztosit a munkaltato jogi képviseletet.
Az allamigazgatasban és az onkormanyzati igazgatasban ez az arany mar joval alacsonyabb,
mindkét esetben ez az arany kozel 20%-os értéket mutat. Ezek alapjan lathatd, hogy ha még
biztositja a munkaltato a lehet6séget sok dolgozd nem tud réla. Ez alapjan szintén elmondhato,
hogy a kommunikacid és a tajékoztatas elmarad az elvarttol.

3.5. Az emberi eroforras szervezeti egységének stratégiai feladatai
3.5.1. Palyazatokra vonatkozo kérdéskor

Ennek a kérdésnek a f6 célja annak felmérése, hogy szervezeti munkatarsak mennyire
tajékozottak a korulottik zajlo fejlesztési folyamatokrdl, azaz mennyire ,lathaté” a HR
munkaja ezen a teriileten.

Az eredmények alapjan - ahogy a mellékletben talalhato tablazatban is jol lathatd - kitlnik,
hogy a munkavallalok tobb mint 90%-anak nincs semmilyen informacidja a HR altal
bonyolitott — nem személyligyi targyu — palyazatokrol és fejlesztési folyamatokrdl. Ez alapjan
arra kovetkeztethetiink, hogy HR marketingje rendkiviill rossz a szervezetekben.
A kommunikacio fejlesztése lehet igy a HR elStt allo elsGdleges fejlesztési teriilet.

A szervezetek szerinti bontasban is lathatd, hogy a HR szervezeti egység tajékozott a
palyazatok tekintetében, azonban ez is csak az elmult 3 év vonatkozasaban mondhato el.
A jovore vonatkozoan szinte senkinek sincs megbizhato informacidja arra vonatkozoan, hogy
milyen fejlesztési palyazatok kertilnek kiirasra, mely nagymértékben neheziti a kézéptava HR
stratégiak tervezetését és megvalodsitasat (2. szamu melléklet).
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3.5.2. Foglalkozas-egészségiigyre vonatkozoé kérdések elemzése

Mint ahogy a bevezets részben is emlitettiik, a foglalkozas-egészségigyi vizsgalat kotelezd a
kozszolgalat — és a maganszektor — valamennyi munkatarsara vonatkozoan. E vizsgalatokat
elsGsorban a belépéshez kotddden bonyolitjak, ennek ellenére a kérdésekre adott valaszok
alapjan nem mindenkiben hagyott maradand6 élményt. Arra a kérdésre, hogy létezik-e a
szervezetnél foglalkozas-egészséglugyi vizsgalat, a megkérdezettek nagy szazaléka valaszolt
igennel, mely nem meglepl. A kozigazgatasban dolgozok 71%-a valaszolta, hogy létezik
vizsgalat, és 20 %-a a ,nem tudom”-mal felelt, és 10%-a valaszolta, hogy nincs a szervezetnél.
Az 6nkormanyzatoknal dolgozok esetében mar 80% szamara ismertek a sziirések, habar még
mindig van 15%, aki szerint nincs ilyenfajta szolgaltatas vagy kotelezettség, de az
informaciohianyban szenveddk itt mar csak megkozelitik az 5%-ot.

A rendvédelemben a munkakorokbdl adoddan lényegesen komplexebb sziirésben vesznek részt
a munkatarsak, mint a civil szervezetek esetében. Ebbdl adoddan a vizsgalatot elvégzését is
sokkal komolyabban veszik. Ez latszik az eredményeken is, mely alapjan elmondhatd, hogy a
rendvédelemben dolgozok 90%-a nyilatkozott ugy, hogy létezik a szervezetben foglalkozas-
egészséglgyi vizsgalat, azonban még itt is marad 7,5% bizonytalan és 2% ,ellenalld”.

Az arra vonatkozo kérdésre, hogy milyen jellegli vizsgalatok vagy szlrések léteznek a
szervezetben, az alabbi abran lathatéak az eredmények:

nem tudom %
egyéb

vezetSk szamadra kiilon elldtas

} 40,0%
haziorvosi szolgaltatdssal bévitett [ 3,0%
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rendvédelem Onkormanyzat M allamigazgatas
6. dbra: Milyen tipusu foglalkozds-egészségiigyi vizsgdlatokat haszndlnak a kézszolgdlatban?

A varakozasoknak megfelelGen a valaszaddk tobbsége az alapszinti ellatast jelolt meg, mely a
jogszabalyoknak megfelel6. Ezeknek az aranya az allamigazgatasban a legmagasabb (81%).
Arendvédelemben megoszlanak az eredmények az alapszintil ellatds és a haziorvosi

szolgaltatassal kibovitett ellatassal. Megemlitendd, hogy 7% az emelt szintd szolgaltatast
jelolte meg, mely arra enged kovetkeztetni, hogy a munkatarsak eltér6 modon értelmezik
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ezeket a kategdridkat. Ahogy mar a bevezetd szakaszban is emlitettiik, a rendvédelemben
dolgozd hivatasos allomanyuak szamadara az alapellatas is joval komplexebb, mint egy civil
munkakorben dolgozo esetében. E munkakorokben nagyobb a fizikai is és a lelki leterheltség is,
mely alapjan sziikséges a magasabb szintd alapellatds biztositasa ezeknél a szerveknél.

Az onkormanyzatok esetében is az alapszintid ellatds érte el a legmagasabb értéket, ezenfeliil
kozel 20% jelolte meg az emelt szintt ellatast. Ezen valaszok foként a HR munkatarsak részérdl
érkeztek, hiszen 6k szervezik az egészségligyi szurdvizsgalatokat. Elmondhatd, hogy ez az
arany a vezetdk részérol a legalacsonyabb, valdszintsithetd, hogy ket érinti legkevésbé az
ingyenes szurdvizsgalatokra valo igény.

Lathato, hogy a dolgozdk nagy szazalékanak az alapellatasrol vannak ismeretei. Ez annak
koszonhetd, hogy a beléptetéshez kapcsolodoan végeztetik el a munkaltatok. A személyligyi
szolgaltatasok soraban ezen teriileten is rejlenek lehetdségek, ha a munkaltato szervezetek e
feladatokat kiemelt, stratégiai célként fogalmazzak meg. A foglalkozas-egészséglgyi
szolgaltatas elvégésre kotelezik a munkaltatdt, ezért egy mar meglévé alapellatas bovitésére is
lenne lehet8ség, ezért a gyakorlatban is konnyebben kivitelezhets. Az munkavallalo egészségi
allapotanak megdlrzése stratégiai szempont is lehet, mely a szervezeti kultura részét képezi.
Fontossaga abban rejlik, hogy mindkét fél részérdl szamtalan elénnyel jar. A munkavallal6 a
szolgaltatas altal folyamatos egészséglgyi ellatasban részesiilhet, szliré- és
kontrollvizsgalatokon vehet részt, mely altal egyrészt az elkotelezettség, pozitiv attitid
kialakulasa a munkaltato felé, masrészt az egészségi allapot is fenntarthato, ebbdl kifolydlag a
munkaltato is szamos elényre tehet szert. A dolgozok jobb egészségi allapota kevesebb tappénz
és szabadsag, hianyzassal jar egytitt, tehat a munka hatékonysaga is nd ezaltal.

A hianyzasi ratak mértékérdl szolo kérdés esetében lathatd, hogy a munkavallalok legnagyobb
aranyban a ,nem tudom” valaszt jelolték meg illetve a két legalacsonyabb kategoria kapta a
legmagasabb emlitésszamot, az 5% illetve 5 — 10%. Ez alapjan kevéssé sziirhet6 messzemend
kovetkeztetés arra vonatkozoan, hogy az egészségiigyi ellatas milyen mértékben sziikséges ez a
fajta tamogatas.
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4. 0Osszegzés, konklizio

Osszességében elmondhatd, hogy az integralt stratégiai menedzsment egyes elemeinek
megvaldsulasara néhany kezdeményezés mar el6késziiletben van, azonban a Magyary Program
altal leirt hatékony kozszolgalati emberi er6forras-menedzsment kialakitasaig még sok
feladata lesz a kozigazgatas fejlesztését végzé szakembereknek. JOl lathatd az integralt,
egymasra épilé funkcidk hianya a szervezetekben az adatmodositas funkcid pozicidhoz
rendelésére vonatkozd valaszokban is, hiszen a munkavallalok egyértelmien a HR-nek
tulajdonitanak minden frissitési funkcidt. Az integralt rendszerekben egy kozremiikodo
személy tobb folyamatot is ellathat, akar elektronikus vezetdi jovahagyasra is lehetdsége van,
ezaltal egy 6nkiszolgalod rendszert mikodtetve.

A részletes 6sszegzést az értékelésnek megfelelGen tobb blokkban végeztik, hogy rendszerében
illeszkedjen a fentebb kifejtettekhez.

Lathato, hogy a humanerd6forras tevékenységet tamogatd informatikai rendszerek kozil a
szervezeteknél a legtobb esetben az alapvetd személyligyi nyilvantartasok miikoédnek. Ezek
mindharom foglalkozasi teriileten a th- és munkatigyi nyilvantartas, a cafeteria és személytigyi
nyilvantartd rendszerek. Megallapithatd, hogy az egyes teriileteknek megvan a sajat
rendszeriik, melyet a legnagyobb aranyban haszndalnak. Ez az allamigazgatasban a Wintiszt
program, mely a legtobb szervezetnél hasznalatban van, ezért is ért el magas eredményt is a
programra vonatkozo kérdésekben.

A rendvédelemben a Szenyor rendszer a legnépszertibb, és mivel ez a leggyakrabban hasznalt,
vélelmezhetd, hogy ezért ért el magas ismertségi értéket is, habar ez nem kifejezetten
személyligyi program.

A munkaligyi kapcsolatok vizsgalata ramutatott, hogy mindharom teriileten mukodd
érdekképviseleti forumok kiilonbozd fajtait kevesen ismerik. A rendvédelemben dolgozok a
legtajékozottabbak, mig az allamigazgatasban dolgozo tisztviselGk esetében inkabb csak azok
ismerik, akik kozvetlen kapcsolatban vannak a valamely szervezettel. A beosztasok szerinti
bontds szintén ezt a feltevést erdsitik. Az informacio hianyara utal az az eredmény is, hogy a
valaszadok tobb mint fele (az 6nkormanyzatban és az allamigazgatasban) nem tudja, hogy kihez
kell fordulnia - ki a k6zvetlen kapcsolattartd —, ha el akarja érni az Magyar Kormanytisztvisel6i
Kart. Itt is arendvédelem keretében dolgozdé valaszaddk latszanak a legtajékozottabbnak.

Az etikai kodex és integritas vizsgalata kapcsan megallapithattuk, hogy az etikai kodexek az
allamigazgatasban és a rendészeti igazgatasban foglalkoztatottak korében igen magas
ismertségre tettek szert, ehhez képest alacsonyabb, de kozel 50%-os értéket mérhettiink az
onkormanyzatok esetében is. Az integritasra vonatkozo valaszok a rendészeti szervek korében
majdnem egyharmados aranyt értek el, ami annak tikrében kiemelkedd, hogy e szerveknek
nincs jogszabalyi kotelezettsége ilyen targyu tervek készitésére. Ez megitélésiink szerint arra
utal, hogy a rendvédelmi szervek munkatarsai korében erds igény mutatkozik ilyen iranyu
tervek készitésére.

A foglalkozas-egészségligyi vizsgalat torvényileg szabalyozott, minden munkavallalé szamara
kotelezo elem. A szervezeteknek vagy cégeknek lehetdségiik van ezt a tevékenységet kibGviteni,
mely altal ez a feladat egyfajta szolgaltatassa valik. A kérdés a foglalkozas-egészségiigyi
vizsgalat jellegére vonatkozott, illetve az azzal kapcsolatos tajékozottsagot mérte.
Altaldnossdgban elmondhatd, hogy a legtobb szervezet az alapelldtist nyujtja, azonban ez a
fajta szolgaltatas egyértelmiien tobbletszolgaltatasként is megjelenik. Hangsulyozni kell, hogy
a hivatasos allomanyuak esetében az alapellatas is joval komplexebb, mint a civil kozigazgatas
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részt vevli szamara, esetiikben ez leggyakrabban a haziorvosi szolgaltatassal egészil ki.
Az 6nkormanyzatok esetében bevett gondoskodasi eszk6z az emelt szintl egészségligyi ellatas
biztositasa.

A személylgyi szolgaltatasok kore hatalmas, szerteagazo tertiletet foglal magaba, mely szamos
részre oszthato és nézépontbol vizsgalhato. Jelen vizsgalat célja volt, hogy felmérjik, hogy mely
rendszerek vagy szervezetek mukodnek illetve, hogy ezeket milyen aranyban ismerik a
munkavallalok. Elmondhato, hogy alapvetéen ma a kozszolgalati HR tevékenység féleg az
adminisztrativ feladatok ellatasaban meril ki. Az informatikai rendszerek is ezeknek az
alapfunkcioknak a tamogatasat latjak el, kiilonallo programokat hasznalnak a szervek.

Az integralt HR menedzsment alapjat képezi egy integralt informatikai rendszer, melynek
bazisara mar felépithetd egy komplex struktura. Az egyes HR funkcidok ezaltal nem
szigetszeriien mikodnek, hanem egy 6sszefiiggd rendszert alkotva, hiszen ezek a folyamatok
egymasra épiilnek az uj belépd felvételétdl egészen a nyugdijig. A kozszolgalatban nagyobb
egységek (pl: kozponti kozigazgatas, rendvédelem) ,,0sszefogasaval” lenne megvaldsithato ez a
cél. Alapjat természetesen a személylgyi nyilvantartas képezi, a raépiulé funkciok pedig
modularis szerkezetben jelennek meg. Egy ilyen elképzelés komplex, a KSZSZR rendszerhez
hasonlé szerkezetl szoftvert igényel.

A HR tevékenység lathatdan nagyrészt adminisztrativ feladatokat lat el, hiszen a sok
informatikai rendszer, a bonyolult és nehézkes folyamok rengeteg adminisztraciot igényelnek,
igy a személyligyi munkatarsak munkaidejét kitoltik az operativ feladatok. Fejlesztési funkciok
ellatasara kevéssé van lehet8ség egy ilyen kornyezetben. Az integralt rendszerek
létrehozasaval egyutt az Onkiszolgald funkcid bevezetése is elérhetévé valna, ily mddon a
teriilet szamara tobb lehetdség is nyilna. Nem csak azaltal, hogy idd szabadul fel, hanem egy
komplex struktura képes olyan adatszolgaltatas biztositasara, mely a fels6vezetSi dontésekhez
nagymeértékben hozzajarul. A statisztikai adatokon tul a controlling és monitoring funkciot
egyarant biztosithatja. Ily modon a HR tevékenység a versenyszférahoz hasonldan szolgaltato
kozpontok kialakitasaval miikodik a leghatékonyabban. Ezen gyakorlatot a piaci szféra tobb
tertiileten is igazolta. Ezaltal a folyamatok ésszertsitése is megvaldsulhatna.

Ahhoz, hogy ez a hatékonyan, szervezetten miikodé struktura létrejohessen paradigmavaltas
sziikséges a kozszolgalatban, leginkabb a fels6 vezetdk részérdl, hiszen az elégedettségre
vonatkozd kérdések esetében — melyre az ,Elégedettség a kozszolgalatban?” cimi tanulmany
részletesen ravilagit - szembetiing, hogy a HR tevékenység f6 funkcidja jelenleg az
adminisztrativ feladatokat végrehajtasa. A HR stratégiai szerepe tehat a fels6 vezetés
szemléletvaltasaban rejlik.
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Mellékletek
1. szamu melléklet

Az On véleménye szerint mennyire tekinti partnernek a szervezet vezetése az
érdekképviseleti szerveket?

80,0% e 72,3%
70,0% 14

60,0%

50,0%
40.0% 35,1%

M allamigazgatds

N\

30,0%

20;9% = dnkorményzat

200% 12,2%

123 456
10’0% A 5’3% ﬁ

m rendvédelem

0,0% r T . ‘
egyaltalan nem latszolag esetenként  mindenszinten nemtudom
egylttmiikodik kikéria egylttmiikodik
velliink véleményiinket

Az On szervezeténél ki litja el a munkaiigyi kapcsolatok muikodtetésével Osszefiiggd
operativ feladatokat?

Allamigazgatés B a munkaltatéi jogkort gyakorld felsévezetd
M a munkaltatd dltal megbizott felsGvezetd
® amunkaltatd dltal megbizott vezetd

B megbizott, az emberi eréforras
gazdalkoddsért felelds vezetd

B meghizott, az emberi eréforras
gazdalkodasért felelGs beosztott

M meghbizott vezets és a HR szakteriilet
vezetlje/szakembere k6zosen

M egyéb, mégpedig:

» nincs réla tudomasom, nem tudom
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Onkormanyzat

M a munkaltatoéi jogkort gyakorld
felsévezetd

M amunkaltato dltal megbizott
fels6vezetd

M a munkaltato dltal megbizott vezetd
M meghbizott, az emberi eréforras
gazdalkoddsért felel8s vezetd

M megbizott, az emberi eréforras
gazdalkoddsért felelés beosztott

M meghizott vezetd és a HR
szakteriilet vezet$je/szakembere
ko6zosen

W egyéb, mégpedig:

M nincs réla tudomdsom, nem tudom

Rendvédelem

B a munkaltatdi jogkort gyakorld
felsGvezetd

B a munkaltaté altal megbizott
felsGvezetd

B a munkaltaté altal megbizott
vezetd

H megbizott, az emberi eréforras
gazdalkodasért felelGs vezetd

B megbizott, az emberi eréforras
gazdalkodasért felelGs beosztott

B meghizott vezetd és a HR
szaktertlet

vezetdje/szakembere kézdsen
M egyéb, mégpedig:

W nincs rélatudomdsom, nem
tudom
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2. szdmu melléklet

Tudomasa szerint az On szervezete, illetve az emberi eréforras gazdalkoddsért felelds
szervezeti egysége az elmult harom évben indult-e, vagy részt vett-e valamilyen
palyazaton, tovabba tervezi-e a 2014-2020 ko6z6tti tervidészakra vonatkozdan palyazni
az alabbi célokért?

100,0% —— o r.nunkzjtta}rlsak o
fejlesztéséért, a képzési,
tovabbképzési kindlat

90,0% bévitésédrt .
== 3 munkakor-alapu
rendszer kiépitésének
80,0% , et s
végrehajtasaért
70,0% gy teljesitmél.lyért(,ék,ellélsi
rendszer kialakitasaért
60,0%
== utanpotldsi és
50,0% kgfrl’e{‘rcfllldszer
kiépitéséért
40,0% W= toborzasi és/vagy
kivalasztdsi rendszer
fejlesztéséért
30,0%
==@==3 munkaerl megtartasat
20,0% segité programokért
10,0% alétszamgazdalkodds
atalakitasaért

»
=
a

0,0% —
elmult 3| 2014- | nem |elmult3| 2014- | nem |elmult3| 2014 - | nem e szervezetfejlesztési
év 20 | tudom év 20 |tudom év 20 |tudom feladatokért
allamigazgatds 6nkormanyzat rendvédelem

31



AROP-2.2.17 | Ujkézszolgalati életpalya | Emberi eréforras gazdalkodas és kozszolgalati életpalya kutatas

3. szamu melléklet

Megitélése szerint mekkora volt az elmult évben az On szervezetében mért hianyzasi rata
az 6sszmunkaidd szazalékos aranyaban?

_/
70,0% 65,9%
64.7%
60,0%
50,0% 1~
445% m Allamigazgatas
40,0% -
Onkorményzat
30,0% - v
20,0% - B Rendvédelem
10,0% -
0,0% 0,0%
0,0% 0,0%
% 0,0%
0,0% - - R o » _— o = o o
IS = Lo BEO,, BOL, Sor R =9 55
S g:p ng"_‘ N S N © S 5'@‘,3 X g,ﬁ %%
= §g Ffm 337 EET E8 :
i X
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4. szamu melléklet

Ismeretei szerint az On szervezete biztosit-e a munkatdrsak részére jogsegély
szolgaltatast, jogi képviseletet?

80,0%
70,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0%
10,0%

0,0%

e

L

Wigen

nem

H nem tudom

1319628

Allamigazgatds Onkormanyzat Rendvédelem
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5. szamu melléklet

Ha alkalmaznak informatika rendszert a HR tevékenység tamogatdsahoz, azt kik és
milyen mértékben vehetik igénybe?

70,0%
60,0%

50,0%

30,0%
20,0%
10,0%

0,0%

40,0% A

90,0% v 81,8%
80,0% -/ 3%
70,0% 1 63,2%
60,0% -
500% + 42,0% o .
,0% ,0% m Allamigazgatas
40.0% - ~36,1%
0% Onkormanyzat
30,0% - ,
5 B Rendvédelem
20,0% A 12,2% 10,4%
0 6.3%
10,0% A
0,0% T T T T
afelsGvezeték akozépvezetSk abeosztott aHR
munkatarsak  szakfeladatot
elldték
valamennyi hasznalt rendszerhez teljeskériien
80,0% v 75,0%
|

T 1 1

afelsGvezeték  akozépvezetdk abeosztott aHR
munkatdrsak szakfeladatot
elldték

w Allamigazgatds
Onkorméanyzat

B Rendvédelem
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86,4%
90,0% v
80,0% 1
70,0% _/ 59:-7%
60,0% v
v ,
50,0% '/ m Allamigazgatas
40,0% - 32,1% Onkormanyzat
/ 28,4%
30,0% - 2 22,2% B Rendvédelem
200% 1 18"
10,0% - 5%
0,0% T T T f
afels@vezetbk  akozépvezetSk abeosztott aHR
munkatdrsak szakfeladatot
ellatok
valamennyi hasznalt rendszerhez részlegesen
70,0% <
62,5%
60,0% v
50,0% v
40,0% v
% 31,8% 30,9% m Allamigazgatas
27,3% "
30,0% - 05,20 25,3% Onkormaéanyzat
20.0% + 156% B Rendvédelem
10,0% -
0,0% T T
afelsévezetdk akodzépvezetSk abeosztott aHR
munkatdrsak szakfeladatot
ellatok

meghatarozott rendszerekhez részlegesen
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700%
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31,8% W Allamigazgatds
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0,0% T
afels@vezetbk akozépvezet6k  abeosztott aHR
munkatdrsak  szakfeladatot
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kozvetleniil nincs hozzaférése egyik hasznalt rendszerhez sem
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e .
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10,0%
0,0% T T T 1
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munkatdrsak  szakfeladatot
ellatok

kozvetleniil nincs hozzaférése a meghatarozott rendszerekhez
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70,1% 70.0%
70,0% 6
60,0% -
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40,0% - vd 36,4% m Allamigazgatds
- Onkormanyzat
30,0% A 24,7%
? — 22,5% B Rendvédelem
,0%
20,0% 15, 6 13,5%8,6
10,0% A
0,0% T T T T
afelsGvezet6k akozépvezet6k  abeosztott aHR
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~
80,0% 72, 7%
67,5 5%
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60,0% 1
50,0% 1
40,0% - vd 518% m Allamigazgatds
- 30 30.9% Onkormanyzat
30,0% 1 23,5% ® Rendvédelem
21,0%
17,4%
20,0% 1439 26
10,0% -
0,0% T T T f
afels6vezet6k akozépvezetlk abeosztott aHR
munkatarsak szakfeladatot
ellatdok

sajat adatait a meghatarozott rendszereknél és mértékben frissitheti
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sajat adatait is csak a HR szakteriilet szakemberei frissithetik
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