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SZERKESZTOI ELOSZ0

Kiadvanyunkban azoknak a tudomanyos kutatasoknak az eredményeit adjuk kdzre, me-
lyeket a KOFOP-2.1.5 — VEKOP-16-2016-00001 ,A versenyképes kézszolgalat személyzeti
utanpotlasanak stratégiai tamogatasa” cimU projekt keretében végeztek el a felkért szakérték.
A Bellgyminisztérium (a tovabbiakban BM) és a Nemzeti Kbzszolgalati Egyetem (a tovabbi-
akban NKE) konzorciumi partnerségében megvaldsulé projekt f6 célja a kdzszolgalati palyara
vonzast, a beillesztést és a palyan tartast szolgalo, az életpalyak mikodtetését biztosito,
a stratégiai alapu, integralt emberieréforras-gazdalkodas rendszerét felépité human funk-
ciok (eszkdzok, mdédszerek, megoldasok) fejlesztése és bevezetése. A kiemelt cél elérése
érdekében a NKE vallalta, hogy a jelenleg is mikodtetett human funkcié hatékonysaganak,
eredményességének, er6s és gyenge oldalainak beazonositasara, helyzetfelmérd, a kialaki-
tasra varo, altalanossagban még nem alkalmazott human funkcidkkal kapcsolatos elvarasok
megismerésére pedig igényfelméré empirikus kutatasokat folytat. Szakértéink helyzetfelmé-
ré kutatast végeztek a rendészeti palyaorientacios képzés tapasztalatainak megismerése,
igényfelmérd kutatast a kdzigazgatasi palyaorientacidés képzés kialakitasa, a palyakezddk
beillesztését tamogaté mentori rendszer kézszolgalaton (kdzigazgatas, rendvédelem) beldli
bevezetése, a kdzigazgatasi vezetdi utanpotlas biztositasara hivatott tehetséggondozas meg-
oldasa, a kdzigazgatasi vezetbkivalasztas megujitasa és a kdzszolgalati HR -szakmai forum,
illetve tudastranszfer kiépitése érdekében. A helyzet- és igényfelmérd kutatasok eredménye-
inek felhasznalasaval szilettek meg azok az elsédleges koncepciok, modszertani anyagok,
amelyek alapul szolgalnak egyes humanfunkciok (mentori, tehetséggondozasi programok,
HR-szakmai férum) pilot rendszeri kiprobalasara, a mindségbiztositas gyakorlatanak kiépi-
tésére (monitoring, utan-kévetés), a szikséges szabalyozasi és informatikai hattér kereteinek
kimunkalasara, majd — az dsszegyllt tapasztalatok alapjan — a koncepciok, a moédszertanok
véglegesitésére.

A harom kétetbdl allé kutatasi jelentés masodik kdtetében a kézszolgalati mentori rendszer
bevezetését megalapozo6 kutatasi jelentés, a kbzigazgatasi 6sztondijprogramok vizsgalatarol
S$z016 kutatasi jelentés, valamint a kbzigazgatasi tehetséggondozasi rendszer kiépitését meg-
alapozo kutatasi jelentés eredmeényeit tessziik k6zzé.

A kutatomunka megkezdése elbtt az egyes témakat feldolgozéd kutatécsoportok szakmai
tervet készitettek, amely tartalmazta a kutatas céljat, hipotézisét, médszerét, az elvégzendd
feladatokat és azok Gtemezését, az elérni kivant szervezeteket, valamint az adott humanfunk-
Ciok megvaldsitasaban érintett személyek korét, és az elkészitendd koncepcionalis, illetve
modszertani javaslat tervezett struktarajat.

A helyzet- és igényfelméré empirikus kutatdsokat — a projekt szakmai vezetésének kéréseére
— egységes modszertan felhasznalasaval végezték el a szakérték. Az egyes kutatasi témak
mélyrehaté megismerése céljabol két féle primer kutatasi eszkdz hasznalata mellett dontot-
tink, amelyek kozll az egyik a kvalitativ a masik a kvantitativ feldolgozast tette lehetévé.
Voltak olyan vizsgalando teruletek, ahol mind a két eszk6z és olyanok is, ahol csak az egyik
igénybevétele volt indokolt.! Ahol mind a két mddszert igénybe vették, ott a félig strukturalt in-
terjukbdl nyert adatokat, informacidkat a kutatdk felhasznaltak az online kérddiv kérdéseinek,
valaszlehetéségeinek 6sszeallitasahoz.

' Az egységes modszertan alkalmazasa miatt a kdtetben megjelentetett kutatasi jelentésekbdl, az ismétlések
elkerllése érdekében kiemeltik azokat a részeket, amelyek az alkalmazott médszertanra vonatkozé informaci-
Okat ismertették és ezek Iényegét a szerkeszt6i elészdban foglaltuk dssze.

|
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Akutatokat azért a félig strukturalt interji moédszerének alkalmazasara kértik fel, mert megy-
gy6zd6deésik volt, hogy az iranyitott beszélgetések soran a formalizalt, valamint a kevésbé
formalizalt kérdések egyvelege segiti leginkabb, hogy minél tdbb és minél megalapozottabb
informaciéhoz jussunk. A formalizalt kérdések egységes és ismételt alkalmazasa biztositotta
az adatok 6sszehasonlithatdésagat. Az interjuk kevésbé strukturalt szakasza pedig lehetévé
tette a formalizalt kérdésektdl torténd eltérést, a valaszadd gondolatainak szabadabb megis-
merését. A lefolytatott interjuk alatt a hozzaérté szakértéknek, a bizalmi 1égkor kialakitasanak,
a nyugodt kortlmények megteremtésének kdszonhetben nyitott kommunikacios helyzetet si-
kerdlt lIétrehozni, amelynek eredményeként mély, a lIényeget tartalmazd informaciok 6ssze-
gy(ijtésére nyilt lehet6ség. Az interjualanyok anonimitasat a kutatas egésze alatt biztositottuk.

Az online kérddiv kinalta lehet6ség kiaknazasat azért tartottuk fontosnak, hogy a lehetd
legszélesebb korbdl tudjunk informacidkat gyljteni. A szakérték altal dsszeallitott kérdbiveket
a BM ILIAS rendszerének felhasznalasaval juttattuk el a cimzettekhez. A kérd8ivek anonim
formaban torténd kitdltésére harom hét allt rendelkezésére a felkinalt témak irant érdeklédést
mutato valaszadoknak. A beérkezett adatokat a kutatdcsoportok tagjai SPSS program segit-
ségével dolgoztak fel, néhany esetben az ANOVA? eljarast is igénybe vették. Az egyes téma-
korok feldolgozasakor a kutatdk kulonbozé valtozokkal operaltak, azonban voltak olyanok is,
amelyeket minden esetben egységesen felhasznaltak.

A kutatasok 2017. julius és 2017. novembere kozott zajlottak le, ezt kovetdéen kerllt sor a
kutatasi eredmények feldolgozasara és értelmezésére. Az alabbi tablazat azt mutatja meg,
hogy a félig strukturalt interjut és az online kérd6ives modszert szakértéink melyik felmérések-
nél alkalmaztak, tovabba, hogy azokat az elére eltervezetthez képest milyen nagysagrendben
sikerult lefolytatniuk.

Helyzet- és igényfelmérd kutatasok
N félig
(2} a felmérések témaja strukturalt kérdoiv
@ interju
lefolytatott kikildott visszaérkezett felhasznalt
1. rendészeti palyaorientacios képzés 30 2400 1015 719
2. kézigazgatasi palyaorientacios képzés 24
3. kozszolge;laﬂ pa}lyakfe;dok mentori 41 5000 2085 1967
rendszerének kialakitasa
4, kozigazgatasi 6sztondij programok 56 26 26
kézigazgatasi vezetdi tehetséggondo-
5. . . 47
zasi rendszer kialakitasa
6. k02|gazgat_aS| v’elzeto-k|valaszta3| 2 5114 1545 1086
rendszer kialakitasa
7 kgzszglgalatl HR szakmai forum 2355 746 731
kialakitasa
osszesen: 176 14925 5417 4529

1. tablazat. A helyzet- és igényfelméré kutatasok megoszlasa kutatasi modszer és a
felmérések témdja alapjan
Forras:a szerkesztbk sajat szerkesztése

2 Avarianciaanalizis szamos, egyez® szérasu, normal eloszlasu csoport atlaganak 6sszevetésére alkalmas sta-
tisztikai modszer, melyet angol megnevezésének kezdébetliibdl generalva: ANalysis Of VAriance = ANOVA-ként
is ismernek.



A kutatdk 176 interjut folytattak le, a 14925 e-mail cimre kikuldott kérddivre 5417 valasz ér-
kezett, amelybdl 4529 volt felhasznalhato. A félig strukturalt interjuk megszervezésénél és le-
folytatdsanal a reprezentativitas biztositasat nem hatéroztuk meg célként. Sokkal inkabb arra
iranyult a torekvésunk, hogy az érintett terlletek képvisel6i elmondhassak észrevételeiket, ja-
vaslataikat, a fejlesztést szolgal6 dtleteiket. Az online kérdéives felméréseknél a valészin(iségi
mintavételi eljarasok soraba tartozo, véletlen rétegzett mintavételt alkalmaztuk. Az el6zetes
szObeli és irasbeli megkereséseken alapuld, a kutatdkkal kozosen elvégzett tajékozodasunk
utan az egyuttmikodésre felkért szervezetek kdzil olyan reprezentativ minta 6sszeallitasat
céloztuk meg, amely lefedi a vizsgalt human funkcidkat alkalmazok korét, illetve amely a mi-
nél teljesebb résztvevdi csoport lefedésére iranyul. A kdvetkez6 két tablazat bemutatja, hogy
szakértéink melyik kdzszolgalati szervezetnél folytattak félig strukturalt interjukat és honnan,
illetve milyen nagysagrendben kaptak vissza felhasznalhaté kérdgiveket.

A felvett interjuk szama és helyszine
‘3 7)) .x E
o ‘Q -8 X =0 A
\© N N O ‘0T Qo
€ -0 L3 °3 °
Q N X T = 2‘, - 5 -
- . 5 S 283 | 228 | >53 =
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) SE §¢8 | 828 | TS ® »
= = N @ © -8 N 0.8 N DS R
Q 0 = D g < © o)X © g < :0
N x O ° = Do oO%
b4 g N G N9 N>
T T | NE 2% 2=
g i i
1. | ORFK és szervezetei 9 23
2. | OKF és szervezetei 6 14 6
3. | BV és szervezetei
4. | rendészeti szakgimnaziumok 4 4
5. | Nemzeti Kbzszolgalati Egyetem 1 1 2
6. Minisztériumok, miniszterelndkség 5 10 8 10 33
7. | Allamhatalmi szervek hivatalai 1 7 8
8. | Autondm szervek 2 2 3 7
9. | Onallé szabalyozé szervek 2
10. | Kbzponti kormanyhivatalok 2 6 " 19
11. | TerUleti &llamigazgatasi szervek 2 2 8 5 17
12. | Onkormanyzati hivatalok 5 5 15 12 37
13. | NAV 2 2 4
14 Civil gimnaziumok/szakgimnaziumok/ 10 4 14
" | szakképz6 iskolak/szakkozépiskolak
Osszesen: 30 24 41 47 34 176

2. tablazat. A lefolytatott félig strukturalt interjuk helyszine és szama, kutatasi

teriiletenként

Forras:a szerkesztbk sajat szerkesztése
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felhasznalt kérdéivek szama és a kitoltés helyszine
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1. ORFK és szervezetei 403 452 288 1143
2 OKF és szervezetei 40 18 19 77
BV és szervezetei 58 54 1 113
4 rgndeszetl szakgimna- 218 50 268
ziumok
5. Mlnlsz"terlymok, minisz- 9% 21 132 13 264
terelndkség
6. Allamhgtalml szervek 9 15 3 27
hivatalai
8. A'utlonom allamigazga- 31 % 1 58
tasi szervek
9. Kdzponti hivatal 34 3 51 2 90
10. Kozponti kormanyhi- 39 1 80 53 506
vatalok
11, | Fovarosimegyei 310 316 178 804
kormanyhivatal
12 Terleti allamigazgatasi 130 130 20 280
szervek
13. NAV 5 1 23 1 30
1. szos onkorményzati 88 88 m 220
hivatal
kozségi onkormanyzat
15. képviseld testiletének 44 28 17 89
hivatala
megyei jogu Varosi
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hivatala
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21. onkormanyzat polgar- 42 38 16 96
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21. képvisel6-testiiletének 59 62 22 143

hivatala




felhasznalt kérdéivek szama és a kitoltés helyszine
@ o = . g
| = T o =
a g = < 28 X o
. . ) — e = 0 S0 T ®
a felmérésekben — =X S o0 N 08 & n S
. . = 2 E © (2] o > C 0 = c
N részt vett ) TEx © g = 2.3 :n:: x 8
4 o - . O i — —_— 7]
p kozszolgalati S8 S 0 X L BN = .8 @
o] o ) © = -~ = =
T = NT & - O © ‘G © © X N
szerveztek c c o NS 3 OR ® »
o9 N O 9 O = N o = © £ N
- = 0 X g N o © g < o35 [e]
o x O N © O) =— o =
© >0 k=) N 'C N O
) ‘® T N :0 2 0
© Q C :0 X X g
o e A e
osszesen: 719 1967 26 1086 731 4529

3. tablazat. A kiértékelhet6 kérdbivek szama és szdarmazasi helyiik, kutatasi
teriiletenként
Forrads:a szerkesztbk sajat szerkesztése

Az adatokbdl latszik, hogy a kérddivek kitdltési aktivitdsa a megkeresett kdzszolgalati szer-
vezeteknél valtozd meértékl volt. Ennek ellenére, dsszességében elégedettek lehetlink az
eredményekkel, mert a négy online kérddives vizsgalatunk jelent8s szamu kdzszolgalati szer-
vezetet és tisztvisel6t ért el, illetve mozgatott meg. A félig strukturalt interjuk alanyai, akik szin-
tén nagy szamban alltak rendelkezéslinkre, valamint az online kérd&iveinket kitolt6k is minden
bizonnyal azért vettek részt dnként ezeken a felméréseken, mert azt remélték, illetve remélik,
hogy véleménylkkel pozitiv iranyban tudjak alakitani a megkezdett folyamatokat és javaslata-
ikat, otleteiket felhasznaljak a kézszolgalat emberieréforras-gazdalkodasanak megujitasahoz,
a kozszolgalati életpalyak fejlesztéséhez. Meggy6z8déslink szerint a kdvetkezékben bemu-
tatandd kutatasi eredmények és az ezek felhasznalasaval kidolgozott koncepcionalis, illetve
mddszertani javaslatok — bevezetésiik esetén — megalapozottan szolgalhatjak a ,Jé Allam”
ideajanak gyakorlati megvaldsitasat, a kdzszolgalat mikodésének versenyképesebbé tételét,
a legjobbnak szamité human t6ke megnyerését, palyara vonzasat, a felvett kdzszolgalati tiszt-
visel6k beillesztését, életpalyajuk, karrierjik olyan biztositasat, amely egyarant eredményez-
heti a szervezeti, valamint az egyéni érdekek dsszhangjanak megteremtését is.

Kdényvinket a kdzszolgalat fejlesztéséért felelés szakembereknek és dontéshozdknak, a
kllénbdz6 szolgalati agaknal tevékenykedd human vezetéknek és szakembereknek, a szak-
terlletek vezetdinek, a téma irant érdekl6d6 személyi allomany tagjainak, a Nemzeti Kézszol-
galati Egyetem oktatdinak, kutatdinak és valamennyi hallgatéjanak ajanljuk szives figyelmébe.
Ezuton mondunk kdszonetet azoknak, akik aktivan kézremikodtek a kutatasok megtervezé-
sében, szervezésében, és lebonyolitasaban, az adatok szolgaltatasaban. Kilon készonjuk
szakértbink aldozatkész, elkdtelezett és professzionalis munkajat!

Dr. Csoka Gabriella — Dr. Szakacs Gabor
A szerkesztbk
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. A KOzZSZOLGALATI MENTORI RENDSZER BEVEZETESET
MEGALAPOZO KUTATASI JELENTES

1. A KUTATAS ELMELETI HATTERE ES MEGALAPOZASA

1.1. ELOZMENYEK - AZ IGENYFELMERO KUTATAS SZEREPE

Az egymasra épul6é kormanyzati stratégiai tervek, programok kiemelt célként kezelik a szol-
galtato tipusu allam kialakitasat és mikodtetését.? Mivel a kozigazgatas ,arcat” az ott dolgozé
munkatarsak jelenitik meg, a stratégiai dokumentumokban megfogalmazott, a szolgaltato al-
lam megvaldsitasara iranyul6 célok eléréséhez elsésorban felkészult és elhivatott, megfeleld
kompetenciakkal bird, valtozasokhoz rugalmasan alkalmazkodni tudd, hatékony teljesitmény-
re képes vezetdkre és munkatarsakra van szilkség. Eppen ezért kiemelten fontos a megfeleld
emberek kdzszolgalati palyara iranyitasa, beillesztése, fejlesztése és megtartasa, melyhez
mindenképpen szlikséges egy vonzo, a belsé mobilitast tdmogatd, a vezetdi és a szakértdi
karrier-utakat, ezeken valé elérehaladast egyarant biztosité kdzigazgatasi és rendészeti élet-
palyamodell bevezetése, fejlesztése. Ebben a megfeleld utanpoétlas biztositasat célzo folya-
matban nyujthat érdemi segitséget egy megfeleléen atgondolt és bevezetett mentori program.

A kozszolgalati foglalkoztatas és a kdzigazgatasi-, illetve rendészeti szervek munkaeré-piaci
helyzetének javitasa érdekében fontos kérdés, hogy ezekben a szervezetekben végeznek-e
tudatos, tervszer( létszamgazdalkodast, ehhez kapcsoléddan pedig foglalkoznak-e a palyara
irdnyitéassal, a munkahelyi orientaciéval és beillesztéssel, a karriertervezéssel. A munkahe-
lyi beillesztés rogzitett program mentén, megfeleléen felkészitett, szakmailag tapasztalt és a
szervezeti kulturat is jol ismeré munkatarsak segitségével zajlik-e, azaz, létezik-e mentorala-
si tevékenység a szervezetekben? A mentoralas egységes alapelvek és moédszertan szerint,
ugynevezett mentoring rendszer segitségével valésul-e meg?

A munkahelyi beillesztéssel kapcsolatos hazai és nemzetkdzi kutatasok eredményei ugyan-
is azt bizonyitjak, hogy a legtdbb Uj munkavallalé az elsé egy évben hagyja el munkahelyét,
ugyanakkor ez az elvandorlas csokken, ha az U belépd egy megfeleléen felépitett és nyo-
mon kovetett beillesztési programban vesz részt, melynek leggyakrabban hasznalt eszkdze a
formalis mentoralas.* Ezek a kutatasok igazoljak azt is, hogy a mentori rendszert miikodteté
szervezetek irant lényegesen megnd a munkahelyet keres6k érdekl6dése, kbnnyebbé és biz-
tosabba valik beilleszkedésuk, er6sodik lojalitasuk, elkotelezettséglk, magasabb teljesitmény
nyujtasara valnak alkalmassa, és ezekkel egyenes aranyban csdkken a palyaelhagydk szama
is.

A formalis mentoring célja, hogy az Uj munkatars elsajatitsa a szervezeti normakat, gyor-
sabban beilleszkedjen a szervezetbe, a munkacsoportba, kdnnyebben definidlja sajat szere-
pét a munkahelyi kérnyezetben, és ezaltal néjon mind a feladatrendszer, mind a szervezet
iranti elkotelezettsége. A vonatkozo6 szakirodalom szerint a beillesztés szakszer(i tamogatasa

3 Magyary Zoltan Kozigazgatas-fejlesztési Program (MK 11.0), Magyary Zoltan Kézigazgatas-fejlesztési Program
(MK 12.0), Kézigazgatas- és Kdzszolgaltatas Fejlesztési Stratégia (2014-2020).

4 Kozak Anita: Munkahelyi beillesztés nagyvallalati kérnyezetben. Doktori értekezés, Debrecen, 2014, pp. 114-
115.



a mentoring tevékenységgel kilondsen fontos lehet a palyakezddk esetében, hiszen a be-
Iépéskor 6k nemcsak egy Uj munkahellyel és szervezettel, hanem tulajdonképpen magaval
a munkahely, munkavégzés fogalmaval is el6szor talalkoznak, tehat esetikben a szervezeti
elkdtelezettség mellett a szakmai lojalitas kialakitasa is az elérendé célok kdzé tartozik.

Egy jol kialakitott és mikodtetett mentoring rendszer hatasa azonban tulmutat a fentieken.
A mentori rendszer el6nyei ugyanis nem csak a palyakezd6ék, uj belép6k oldalardl vizsgalha-
ték, hanem a szervezet oldalardl is. Egy megfeleléen miikdédé mentori folyamat elésegitheti
a kor elvarasai szerinti, fejlett, a valtozasokhoz rugalmasan alkalmazkodni képes szervezeti
kultura kialakitasat, a szervezeti belsd informacidaramlas fejlesztését, a belsd kapcsolatrend-
szer, az egyUttmikddés javitasat. A mentori rendszer tamogatja a tudasmenedzsmentet és a
karriermenedzsmentet, a tehetséggondozast, emellett a fluktuacié csokkentésével elésegiti a
szervezet koltséghatékony mikddését.

Az igényfelméré kutatas célja, hogy atfogo képet kapjunk a szervezetek, illetve az érintett
palyakezd6k mentori rendszerrel kapcsolatos elvarasairdl, megvizsgaljuk a szervek mentori
rendszerrel kapcsolatos igényeit, lehetéségeit, tapasztalatait, j6 gyakorlatait. Ezek alapjan
pedig valos igényekre épuld és valds elvarasoknak megfeleld rendszert alakitsunk ki. Egy
olyan rendszert, amely a palyakezd6kkel kapcsolatos tényleges szervezeti problémakra re-
flektal. Ezért vizsgaljuk, hogy milyen kompetenciakkal biré palyakezddket varnak a kézszol-
galati szervezetek. Az igényfelmérés egyuttal lehet8séget nyujt a mentori rendszer beveze-
tésében és fenntartdsaban érintettek megszdlitasara is, ezaltal ndvelve a téma iranti
elkotelezettségiket. A kutatas tovabbi célja, hogy felmérjik a mentorok személyével kap-
csolatos elvarasokat, és ezeket beépitsik a leendd mentorok kivalasztasanak és fejleszte-
sének modszertanaba.

mentori rendszerrel
kapcsolatos igenyek
felmérése

kutatasi eredményekre érintett személyek
alapozott mentori elkotelezese a mentori
rendszer rendszer mellett

mentorok kivalasztasi
eljarasanak
mdodszertani
megalapozasa

mentorok felkészitési
eljarasanak modszertani
megalapozasa

1. abra: Igényfelméré kutatas céljai
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése
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1.2. A MENTORALAS, MINT A MUNKAHELY| BEILLESZTES EGYIK MODSZERE

A beillesztés olyan folyamat, amely tdamogatja az Uj belépd sikeres integralédasat a szerve-
zetbe, és amely az Uj belépd elsé munkanapjatol az elsé éves teljesitményének értékeléséig
tart.® A beillesztés soran a legfontosabb feladatok a szervezeti kultira megismertetése és an-
nak elfogadtatasa, a munkakoéri feladatok ellatasahoz sziikséges informacio- és tudas atada-
sa, a szervezeti networking kiépitésének el6segitése, a munkatarsi kapcsolatok kialakitasa és
a munkacsoportba valé integracié tamogatasa.®

A palyakezd® munkahelyi beillesztését tobben is segithetik. Tamogathatjak ezt a folyamatot
a vezetdk, az emberieréforras-gazdalkodasi egység munkatarsai, a palyakezdé sajat kollégai
és természetesen a mentor. A beillesztés tdmogatasanak egyik legfontosabb eleme, eszkbze
tehat a mentoralas.

A mentoralassal kapcsolatban szamos definiciét olvashatunk a nemzetkézi és a hazai szak-
irodalomban. Ezen értelmezések kozos elemeit, azaz a mentoralas legfontosabb ismérveit az
alabbi abraban foglaltuk dssze.

mentor és bizalmi alapokra
mentoralt es

személyes kdlcsdndsségre
kapcsolata epdl

tudasatadas,
oktatas, nevelés,
tanacsadas

szocializacid személyiség-

segitése fejlesztés iilsis s

2. abra: A mentoralas fontosabb fogalmi elemei
Forras:szerzOk sajat szerkesztése

A mentoralas informalis, azaz természetes, illetve formalis, azaz szervezett keretek kozott
is torténhet. Informalis mentoralas egy fiatal és egy feln6tt (nem szlild) kdzott spontan modon
alakul ki, kapcsolatuk a személyiségfejlédés pozitiv iranyu befolyasolasat teszi lehetévé. A
formalis mentoralas legjellemz8bb formai a kdvetkez6k’:

« tradicionalis mentoralas (egy tapasztaltabb, idésebb, szakmailag nagyobb tudassal biré

kolléga osztja meg az ismereteit, a tudasat egy kevésbé jartas, fiatalabb kollégaval);

*  kortars mentoralas (mentor és mentoralt kdzel azonos életkori csoportba tartozik);

*  csoportos mentoralas (egy mentor tdbb mentoralt mentoralasat latja el parhuzamosan);

* e-mentoralas (a mentor és mentoralt nem személyesen tartja a kapcsolatot, hanem az

internet kulénbdzd csatornain keresztul).

5 KOZAK Anita: Munkahelyi beillesztés nagyvallalati kérnyezetben. Doktori értekezés, Debrecen, 2014. pp. 16-17.

6 KOZAK Anita: Munkahelyi beillesztés nagyvallalati kdrnyezetben. Doktori értekezés, Debrecen, 2014. p. 17.

7 SIPE, C. L.: Toward a typology of mentoring. In: DUBOIS, D. L. — KARCHER, M. J. (szerk.): Handbook of youth
mentoring. Sage Publications, London, 2005. pp. 65-80.



1 EEEE ®

1.3. MENTORI MEGOLDASOK NEMZETKOZI SZINTEREN

A mentoralas nemzetkdzi gyakorlatat megvizsgalva azt lathatjuk, hogy nemzetkézi viszony-
latban a mentoring modszerek nagyon széles skalat kinalnak, sokkal szinesebb megolda-
sokat nyujtanak, mint a fentebb emlitett mentoralasi formak. Egyes nemzetkdzi mentoring
programok nem kizarolag a palyakezd6kre koncentralnak, hanem egyéb csoportok tagjaira is
kiterjesztik ezeket (példaul karriermentoralas, keresztmentoralas, forditott mentoralas). A fel-
mérésink centrumaban azonban a kdzszolgalat és a palyakezddék mentoralasa, az egységes
kdzszolgalati mentori program kialakitédsa all, ezért a kdvetkezékben erre koncentralunk. A jo
nemzetkdzi kdzigazgatasi mentori gyakorlatok, programok legfontosabb jellemzéi k6zul valo-
gatva, az egységes kdzszolgalati mentori program bevezetését elésegitd alabbi tapasztalatok,
L2alapelvek” rogzitését és a mentori program részévé tételét tartjuk fontosnak:

*  egyseéges keretrendszerben folyd mentori program szikséges,

* amentori programok modszertana legyen modularis szerkezet(i, egyfajta ,szerszamos-
lada”, amelybdl az adott szervezetek épp azt az eszkdzt alkalmazhatjak, amely legin-
kabb megfelel a munkahelyi korilményeknek, a szervezeti céloknak, illetve a rendelke-
zésre all6 lehetdségeknek,

*  amentori program folyamata képezze szerves részét egy komplex emberier&forras-fej-
lesztési stratégianak,

* a mentori program elsédleges célja a kdzszolgalat, mint foglalkoztaté szervezet von-
z6bba tétele legyen, de emellett fektesslink hangsulyt a meglévé emberi eréforras el-
kotelezettségének novelésére, a fokozott munkaeré-piaci versenyben a kiemelkedé
tehetségek kbzigazgatas és rendészet felé torténd orientalasara is,

*  Otvdzzik a koz- és maganszféraban alkalmazott j6 gyakorlatokat,

» fontos, hogy kdézéppontba helyezzik a mentorok megfeleld kivalasztasat (ne csak a
szakmai tudason és az életkoron, szervezetben eltdltott idén alapuljon, hanem a tu-
dasatadas képességén, a motivacion és azon is, hogy mennyire egyeztethet6 6ssze a
mentor és mentoralt személyisége) és fejlesztését,

* a mentori rendszerhez kapcsoldodoan helyezzink hangsulyt a létszamtervezésre, a
munkakorok elemzésére, értékelésére és a kockazatok felmérésére,

* a mentori rendszer bevezetése igényli a gondolkodas- és szemléletmdd-valtast, igy
kiemelten figyelni kell a vezet6k és a munkatarsak, leginkdbb a leend6 mentorok és
mentoraltak felkészitésére és érzékenyitésére, a megfelel6 kommunikaciora, tajékoz-
tatasra.

Az egyes orszagok mentoralassal kapcsolatos gyakorlatainak bemutatasara részleteseb-

ben a ,Mddszertan a k6zszolgalati mentori rendszer bevezetéséhez” cimi dokumentumban
kerdl sor.

1.4. A MENTORALAS HAZAI GYAKORLATA (A VERSENYSZFERABAN ES A
KOZSZOLGALATBAN)

A hazai mentoralas vallalati gyakorlatanak megismerésére tobb kutatas is zajlott az utdbbi
eévekben.

Az egyik maganszféraban zajlott felmérés eredményei® alapjan a kdvetkez6 képet vazolhat-
juk fel a hazai vallalatok munkahelyi orientacios, illetve beillesztési tevékenységével, mentori

8 Kozak Anita: Munkahelyi beillesztés nagyvallalati kérnyezetben. Doktori értekezés, Debrecen, 2014, pp.
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rendszerével kapcsolatban. Ez a kutatas négy nemzetkdzi nagyvallalat Eszak-Alféldi régiéban
m{kodé egységének alkalmazottai kdrében zajlott, kérd6ives felmérés és félig strukturalt in-
terjus vizsgalat segitségével.

A kutatasba bevont szervezetek mindegyikénél megvalosul a munkahelyi orientacié, mely-
nek keretében elsésorban a helyi ismeretek atadasa, illetve a munkavégzéssel kapcsolatos
tajékoztatas torténik meg, tovabba informaciot nyujtanak a teljesitményértékeléssel, 6szton-
zéssel, javadalmazassal kapcsolatban. Tobb helyen ugynevezett orientacios lista készll a
vezet6i, mentori feladatokrél, az atadasra kertilé informaciokrol. Gyakori a vizsgalt szerveze-
tekben az orientacios képzés is, mely altalaban az elsé harom hénapban zajlik.

Minden valaszadé szervezetben kialakitott mentori rendszer van, azonban mikédésuk igen
sajatos. Vagy azeért, mert nem teljes korlen kiépitett, vagy mert nem mikodik szervezetten.
Leginkabb azért jeldlnek ki mentort az uj belépdk mellé, hogy azok az els6 idészakban ne
legyenek egyedul. A mentorok tevékenysége a személyes tamogatasban teljesedik ki, ezért a
kivalasztasuk soran is a személyes tulajdonsagokra (leginkabb a kommunikacios készségre)
koncentralnak a szervezetek. A legtdbb valaszado elégedett volt mentoraval, a mentor megfe-
leléen segitette munkaba allasat kdvetden, és a beillesztést tamogato tevékenységek kozdl is
a mentoralast értékelték a legjelentésebbnek. Az azonban nehézséget okoz, hogy a folyamat
céljait nem definialjak, nem kapcsolddik a rendszerhez dokumentacié és ellenérzés.

A masik kutatas a hazai nagyvallalatok (15 vallalat példajan keresztlil) mentori gyakorla-
tat mutatta be mélyinterjus vizsgalat keretében.® A felmérés alapjan megallapithatd, hogy a
valaszado szervezeteknél létezik mentoralas, jellemzéen formalis mentori programok mu-
kdédnek, amelyek els6dleges célja az ujonnan belépd kollégak vallalati kulturadba torténd be-
illesztésének tamogatasa, és az 6nall6 munkahoz szukséges alapvetd informaciok atadasa.
A mentori programok masik fontos célkitiizése pedig a vezet6i utanpétlas biztositasa, azaz a
jovo vezetbinek kinevelése. Valamennyi vallalati terileten alkalmazhaté a mentoralas; egyes
terlleteken ez kotelez6, mashol valaszthaté lehetdség.

A mentori rendszer valamennyi valaszado szerint tamogaté feladatot Iat el, a szerepl6k kol-
csonds fejlédését seqiti eld, valamint kedvezé hatassal van a vallalat egészére. Biztositja a
felek egyéni és szakmai fejl6dését, valamint az egyéni és szervezeti célok 6sszehangolasat.

A megkérdezett szervezetekben a mentori program fontos elemét képezi, hogy milyen a jo
mentor. Fontos szempont a nagy tapasztalat (mind szakmailag, mind a szervezet strukturajat,
kultarajat érintéen), a lojalitas, a megbizhatdésag. Olyan kolléga lehet mentor, akinek a kommu-
nikaciés készsége megfeleld, tovabba mind a munkajaval, mind a személyiségével példaként
tud szolgalni a mentoraltaknak.

A mentori tevékenység pontos meghatarozasa, a folyamat dokumentalasa, illetve a kontroll,
a szervezetek legtdbbjében hianyzott.

A kézszolgalati szervezetek munkahelyi beillesztési gyakorlatat felméré korabbi empirikus
kutatasi eredmények'® is azt mutattak, hogy a kézszolgalati szervezetek egy részében folyik
beillesztési tevékenység (még ha ezt nem is nevezik, igy vagy tobb valaszadénak nem volt
errél tudomasa). A probléma az, hogy altalaban a vezeték belatasara van bizva a beillesz-
tés formdja, tartalma, valamint a megvalositas modszere is. A valaszadok tulnyomo tobbsége
szerint a palyakezd® és az Uj belépb jellemzéen a vezetdtél vagy az emberieréforras-gaz-

¢ Bencsik Andrea — Juhasz Timea: A mentori gyakorlat hazai nagyvallalatoknal. TAYLOR Gazdalkodas- és Szer-
vezéstudomanyi Folydirat, 2015/3-4. szam, pp. 207-214.

0 Szab6 Szilvia: A kodzszolgalati életpalyamodell — emberi eréforras aramlas a kodzszolgalatban, Kdzszolgalati
Human Tukoér 2013 — résztanulmany, Budapest, 2013, pp. 29-32. http://magyaryprogram.kormany.hu/downlo-
ad/6/0b/a0000/08_HR_EmberiEroforrasFejl_AROP2217.pdf (A letdltés datuma: 2015.10.16.)


http://magyaryprogram.kormany.hu/download/6/0b/a0000/08_HR_EmberiEroforrasFejl_AROP2217.pdf
http://magyaryprogram.kormany.hu/download/6/0b/a0000/08_HR_EmberiEroforrasFejl_AROP2217.pdf

dalkodasi szakterlilet munkatarsatél, vagy egy az ezzel a feladattal megbizott kollégatél kap
szobeli tajékoztatast a szervezetrél, az Uj munkahelyrél és munkakorrél, a belsé szabalyokrdl,
kdvetelményekrdl, a munkahelyi elvarasokrol. irasos tajékoztatasi forma is eléfordul, amely
soran ,csomagban” kapja meg az érintett a szlikséges alapinformacidkat. A kbzszolgalati szer-
vezetek munkatarsai szerint hosszabb ideji mentori tamogatast is biztositanak a szervezetek-
ben, illetve létezik tervszerlien végzett gyakornoki €s probaidés program, amelyeket mentorok
iranyitanak. Kevesebben voltak, akik beillesztési tréningek tartasarol, valamint coaching szol-
galtatas biztositasardl szamoltak be. Kis létszamu valaszadé azt jelezte vissza, hogy szerve-
zetikben csak a palyakezddknek, valamint a vezetdi poziciot ujonnan betdltéknek szerveznek
orientacios programot.

A kbzszolgalati szervezetek tdbbségében tehat nincs tervszerli munkahelyi beillesztést cél-
z6 program, ahol van valamiféle beillesztési tevékenység, ott ez jellemz&en kimeril az Uj be-
Iépbk altalanos, szbbeli tajékoztatasaban, vagyis a hosszabbtavu, valéban a munkahelyi szo-
cializaciot célzé tdmogatas csak a szervezetek elenyész6 részében valdsul meg. A mentoring
tevékenység a kozszolgalati szervezetek tébbségénél még nem valt altalanosan elfogadott
megoldassa, a palyakezdbk szervezetbe illesztését el6segité tevékenységgé. Ennek szamos
oka van. Jogi szabalyozas nem készlilt erre a folyamatra, az alkalmazandd mentori alapelvek
nincsenek rogzitve és a modszertan is hianyzik, nincsenek megfeleléen kivalasztott és felké-
szitett mentorok, illetve altalaban a rendszer miikbdtetését biztositd koltségvetési forrasokkal
sem rendelkeznek az egyes szervezetek. Tovabba a vezetés hozzaallasaval, egyes vezetdk
ismerethianyaval, az uralkodo6 szervezeti kulturaval és az emberieréforras-gazdalkodas gyen-
geseégeivel (adminisztrativ dominanciaju jellemz&en munkaugyi tevékenység) is magyarazha-
t6 ez a helyzet.

A hazai gyakorlatban a modszertan szempontjabdl kiemelten fontos szerepet toltenek be
a kozigazgatasi 6sztondijprogramok, mely gy(jtéfogalom az alabbi harom programot foglalja
magaba™:

+  Magyar Kdzigazgatasi Oszténdijprogram (a tovabbiakban: MKO);

«  Terlleti Kdzigazgatasi Osztondijprogram (a tovabbiakban: TKO);

+  Fogyatékos Fels6oktatasi Hallgatok Kézigazgatasi Oszténdijprogramja (a tovabbiakban:

FKO).

A programok az utanpotlasképzést és tehetséggondozast is szolgaljak, melyek kozponti
eleme a mentoralas, és egyarant jellemzé rajuk a jogi szabalyozottsag. Kizardlag a fiatal gene-
raciét hivatottak becsatornazni a magyar kozigazgatasba, 35 év alatti diplomas vagy kozvet-
lenll diplomaszerzés elétt all6 fiatalok, vagy fels6oktatasban tanulé hallgatok palyazhatnak. A
kdzigazgatasi 6sztdondijprogramok eredményeinek vizsgalatara kilon kutatas keretében keralt
sor, melyek tapasztalatait a mentori médszertan kialakitasa soran figyelembe vessziik."?

" Aprogramok részletei olvashatdk a http://osztondijprogram.kormany.hu/ oldalon (A letéltés datuma: 2017.12.12.)

2 Dr. BIKKI Laura: A kdzigazgatasi 0sztdndijprogramok vizsgalatardl szol6 kutatasi jelentés

(késziilt: ,A versenyképes kozszolgalat személyzeti utanpotlasanak stratégiai tamogatasa” KOFOP-2.1.5-VE-
KOP-16-2016-00001 keretén beldl), 2017.

Dr. NAGY Zsuzsanna: A Magyar Kdzigazgatasi Oszténdijprogram észtdéndijasainak tapasztalatait és eredményeit
leiré 6sszegz§ jelentés. (készilt: ,A versenyképes kdzszolgalat személyzeti utanpotlasanak stratégiai tamoga-
tasa” KOFOP-2.1.5-VEKOP-16-2016-00001 keretén beliil), 2017.

HEGEDE Szabolcs: Teriileti Kézigazgatasi Osztondijprogram. (késziilt: ,A versenyképes kdzszolgalat személyzeti
utanpotlasanak stratégiai tamogatasa” KOFOP-2.1.5-VEKOP-16-2016-00001 keretén belil), 2017.

Dr. FUZESI Botond Benjamin: Fogyatékos Felsoktatasi Hallgatok Koézigazgatasi Oszténdijprogramja. (ké-
sziilt: ,A versenyképes kdzszolgalat személyzeti utanpotlasanak stratégiai tamogatasa” KOFOP-2.1.5-VE-
KOP-16-2016-00001 keretén belul), 2017.
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Ennek alapjan jol lathatd, hogy napjainkban a munkahelyi beillesztés és ennek eszkoze, a
mentoralas még nem kiforrott sem a vallalatok, sem a kozszféra esetében. Az is megallapit-
hato azonban, hogy a beillesztés és a mentoralas fontos munkaeré-megtarté erét jelent, nem-
csak a versenyszféraban, hanem a kdzszolgalati szervek vezetdinek kezében is.

1.5. A KUTATAS HIPOTEZISEI

A kutatas fentebb bemutatott céljainak elérése, illetve a helyzetértékelésben megvilagitott
hianyossagok kijavitasa érdekében az alabbi terlleteket vizsgaltuk meg a kérddives felmérés-
ben, tovabba a félig strukturalt interjuk felvétele soran:

* amunkahelyi beillesztés és mentoralas gyakorlatanak vizsgalata a kozszolgalati szer-

vezeteknél;

* akobzszolgalati szervezetek palyakezdbkkel kapcsolatos elvarasai;

*  akdzszolgalati mentori rendszerrel kapcsolatos szervezeti elvarasok;

* a mentorok személyével, kivalasztasaval és fejlesztésével kapcsolatos szervezeti igé-

nyek.

A vonatkozo korabbi empirikus kutatasi eredmények, valamint a hazai és nemzetkozi szak-
irodalom alapjan az el6z6ekben ismertetett vizsgalati szempontokat érintéen a kdvetkezé hi-
potéziseket fogalmaztuk meg:

H1 — Feltételezzlk, hogy a vizsgalando szervezetekben egyaltalan nem, vagy csak
informalis modon létezik a palyakezddék munkahelyi beillesztését és karriertamogata-
sat segit6 mentori rendszer (H1A). Ugyanakkor feltételezziuk azt is, hogy a szerveze-
tek igénylik egy ilyen rendszer kialakitasat és altalanos bevezetését (H1B).

H2 — Feltételezzuk, hogy a vizsgalandé szervezetek a palyakezddkkel kapcsolatban
alapvet6 elvarasként fogalmazzak majd meg a gyakorlati szakmai felkészlltséget, a
kdzszolgalati értékekkel valé azonosulast, a szervezet iranti lojalitas, valamint a mun-
kahelyi beilleszkedést segitd legfontosabb egyéni és szocialis kompetenciakat (H2A).
Feltételezzik azt is, hogy a szervezetek leginkabb a szakmai tudas gyakorlati alkal-
mazasaban, valamint a kdzszolgalati értékrend elfogadasaban és az ennek megfeleld
viselkedésben latnak elmaradast a palyakezdéknél (H2B).

H3 — Feltételezzlk, hogy a palyakezddk igénylik a munkahelyi beilleszkedés tamo-
gatasat, ezert szukségesnek és tamogatanddnak tartjak a mentori rendszer bevezeté-
sét (H3A). Feltételezzik tovabba, hogy a palyakezdék elsésorban a szakmai feladatok
gyakorlati ellatasaban, valamint a munkahelyi értékrend megismerésében és elfoga-
dasaban varnak tamogatast (H3B).

H4 — Feltételezzuk, hogy a kézszolgalat egyes terlletein a munkaeré elvandorlasa,
illetve a generaciovaltas miatt megnovekedett a szervezeti tudasvesztés kockazata,
mely a célzott mentori program bevezetésével csokkenthetd. A kutatas egyik célja
ezen teruleteknek az azonositasa.

H5 — Feltételezzlk, hogy a szervezetek tamogatjak a formalis mentoralas bevezeté-
sét a kdzszolgalatban (H5A). Feltételezzlk, hogy a szervezetek alapvetd elvarasa az
lesz, hogy a bevezetendé mentori rendszer segitse egyrészt a palyakezd6k gyakor-
lati, szakmai tudasanak novekedését, masrészt az érintett célcsoport egyéni, illetve



szocialis kompetenciainak fejlesztését is (H5B). Feltételezzik, hogy a szervezetek a
k6zéphosszu (0,5-1 év idétartamu) mentori program bevezetését és fenntartasat tart-
jak megfelelének (H5C). Feltételezzik, hogy a kutatas nyoman egyértelmien definial-
hatok lesznek a mentorok személyével kapcsolatos ,hard” (példaul iskolai végzettség,
szakmai tapasztalat), illetve ,soft” kompetenciak (példaul kommunikaciés készseég,
motivalo erd), amelyek megalapozzak a mentorok kivalasztasi eljarasanak és fejlesz-
tésének modszertanat (H5D). Végul feltételezzik, hogy az eredmények alapjan egyér-
telmien azonosithatok lesznek a mentori rendszer fenntartasanak feltételei, valamint
a fenntartasban és kiszélesitésben érdekelt szervezetek kore (H5F).

1.6. A KUTATASI MODSZEREK

A kutatasi célok elérése érdekében a rendvédelem, az allamigazgatas és az dnkormanyza-
ti igazgatas agazataiban félig strukturalt interjaval, valamint kérd6éives modszerrel vizsgaltuk
meg az alabbi négy terlletet:

1. a munkahelyi beillesztés és szocializacié gyakorlata;

2. palyakezddkkel kapcsolatos elvarasok;

3. a mentori rendszerrel kapcsolatos igények;

4. a mentorok személyével kapcsolatos elvarasok.

Az interjus adatfelvétel soran egy 6tédik témakoért — vagyis a tudasvesztés kockazatanak
mérését — is vizsgaltuk, am ezzel kapcsolatban ellentmondd, illetve bizonytalan eredményeket
kaptunk, amelyeket nem tudtunk megfeleléen operacionalizalni. Ezért ezt a terliletet a kérdéi-
ves felmérés soran mar nem vizsgaltuk tovabb.

1.6.1 A FELIG STRUKTURALT INTERJUK SORAN ALKALMAZOTT MEROESZKOZ

A félig strukturalt interjuk soran elséként az interjualanyok demografiai adataira kérdeztink
ra. Ezek a kdvetkezdk voltak:

* azinterjualany neme;

* azinterjualany életkori csoportja;

* azinterjualany iskolai végzettsége;

* azinterjualany beosztasanak jellege (beosztott, kdzépvezetd, felsbvezetd, HR szakértd)

* azinterjualany foglalkoztatasi jogviszonya;

* azinterjualany agazati besorolasa;

e azinterjualany szervezeti tipusa;

* azinterjualanyok kdzszolgalatban eltoltott éveinek szama;

*  azinterjualanyok vezetdi munkakdrben eltdltott éveinek szama.

A fuggetlen valtozoként kezelt demografiai adatok felvétele utan az el6z6 alpontban 6sz-
szegzett 6t {6 témakdrrel kapcsolatos nyilt végl kérdéseket tettiink fel az interjualanyoknak.
Az interjuk soran tehat nem adtunk meg valaszlehet6ségeket a megkérdezetteknek, de ha
nehezen boldogultak egy-egy témakarrel, akkor segité kérdésekkel tamogattuk a valaszadast.

A témakorokhodz kapcesolodo kérdéskoroket az alabbi tablazat tartalmazza részletesen:

®
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Az On kézvetlen szervezetében milyen formalis, illetve informalis eljarasokat alkalmaznak a palyakezdé munkatérsak fogadasakor
és/vagy beillesztésekor?

Miben tér ez el mas beillesztési folyamatokto6l?

A palyakezddk beillesztésének gyakorlataban milyen valtoztatasokat tartana szlikségesnek?

Alkalmazzak-e az On kézvetlen szervezetében a mentoralas gyakorlatat?

Ha igen, akkor hogyan épiil fel az Onék altal hasznalt mentori folyamat?

Jellemzden kikbdl lesznek mentorok a szervezetben?

Ki és hogyan koordinalja a mentorok munkajat?

Milyen eréforrasokat hasznalnak a mentori folyamat miikédtetéséhez?

Milyen egyéb eréforrasokra lenne még szikségik?

Mekkora a palyakezdék hozzavetsleges aranya az On kdzvetlen szervezetében?

Megitélése szerint a palyakezdok miért valasztjak az On kdzvetlen szervezetét?

Jellemz6en milyen oktatasi intézményekbdl (példaul kézépfoki nem szakmai intézmeny, kdzépfoku szakmai intézmény, NKE
valamelyik kara, egyéb egyetem) érkeznek a palyakezddék az On kdzvetlen szervezetébe?

Ha kiilonbozd terliletrdl érkeznek, akkor lat-e kilonbséget a felkésziiltségben és/vagy a hozzaallasunkban? Ha igen, akkor
hogyan jellemezné ezt a killonbséget?

Milyen kompetenciakkal kell az On megitélése szerint egy palyakezddknek rendelkeznie? Mennyire tarja erésnek vagy éppen
gyengének a szervezetbe belépd palyakezddket a felsorolt kompetenciak szempontjabol?

Mekkora a palyakezddk elvandorlasanak aranya az On kdzvetlen szervezetében? Jellemzden milyen okbol Iépnek ki a
szervezetbdl, illetve milyen més terleten prébalnak meg elhelyezkedni?

Mit varna egy — a palyakezddk beillesztését szolgaldo — mentori program bevezetésétol?

Milyen problémakkal kellene szamolni egy ilyen rendszer bevezetésekor?

Mennyire tartja fontosnak egy ilyen rendszer bevezetését?

Milyen tipusu mentori program bevezetését tartja elképzelhetének? Miert?

Milyen hosszuségu lenne az idedlis mentori program?

A mentornak és mentoraltnak milyen intenzitssal és milyen modon kellene tartania egymassal a kapcsolatot? Sziikség van-e
személyes taldlkozasra, vagy lehet mas megoldasokat is preferalni (példaul online)?

Egy mentor hany mentoralttal foglalkozhat egy adott id6szakban?

Foglalkozhat-e a mentor méas szervezeteknél dolgozé mentoralttal?

Hogyan kellene dokumentaini a mentori tevékenységet?

Megitélése szerint milyen modon lehet a mentorok munkajat elismerni?

Milyen er&forrasokra van szilkség a mentori program miikddtetéséhez? Jelenleg az On kézvetlen szervezete mennyire rendelke-
zik ezekkel az eréforrasokkal, és milyen téren lenne sziksége tamogatasra?

Az On kdzvetlen szervezetében uralkodd vezetési stilus, illetve szervezeti kultira mennyire tamogatna a mentori program beveze-
tését?

Megitélése szerint kinek kellene ,életben tartani” a programot? Az On kézvetlen szervezete milyen ersforrasokkal tudna hozzaja-
rulni a program fenntartasahoz?

Megitélése szerint az NKE-nek milyen szerepet kellene vallalnia a mentori program fenntartasaban és fejlesztésében?

Milyen mas ,célkdzonségre” példaul vezetdi kinevezés elétt allok, barmilyen 0j belépd, GYES-rél visszatérd sziilék, Uj szakmai
teriletre 1épdk stb.) tartana sziikségesnek kiterjeszteni a mentori rendszert?

Milyennek tartja az idealis mentort? On szerint milyen felkésziiltséggel és kompetenciakkal kell rendelkeznie?

Hogyan valasztana ki a mentorokat?

Kiket vonna be a mentorok kivalasztasaba?

Milyen ismeretanyagot és/vagy kompetencidkat kellene érintenie a mentorok felkészitésének?

Milyen modszereket hasznalna (példaul jelenléti tréning, eléadas, e-szeminarium, e-learning stb.) a mentorok felkészitéséhez?
Miért?

Kiket vonna be a mentorok felkészitésébe?

Hogyan kévetné nyomon a mentorok munkajat?

Milyen egyéb tamogatasra vagy fejlesztésre lenne sziiksége a kiképzett és mar dolgozé mentoroknak?




®

Mekkora volt a fluktucié az elmdlt egy évben az On kdzvetlen szervezetben? Milyen okbdl trtént az elvandorlas?

A beillesztés szempontjabdl melyek a kritikus munkakorok: hol nehéz az utanpoétlas, hol magas a fluktuacio, hol mennek sokan
nyugdijba?

Foglalkoznak-e a szervezetnél az utanpétlas kozép és hosszu tavu tervezésével (melyik munkakorben varhato utanpotlasi igény
nyugdijazas, gyermekvallalas, stb. miatt), illetve felmérik-e a tudasvesztés kockazatanak mértékét?

Milyen fejlesztésekre lenne szikség ahhoz, hogy alkalmasak legyenek a palyakezddk a tudasvesztés kompenzélasara?

A mentori program hogyan jarulhat hozza a tudasvesztés kockazatanak csokkentéséhez?

1.6.2 A KERDOIVES FELMERES SORAN ALKALMAZOTT MEROESZKOZ

A felmérés soran alkalmazott kérd6iv elsé részében a fuggetlen valtozoként kezelt demo-
grafiai adatokra kérdeztlnk ra. Az interju-strukturahoz hasonléan a kérddivben is az alabbi
adatokat vizsgaltuk:

a kitolték neme;

a kitolték életkori csoportja;

a kitolték iskolai végzettsége;

a kitolték beosztasanak jellege (beosztott, kozépvezetd, felsévezetd, HR szakértd);
a kitolték foglalkoztatasi jogviszonya;

a kitolték agazati besorolasa;

a kitolték szervezeti tipusa.

A kérddiv masodik részében a kutatasi modszerek cimi alpontban ismertetett négy témaval
kapcsolatos fiiggd valtozokat vizsgaltuk az alabbi kérdések mentén:

Létezik-e az On szervezetében a palyakezdék munkahelyi beillesztését segitd program?

Ha létezik ilyen program, akkor mennyire jellemzé az alabbi megoldasok alkalmazasa?

Mennyire tartja megfelelének a palyakezddk beillesztésének gyakorlatat?

Alkalmazzak-e a mentoralas gyakorlatat a palyakezddk beillesztésénél?

Ha van mentoralas, akkor mennyi ideig tart egy atlagos mentoréalasi folyamat?

Ha van mentoralas, akkor mennyire jellemzd, hogy az alabbi tulajdonsagokkal rendelkezd személyeket valasztjak mentornak?

Ha van mentoralas, akkor kik koordinaljak a mentorok munkajat?

Milyen er6forrasokat hasznalnak a mentori folyamat miikddtetéséhez?

Mekkora a palyakezdék hozzavetdleges aranya az On kdzvetlen szervezetében?

Mennyire jellemz6, hogy a palyakezddk az alabbi okokbdl valasztiak az On szervezetét?

Milyen képzési teriiletekrol érkeznek a palyakezdsk az Onék szervezetébe?

Mennyire jellemzd, hogy a palyakezddk a betdltott munkakérhdz illeszkedd képzési terlletrdl érkeznek?

Megitélése szerint a mas képzésekbdl érkezékhdz képest az alabbi szempontok mennyire jellemzik a Nemzeti Kézszolgalati
Egyetem karain végzett palyakezd6ket?

Megitélése szerint a kdzszolgalatban elhelyezkedd palyakezdéknek mennyire kellene rendelkeznitik az alabbi kompetenciakkal?

A palyakezddk hany szazaléka hagyja el a szervezetet a munkavégzés elsé harom évében?

Mennyire jellemzd, hogy az alabbi okok miatt hagyjak el a palyakezddk a szervezetet?

Milyen munkaterileten helyezkednek el leginkabb a kilépd palyakezdék?

Megitélése szerint a kozszolgalatban elhelyezkedd palyakezddék milyen mértékben rendelkeznek az alabbi kompetenciakkal?
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Mennyire tartja fontosnak a kézszolgalatban elhelyezkedd palyakezdék mentori rendszerének bevezetését?

Megitélése szerint mennyire kellene az alabbi célokra irdnyulnia a palyakezdék tamogatasat szolgalé mentori programnak?

Megitélése szerint mennyire kell centralizalt mentori rendszert létrehozni?

Megitélése szerint kell-e a mentori rendszer miikédését jogszabalyban rogziteni?

Milyen hosszusagu lenne az idealis mentori program?

A mentornak és mentoraltnak milyen intenzitassal kellene egymassal tartania a kapcsolatot?

A mentornak és mentoraltnak hogyan kellene egymassal tartania a kapcsolatot?

3. | Egy mentor ugyanabban az idészakban egyszerre hany mentoralttal foglalkozhat?

A mentor foglalkozhat-e mas szervezeteknél vagy szervezeti egységeknél dolgoz6 palyakezdével?

Milyen modon kellene elismerni a mentorok munkajat?

Az On szervezetének milyen eréforrasokra lenne szilksége a mentori rendszer miikddtetéséhez?

Megitélése szerint kiknek kellene fenntartania a mentori programot?

Megitélése szerint kell-e a Nemzeti Kozszolgalati Egyetemnek szerepet vallainia a mentori program miikodtetésében?

Megitélése szerint a Nemzeti Kdzszolgalati Egyetem milyen szerepet vallalhat a mentori rendszer miikddtetésében?

Az alabbi célcsoportok kézil kikre terjesztené ki a mentori rendszert?

Megitélése szerint az idealis mentornak mennyire kell az alabbi kompetenciakkal rendelkeznie?

Mennyire alkalmazna a mentorok kivalasztasaban az alabbi mddszereket?

Mennyire vonna be az alabbi személyeket a mentorok kivalasztasaba?

Megitélése szerint mennyire kellene az alabbi teriileteket érintenie a mentorok képzésének?

Megitélése szerint mennyire kellene az alabbi mddszereket alkalmazni a mentorok felkészitésében?

Kiket vonna be a mentorok felkészitésébe?

Mennyire tartja fontosnak az alabbi eszkdzok alkalmazasat a mentorok munkajanak és a mentori rendszer miikodésének nyomon
kévetésében?

A fenti kérdések nagy részében a kitdltdknek egy négyfokozatu Likert-skalan kellett pontoz-
nia a megadott valtozdkat, de egyes esetekben szoros valasztassal kellett egy-harom faktort
valasztaniuk a megadott lehetéségek kozdil.

1.7. A FELIG STRUKTURALT INTERJUK RESZTVEVOI

Az interjuk résztvevdi korének kialakitasa soran a szervezetek tipusai szerint rétegzett min-
tavételi eljarast alkalmaztuk. A szervtipusok szerinti csoportositas alapvetéen megegyezett a
kérdbives felmérésben hasznalt csoportositassal, amelyet az alabbi tablazat hivatott 6ssze-
foglalni:



Megcélzott interjuk

Felvett interjuk

szama (db) szama (db)
Rend6rség és ennek szervezetei 15
RENDVEDELEM Blintetés-végrehajtas és ennek szervezetei 5 14
Katasztrofavédelem és ennek szervezetei 5
Minisztériumok 5 10
Allamhatalmi szervek hivatalai 5
Autoném szervek 2
Onallo szabalyozo szervek 2
KOZIGAZGATAS :(tl')zli)onti kézigazgatasi szervként miikodé kormanyhiva- 9 6
alo
Ter[]lgti élllamigazgglté’si.sz'ervek (megyei és févarosi 5 2
kormanyhivatalok, jarasi hivatalok)
Onkormanyzati hivatalok 2 5
NAV (hivatasos allomanyu és kormanytisztviseld) 141 2
Osszesen 50 4

Feélig strukturalt interjuk modszerével 41 interjut sikerllt rogzitentunk. Kiemelend6, hogy ko-
zel valamennyi igazgatasi szervtipusba tartozé vezetdvel sikertlt interjukat készitenink, sét

tobb terlleten tul is tudtuk teljesiteni az eredetileg meghatarozott interjuk szamat.™

Az interjuk felvételekor a kérd6ives kutatas soran adhaté valaszokkal 6sszhangban némileg
modositottuk a megadott szervezeti kort. A felvett interjuk végleges szervezeti besorolasat az
alabbi harom abra foglalja 6ssze egy harmas tagolasban: rendészeti igazgatas, kézigazgatas/
dnkormanyzati igazgatas, kozigazgatas/allamigazgatas. Osszességében megallapithatjuk,
hogy a valaszadok 12%-a az dnkormanyzati igazgatas teruletérél érkezett, kicsivel tdbb mint
egyharmada (34%) a rendészeti igazgatas szervezeteitdl, mig az interjualanyok tdbb mint fele

(54%-a) az allamigazgatason belll dolgozik.

3
2 2 2
1 I 1 I I

]

=&

K.dz ponti
rendészeti

szen - BY szery - OKF szerv - ORFK  szerv - BY

K.dz ponti K.dz ponti Terdleti Terdleti
rendészeti rendészeti rendészeti rendészeti
szeny - OKF szerv - ORFK

Terdleti

rendészeti

Helyi
rendészeti
szenvek -

ORFK

3. abra: A félig strukturalt interjuk soran megkérdezett rendvédelmi dolgozdék
létszamanak szervenkénti eloszlasa
Forrds:a szerz6k sajat szerkesztése

13 A félig strukturalt interjik felvételében és feldolgozasaban résztvevé szakértdk: Barabas Katalin, Krepelka Ag-

nes, Magasvari Adrienn, Svelta Erzsébet, Szakacs Edua
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4. abra: A félig strukturalt interjuk soran megkérdezett 6nkormanyzati dolgozék
létszamanak szervenkénti eloszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése
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5. abra: A félig strukturalt interjuk soran megkérdezett allamigazgatasi dolgozok
létszamanak szervenkénti eloszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A foglalkoztaté szervezet tipusa szerinti megoszlason tul, az interjuk soran rakérdeztink
az alanyok demografiai jellemzéire is, ugymint nem, életkor, iskolai végzettség, illetve a szer-
vezeten bellli szerepekkel kapcsolatban felmértik az emberieréforras-gazdalkodas teruletén
dolgoz6 valaszadok aranyat, vizsgaltuk a foglalkoztatasi jogviszony és a munkakdr szerinti
megoszlast, illetve a kdzszolgalatban (vezetdkent) eltdltott id6t is. A kapott eredményeket az
alabbi abrak mutatjak be részletesen.
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6. abra: A félig strukturalt interjuk résztvevéinek nemenkénti megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése
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7. abra: A félig strukturalt interjuk résztvevdéinek életkori megoszldsa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

0%

mtudomanyos fokozat

m felséfokl egyetemi
végzettség (MSC, MA)

= felsdfokl fAiskolai
végzettséqg (BSC, BA)

m kiizépfok( végzetiség

8. abra: A félig strukturalt interjuk résztvevéinek iskolai végzettség szerinti
megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A kérdbives felmérésben résztvevok tobbsége né volt, a valaszadok tébb mint 60%-a tar-
tozott ebbe a csoportba. A valaszaddk tdbbsége kdzépkoru. Az életkorra vonatkozé kérdés

®
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kapcsan négy nagy csoportot alakitottunk ki, ezek a 22 évesek és annal fiatalabbak, 23-37 év
kozottiek, 38-52 év kozottiek és 53 éves és annal idésebbek. 22 éves és annal fiatalabb va-
laszadonk nem volt, viszont a masodik és a negyedik kategdriaba tartozik az 6sszes valasza-
do6 22-22%-a. A megoszlas szerint tulsulyba kerlltek a 38-52 éves korosztaly tagjai, akik 56%-
at tették ki az 6sszes valaszadonak. Valamennyi valaszado rendelkezik minimum fdiskolai
(BSC, BA) diplomaval, ez valoszinUsithetéen dsszefligg azzal a ténnyel, hogy nem talaltunk
22 évnél fiatalabb valaszadét. Erdekes ugyanakkor, hogy a kérd&ives kutatasban résztvevék
kétharmad része nem csak féiskolai, hanem egyetemi (MSC, MA) diplomaval is rendelkezik,
illetve 7%-uk tudomanyos fokozatnak is birtokaban van.

Az interjuk felvételének elsédleges célja a mentori programmal kapcsolatos stratégiai szinti
szervezeti igények megismerése, valamint a mar meglévé és adaptalhato j6 gyakorlatok felta-
rasa volt. A megfogalmazott célok teljesilése érdekében a kutatasban célul tlztik ki, hogy az
interjuk 60 %-at az érintett szervezetek fels6- és kdzépvezetbivel, 20 %-at a szervezetek HR
vezetSivel, illetve tovabbi 20 %-at a Magyar Kézigazgatasi Oszténdij programban mentorként
dolgozé kollégakkal vegyuk fel.

Interjuk tervezett
megoszlasa (%)

fels6- és kdzépvezetdk 60
. HR vezeték 20
RENDVEDELEM )
MKO mentorok 20
egyéb munkatarsak 0
fels6- és kdzépvezetdk 60
. ] HR vezet6k 20
KOZIGAZGATAS .
MKO mentorok 20
egyéb munkatérsak 0

A kutatasban résztvevd interjualanyok foglalkoztatasi jogviszony szerinti megoszlasat, a
betdltdtt munkakor tipusat, valamint a meglévé kdzszolgalati/vezetdi tapasztalatot az alabbi
abrak mutatjak be részletesen.
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9. abra: A félig strukturalt interjuk résztvevéinek foglalkoztatasi jogviszony szerinti
megoszlasa
Forrds:a szerzO6k sajat szerkesztése

Bfelsdvezetdi besorolasi munkakdrben Wkizépvezetdi besorolasi munkakdrben

= beosztott iranyitdi munkakar mbeosztott munkatarsi munkakarben

10. abra: A félig strukturalt interjuk résztvevéinek munkakér szerinti megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése
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Eigen Enem

11. abra: A félig strukturalt interjukon részt vett HR szakemberek aranya
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése
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palyakezdd 1-5 éve 6-10 éve 11-20 éve 21-20 éve tibb mint 30 éve
(nincs 1 éve)

12. abra: A félig strukturalt interjuk résztvevéinek megoszlasa a kézszolgalatban
eltoltétt évek alapjan
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

-] g
5 4

kevesebb mint 1 2-5 éve 6-10 éve 11-20 éve tibb mint 20 éve  nemvagyok
éve vezetd

13. abra: A félig strukturalt interjuk résztvevbéinek megoszlasa a vezetéi munkakoérben
eltoltétt évek alapjan
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése



A strukturalt interjukban résztvevék tobbsége kormanytisztviseld (37%), illetve hivatasos
szolgalati jogviszonyban all6 tiszt (32%). Hivatasos allomanyu tiszthelyettes, valamint a mun-
ka torvénykdnyve alapjan foglalkoztatott munkavallalé nem szerepelt a kitdlték kézott, ugyan-
akkor kisebb létszamban bar, de megtalalhatunk kdzalkalmazottakat, koztisztvisel6ket és alla-
mi tisztvisel6ket is a valaszadok kozott. A munkakdrdk megoszlasa szerint a valaszadok kdzel
fele t6ltott be felsévezetéi munkakort, kdzel 40%-a kdzépvezetéi munkakort, mig kicsivel tobb,
mint minden tizedik valaszado volt beosztotti iranyitdi, illetve beosztotti munkakérben foglal-
koztatva. A munkakdrok megoszlasakor vizsgaltuk azt is, hogy kiket foglalkoztatnak emberi
eréforras gazdalkodas tertleten. A kapott valaszok alapjan az interjukban résztvevék tdbb mint
fele HR szakterileten dolgozik.

Az interjuk soran felmértuk a résztvevék kozszolgalati tapasztalatat, valamint kulon rakér-
deztlnk a vezetdi tapasztalatra is. Bar talaltunk olyan interjualanyt, aki még ujonnan érkezett
a kozszolgalatba, illetve ,csak” 1-5, vagy 6-10 év kbzszolgalati tapasztalattal rendelkezik, a
valaszadok dontd tobbsége mar 10-30 éve (63%) a kézszolgalatban dolgozik, illetve néhany
f6 esetében mar tobb mint 30 éves kbzszolgalati karrierr8l szamolhatunk be. Ennél természe-
tesen kevesebb meglévd vezetbi tapasztalatrol szamoltak be a megkérdezettek. Az altalunk
kialakitott 5 kategoria (kevesebb, mint 1 év, 2-5 év; 6-10 év; 11-20 év; tdbb mint 20 év vezetéi
tapasztalat) kdzll a legtdbben 2-5 év vezetdi tapasztalattal rendelkeznek (11 f6), tovabba 9-9
f6 valaszolta, hogy 6-10 év és 11-20 éves vezetdi gyakorlat birtokaban van. A legtébb, azaz
a tébb mint 20 éves vezetdi gyakorlatot ugyanannyi valaszadd nevezte meg, ahanyan a tébb
mint 30 éves kdzszolgalati karrierrél szamoltak be.

1.8. KERDOIVES FELMERES RESZTVEVOI

A kérdbiv esetében rétegzett mintavételi eljarassal dolgoztunk, vagyis a teljes vizsgalt popu-
laciot (a rendvédelmi és kozigazgatasi dolgozdkat) az egyes szervtipusok alapjan (fliggetlen
valtozo) rétegekre bontottuk. A rendvédelmi igazgatason belll harom ilyen réteget kiilonbdz-
tettink meg: rendérség és ennek szervezetei, blintetés-végrehajtas és ennek szervezetei,
illetve katasztrofavédelem és ennek szervezetei. Mélyebb csoportositasi lehetéséget épitet-
tink be a meghatarozott rétegek kettéosztasaval kdzponti, illetve terileti szervek szerint. A
kozigazgatason belll kulon kezeltik az dnkormanyzati igazgatason bellli szervezeteket, egy
Otos tagolas mentén (megyei jogi varosi 6nkormanyzatok képvisel-testiletének hivatalai, f6-
polgarmesteri hivatal, févarosi kerlleti 6nkormanyzatok képvisel6-testiletének hivatalai, me-
gyei 6nkormanyzatok kdzgyllésének hivatalai, nagykdzségi dnkormanyzatok képvisels-tes-
tuleteinek hivatalai). A kbzigazgatason beldl kilenc réteget alakitottunk ki az alabbiak szerint:
allamhatalmi szervek hivatalai, autondm allamigazgatasi szerv, miniszterelndkseg, minisztéri-
um, kormanyhivatal jogallasu szerv, kdzponti hivatal, févarosi/megyei kormanyhivatal, terleti
allamigazgatasi szervek, Nemzeti Ad6 és Vamhivatal szervei. Elgondolasunk szerint az egyes
rétegekbdl véletlenszerlien annyi résztvevét kerestiink, amennyi megfelel az adott réteg tel-
jes populacids részaranyanak. Ennek megfeleléen az egyes szervtipusokban 250-250 darab
kérd6iv szamot céloztunk meg. A kérdbives felmérés soran, tobb terlleten is sikerilt a meg-
célzottnal tobb kérdbivet begyijtenink:

|
!
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Megcélzott kérdSivek  Beérkezett kérddivek

szama (db) szama (db)
Renddrség és ennek szervezetei 150
RENDVEDELEM Blintetés-végrehajtas és ennek szervezetei 50 574
Katasztréfavédelem és ennek szervezetei 50
Minisztériumok 50
Allamhatalmi szervek hivatalai 50
Autondm szervek 20
Onalle szabalyozé szervek 20
KOZIGAZGATAS Kdzponti kézigazgatasi szervként miikddé kormanyhi- 25 1009
vatalok
Terileti allamigazgatasi szervek (megyei és févarosi
kormanyhivatalok, jarasi hivatalok) 50
NAV (hivatasos allomanyu és kormanytisztviseld) 5+5
Onkormanyzati hivatalok 25 384
Osszesen 500 1967

Kérddives felmérés modszerével mintegy 500 kérddivet terveztiunk kitoltetni. A kitoltok el-
érése mindharom vizsgalt hivatasrendnél sikeresnek volt mondhato, a hivatasrendeken belll
nagyfoku kitdltési hajlandésagot tapasztaltunk. Ennek kdszdnhetéen sikerilt mintegy négy-
szer t0bb kérdbivet kitdltetnlink, mint amennyit eredetileg terveztiink. A legnagyobb tébbletet
az 6nkormanyzati igazgatasi teriletén sikerult elérnlink.

A kérddbivek kitoltésekor a félig strukturalt interjuk soran adhaté valaszokkal 6sszhangban
némileg modositottuk a megadott szervezeti kort. A visszaérkezd kérddivek végleges szerve-
zeti besorolasat az alabbi harom abra foglalja 6ssze harmas tagolasban: rendészeti igazgatas,
kdzigazgatas/onkormanyzati igazgatas, kézigazgatas/allamigazgatas. Osszességében meg-
allapithatjuk, hogy a valaszadok 12%-a az 6nkormanyzati igazgatas terlletérdl érkezett, kicsi-
vel tobb mint egyharmada (34%) a rendészeti igazgatas szervezeteit6l, mig az interjualanyok
tobb mint fele (54%-a) az allamigazgatason belul dolgozik.
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14. dbra: A kérddives felmérésben részt vett rendvédelmi dolgozdk létsz
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16. abra: A kérdébives felmérésben részt vett allamigazgatasi dolgozdk létszamanak
szervenkénti eloszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Afoglalkoztato szervezet tipusa szerinti megoszlason tul, a kérddivben rakérdeztink a kitdl-
ték demografiai jellemzéire is, ugymint nem, életkor, iskolai végzettség, illetve a szervezeten
bellli szerepekkel kapcsolatban felmértik az emberieréforras- gazdalkodas tertletén dolgozo
valaszadok aranyat, vizsgaltuk a foglalkoztatasi jogviszony és a munkakoér szerinti megoszlast
is. A kapott eredményeket az alabbi abrak mutatjak be részletesen.

mFerfi mNo

17. abra: A kérddives felmérésben résztvevék nemenkénti megoszldasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése
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18. abra: A kérddives felmérésben résztvevék életkor szerinti megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

m Alapfokad

mFelséfokd egyetemi(Ma, Msc,
osztatlan egyetemi képzés)

m Felsdfolkd fdiskolai (Ba, Bsc,
osztatlan fdiskolai képzés)
m Kozépfokl (Erettségi)

m Kozépfokl szakképesités

® Tudomanyos fokozat (PhD)

s

19. abra: A kérdbives felmérésben résztvevlk iskolai végzettség szerinti megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A kutatasi kérddivet kitolték tdobbsége né volt, a valaszadok tdbb mint fele (57%-a) tartozott
ebbe a csoportba. A valaszaddk tdbbsége kézépkoru. Az életkorra vonatkozé kérdés kapcsan
Ot nagy csoportot alakitottunk ki, ezek: a 22 évesek és annal fiatalabbak, 23-37 év kdzottiek,
38-52 év kozottiek, 53-71 év kozottiek és 72 éves és annal id6sebbek. 22 éves vagy annal
fiatalabb, illetve 72 éves vagy annal id8sebb kitolténk 6sszesen 50 f6 volt, viszont a masodik
és a negyedik kategodriaba tartozott a kitdlték 21-22%-ai. A megoszlas szerint tulsulyba ke-
rultek a 38-52 éves korosztaly tagjai, akik az dsszes valaszaddknak tobb mint felét, 54%-at
tették ki. A legmagasabb iskolai végzettségek tekintetében a kutatasban résztvevék mintegy
2%-a rendelkezik csupan alapfoku végzettséggel, 10%-a valamilyen k6zépfoku végzettséggel
(érettségi, vagy kdzépfoku szakképesités). A valaszadok donté tdbbsége (88%-a) rendelkezik
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diplomaval, hozzavetdlegesen fele-fele aranyban féiskolai, illetve egyetemi diplomaval, illetve
az Osszes valaszado 2%-a tudomanyos fokozatnak is birtokaban van.

A kérdéives kutatas célja volt, hogy megismerjik a palyakezdék munkahelyi beilleszkedé-
sének mindennapos problémait, illetve képet kapjunk a mentori rendszerrel kapcsolatos alta-
lanos elvarasokrol. A megfogalmazott célok teljesulése érdekében a kutatdsban els6sorban
kozépvezetbket, illetve beosztott munkatarsakat vontunk be. Célunk volt, hogy a kérddivek
30 %-aval a szervezetek kozépvezetdit, 10 %-aval a szervezetek HR szakértdit, tovabbi 10
%-aval a szervezetekben dolgozé palyakezddket (3 évnél kevesebb munkaviszonnyal rendel-
kezbk), mig 50 %-aval pedig a szervezetek egyéb munkatarsait keresstik meg.

Ezen célunk teljestlését az alabbi tablazat hivatott 6sszefoglalni:

Tervezett
aranyszam (%)
kozépvezetdk 30
, HR szakeérték 10
RENDVEDELEM . B
palyakezddk 10
egyéb munkatarsak 50
kézépvezetdk 30
. ; HR szakeérték 10
KOZIGAZGATAS ] B
palyakezdok 10

egyéb munkatarsak

50

A kérdbivet kitolték foglalkoztatasi jogviszony szerinti megoszlasat, valamint a betdltott
munkakar tipusat az alabbi abrak mutatjak be részletesen.
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20. abra: A kérdébives felmérésben résztvevlk jogviszony szerinti megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése



B beosztott iranyitdi munkakdr B beosztott munkatarsi munkakdérben
mfelsbvezetdi besorolasi munkakdrben mkizépvezetdi besorolasl munkakdrben

21. abra: A kérddives felmérésben résztvevé6k munkakorék szerinti megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Eijgen ®nem

22. abra: A kérdébives felmérésben résztvevd HR szakértbk aranya
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A kérddives kutatasban résztvevé valaszadok mintegy harmada allami tisztvisel6 (33%), de
jelentés aranyszamban képviseltették magukat a kdztisztviselk (21%), a hivatasos allomanyu
tisztek (19%), illetve a kormanytisztvisel6k (16%) is. Bar valamennyi meghatarozott kategori-
aba sikerult kitoltét talalnunk, a Munka Torvénykonyve alapjan foglalkoztatott munkavallalok,
a nyugdijas foglalkoztatottak és a szenior allomanyba tartozék 6sszesen kevesebb, mint 30
résztvevét jelentenek. Szintén alacsony a kitdlték aranya a hivatéasos allomany zaszlés vagy
tiszthelyettesi csoportjaban, illetve a kdzalkalmazottak k6zott.

A munkakorok megoszlasa szerint a kérdéivet kitolték kdzel 6tode felsbvezetdi (f6osztalyve-
zetd, vagy annal magasabb munkakdr), 38%-a pedig kdzépvezetd munkakort tolt be (osztaly-
vezetd, féosztalyvezetd-helyettes). Szintén jelentds (14%) a beosztott iranyitdi munkakorben
foglalkoztatottak aranya, mig az 6sszes valaszadonak kevesebb, mint egyharmada (30%-a)
dolgozik beosztotti munkatarsi munkakdrben. A munkakdrok megoszlasakor vizsgaltuk azt

®
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is, hogy kik vannak emberi eréforras gazdalkodas terlleten foglalkoztatva, a kapott valaszok
alapjan a kérdéivet kitdlt6k mintegy 14%-a dolgozik HR szakteruleten.

2. A KUTATAS EREDMENYEINEK BEMUTATASA

Mint ahogy azt mar korabban részletesen bemutattuk, az interjus és a kérddives kutatas
soran iranyitott kérdésekkel mértik fel a kitdlté6 személyek véleményét/ismereteit az alabbi
témakban:

* a palyakezddk munkahelyi beillesztésének gyakorlata,

* akobzszolgalatban elhelyezkedd palyakezd6kkel kapcsolatos elvarasok,

. a bevezetendd kdzszolgalati mentor rendszerrel kapcsolatos elvarasok,

* amentorok kivalasztasaval és felkészitésével kapcsolatos elvarasok.

2.1. A PALYAKEZDOK MUNKAHELYI BEILLESZTESENEK GYAKORLATA

A palyakezd6k munkahelyi beillesztésével kapcsolatban az alabbi kérdéseket tettik fel az
interjualanyoknak:

1. Az On kdzvetlen szervezetében milyen formalis, illetve informalis eljarasokat alkalmaznak a palyakezdd munkatarsak fogadasa-
kor és/vagy beillesztésekor?

2. Miben tér ez el mas beillesztési folyamatoktol?

3. A palyakezddk beillesztésének gyakorlataban milyen valtoztatasokat tartana szilkségesnek?

| | 4 Alkalmazzak-e az On kdzvetlen szervezetében a mentoralas gyakorlatat?

5. Ha igen, akkor hogyan épil fel az Ondk altal hasznalt mentori folyamat?

6. Jellemzden kikbdl lesznek mentorok a szervezetben?

7. Ki és hogyan koordinalja a mentorok munkajat?

8. Milyen erdforrasokat hasznalnak a mentori folyamat mikddtetéséhez?

9. Milyen egyéb erdforrasokra lenne még szlikségik?

A palyakezddk munkahelyi beillesztésének gyakorlatahoz a kutatasi kérdéivben az alabbi
kérdések tartoztak:

1. Létezik-e az On szervezetében a palyakezdék munkahelyi beillesztését segitd program?

2. Ha létezik ilyen program, akkor mennyire jellemzd az alabbi megoldasok alkalmazasa?

3. Mennyire tartja megfelelének a palyakezddk beillesztésének gyakorlatat?

4. Alkalmazzak-e a mentoralas gyakorlatat a palyakezdék beillesztésénél?

5. Ha van mentorélas, akkor mennyi ideig tart egy atlagos mentoralasi folyamat?

6. Ha van mentorélas, akkor mennyire jellemz6, hogy az alabbi tulajdonsagokkal rendelkezé személyeket valasztjgk mentornak?

7. Ha van mentoralas, akkor kik koordinaljak a mentorok munkajat?

8. Milyen erdforrasokat hasznalnak a mentori folyamat mikddtetéséhez?

A kutatas kapcsolddod hipotézise szerint (H1) feltételezzik, hogy a vizsgalandé szervezetek-
ben egyaltalan nem, vagy csak informalis médon létezik a palyakezd6k munkahelyi beillesz-
tését és karriertamogatasat segité mentori rendszer (H1A). Ugyanakkor feltételezzlk, hogy a
szervezetek igénylik egy ilyen rendszer kialakitasat és altalanos bevezetését (H1B).

A kdvetkezOkben részletesen attekintjik az interjuk alapjan és a kérddéives felmérés soran
kapott valaszokat. Az eredményeket bemutatjuk egyrészt 6sszesitve (a harom hivatasrend



esetében egylttesen), illetve a fébb kérdések esetében hivatasrendenkénti és a betoltott mun-
kakor szerinti bontasban is.

211 A TEMAVAL KAPCSOLATOS FELIG STRUKTURALT INTERJUK EREDMENYEI

1. kérdés: Az On kodzvetlen szervezetében milyen formalis, illetve informalis eljarasokat
alkalmaznak a palyakezdd munkatarsak fogadasakor és/vagy beillesztésekor?

A kérdésre adott valaszok megoszlasat az alabbi abra szemlélteti:

tapasztalt kolléga segiti [N 5
probaidds program 1
specidiis képzés I 15
hosszabb formalis onboarding [N &
hosszabb informalis onboarding [ &
rovid orientacic I 16
minimalis informacid atadas [N 10

nincsilyen gyakorlat [ 3

23. abra: A félig strukturalt interju 1. kérdésére adott kategorizalt valaszok megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A fenti abra jol mutatja, hogy a megkeérdezett kdzszolgalati szervezetek szinte mindegyike
foglalkozik a palyakezddk beillesztésével, tamogatja, segiti az Ujonnan bekerilé munkatar-
sakat. A beillesztési folyamat ideje és tartalma azonban jelentés eltéréseket mutat. A legjel-
lemz8bb a révid orientacié vagy minimalis informacidatadas (6sszesen 41%) és a specialis
képzés (24%), illetve ezek otvdzése, hiszen sok helyen 1-2 napos képzés keretében zajlik az
orientacio folyamata. Jellemzéen az Uj belépdk altalanos, szébeli tajékoztatdsaban, esetleg
rovid képzés soran valo ismertetésében merul ki ez a tevékenység. Inkabb a szakmai tamoga-
tasra, mint a szocializaciéra fektetik a hangsulyt a szervezetek.

2. kérdés: Miben tér el ez mas beillesztési folyamatoktol?

Ennél a kérdésnél arra voltunk kivancsiak, hogy vajon mas célcsoportok esetében alkal-
maznak-e a szervezetek beillesztési gyakorlatot, és ha igen, az miben tér el a palyakezd6k
beillesztési folyamatatol.

Az interjus kutatasban résztvevék kétharmada vagy nem tudta értelmezni a kérdést, vagy
nem tudott ra valaszolni, illetve a ,nem tér el” valaszt adta a kérdésre.

3. kérdés: A palyakezddk beillesztésének gyakorlataban milyen valtoztatasokat tartana
sziikségesnek?

®
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A kérdés kapcsan fontosnak tartjuk leszdégezni, hogy azon szervezetek vezetdi, ahol miko-
dik a mentori rendszer, altalaban nem tartottak szikségesnek, hogy a palyakezdék beillesz-
tésének segitésén barmilyen valtoztatast végrehajtsanak. Ahol viszont csak révid munkahelyi
orientacio létezik, a valaszadok jelezték modositasi igénylket. Ezt az alabbi grafikon mutatja:

munkakiri feladatok folyamat Abraba rendezése
pszicholdgiai tAmogatas szilkséges
nem nagyon fogadunk paly akez ddket
elismerés a mentoroknak
olyan mentor kell, aki csak ezzel foglalkozik
ott lehessen djonc, ahol 1akik
humanstratégia részéveé kell tenni a beillesztést
a kiildnbbz d szervezetekben egységes rendszer kell
a HR-nek aktivabb szerepet kellene vallalnai
avezetdnek aktivabb szerepet kell vallalnia
mentor tevékenység kel
hosszabb idejl beillesztés kell
formalizatabb megoldisok kellenak

nem szikséges valtoztatas

1

1

1

;1

. 2

1

1

. 2

. 2
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I 14
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24, abra: A félig strukturalt interju 3. kérdésére adott kategorizalt valaszok megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A valaszok alapjan megallapithatd, hogy a megkérdezettek a beillesztés folyamataban
szUkségesnek tartjak a valtozasokat, leginkabb a beillesztés idétartamanak ndévelésében, a
formalizaltabb eljarasokban és a mentori tevékenységben latjak ennek lehetéségét. Az egy-
séges kdzszolgalati mentori rendszerre vonatkozo igény elenyészd szamban jelent meg a

valaszokban.

4. kérdés: Alkalmazzak-e az On kézvetlen szervezetében a mentoralas gyakorlatat?

A megkérdezettek kdzul 32 16 jelezte, hogy 6k alkalmazzak a mentoralas gyakorlatat (78%),
mig 9 f6 nemmel valaszolt a kérdésre (22%).



nem

igen
78%

25, abra: A félig strukturalt interju 4. kérdésére adott kategorizalt valaszok megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

5. kérdés: Ha alkalmazzak a mentoralas gyakorlatat, akkor hogyan épiil fel az Onék altal
hasznalt mentori folyamat?

Erre a kérdésre csak azoktdl az interjualanyoktol vartunk valaszt, akik az el6z6 kérdés kap-
csan jelezték, hogy alkalmazzak a mentoralast a palyakezddk beillesztése soran. Itt azonban
az is kidertlt, hogy amely szervezetek alkalmazzak, ott sem feltétlenul definialt a folyamat. Az
el6z6 kérdésre ,igen” valaszt adoknak (32 f6) is csak a fele jelezte, hogy a mentoralas forma-
lizalt keretek kozott zajlik.

nem tudom

ar iddtartalma és a résztvevdk kire meghatarozott

P
-

26. abra: A félig strukturalt interju 5. kérdésére adott kategorizalt valaszok megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A mentoralas gyakorlata altalaban a szakmai ismeretek elsajatitasat segité munkatars ta-
mogatasat foglalja magaban, azaz a betanitast. Ahogyan azt a valaszaddk elmondtak, a ta-
mogatdé munkatars vagy mentor abban segit, hogy az Uj munkatarsak munkakoéri feladataikat
mihamarabb el tudjak latni.
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6. kérdés: Jellemzdéen kikbol lesznek mentorok a szervezetben?

A vélaszado vezet6k jellemzéen négy valaszt jeldltek meg arra vonatkozéan, hogy kikbél
lesznek mentorok a szervezetiikben. A valaszok 35%-a szerint a szakmailag legtapasztaltabb
kollégakbdl, a valaszok 20%-a alapjan a j6 szocialis kompetenciakkal rendelkezé munkatar-
sakbdl, de tobb valaszadd is jelezte, hogy a szervezetet legjobban ismerd vagy a fiatalokkal a
hangot legkénnyebben megtalalé munkatarsakbol kerllnek ki a mentorok.

anként jelentkezdkbdl I 5
a kicsit "lassabb” kollégakbal W 1
nincs meghatarozva [N 4
aHR-esekbdl 0
avezetokbdl N 7
akik kinnyen megtalaljak a hangot a fiatalokkal [ 11
a jo szocidlis kompetenciakkal rendelkezd kollégakbdl I 12
a szervezetet legjobban ismerd kollégdkbdl I 14
a szakmailag legtapasztalabb kollégakbsl I 32
] 10 20 a0 40

27. abra: A félig strukturalt interju 6. kérdésére adott kategorizalt valaszok megoszlasa
Forrds:a szerzOk sajat szerkesztése

7. kérdés: Ki és hogyan koordinalja a mentorok munkajat?

A kérdésre adott valaszok megoszlasat az alabbi abra szemlélteti:

20
11 11
5
L |
—
senki, sehogyan a kivetlenvezetd  afelsdvezetd a HR-es killén szenvezeti

egység

28. abra: A félig strukturalt interju 7. kérdésére adott kategorizalt valaszok megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése
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Ennek alapjan jol lathatd, hogy a legtdbb kutatasban résztvevé szervezet esetében a kdz-
vetlen vezet6 koordinalja a mentorok tevékenységét. Toébb valaszadd szerint azonban az a
legjobb megoldas, ha a kdzvetlen vezetd és a felsd vezetd kdzdsen végzi ezt a feladatot. Tobb
szervezet vezetbje is elmondta, hogy a humaneréforras-gazdalkodasi tertilet munkatarsai az
adminisztrativ feladatokat latjak el a mentoralassal kapcsolatban.

8. kérdés: Milyen erdéforrasokat hasznalnak a mentori folyamat miikodtetéséhez?

Erre a kérdésre a megkérdezett vezeték jellemzben azt a valaszt adtak, hogy a mentorok
személye jelenti a rendelkezésukre allé eréforrast. Néhany esetben jelezték, hogy csekély
mértékben ugyan, de dijazni is tudjak a mentori munkat, illetve tobb valasz szuletett arra vo-
natkozdan is, hogy munkaidé-kedvezménnyel vagy képzésekkel is prébaljak tamogatni ezt a
tevékenységet (ezt az alabbi abran az ,egyéb” kategoria szemlélteti).
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29. abra: A félig strukturalt interju 8. kérdésére adott kategorizalt valaszok megoszlasa
Forrds:a szerzOk sajat szerkesztése

9. kérdés: Milyen egyéb erdforrasokra lenne még sziikséguk?
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komplex HR stratégia kel ] 1
nemtudom [ 1
egyéb erdforrasok [N 12
infrastrukturdlis erdforrasok [N 5
anyagi ersforrssok | 23
emberi erdforrasok [ 13
nincs szikség [ ¢

30. abra: A félig strukturalt interju 9. kérdésére adott kategorizalt valaszok megoszldasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Bar az el6z6 kérdésre (Milyen eréforrasokat hasznalnak a mentori folyamat miikdtetése-
hez?) a kutatasban résztvevd vezetdk tobbsége azt jelezte, hogy az emberi eréforras rendel-
kezésukre all, mégis ugy itélik meg, hogy még tobb emberi eréforras szikséges a folyamat
mikodtetéséhez (valaszok 20%-a ezt mutatja). Amit viszont kiemelten fontosnak tartanak, az
az anyagi er6forrasok biztositasa, hiszen a valaszok tdbb mint egy harmada erre iranyult.

2.1.2 A TEMAVAL KAPCSOLATOS KERDOIVES ADATGYUJTES EREDMENYEI
1. kérdés: Létezik-e az On szervezetében a palyakezd6k munkahelyi beillesztését segitd
program?

A feltett kérdésre haromféle valaszt lehetett adni: igen, nem, nem tudom. A beérkezett vala-
szokat az alabbi abra szemlélteti.

pPes

31. abra: A kérddiv 1. kérdésére adott valaszok megoszlasa

Forras:szerz6k sajat szerkesztése



A kutatasban résztvevd kdzszolgalati foglalkoztatottak tobb mint fele jelentette ki kategoriku-
san, hogy az 6 szervezetében nincs a palyakezd6ék munkahelyi beillesztését segitdé program.
A valaszadok tovabbi egyharmada nyilatkozott gy, hogy nincsen tudomasa ilyen programrdl,
mig 15% egyontetlien ugy valaszolt, hogy a szervezetuk rendelkezik valamilyen programmal.

2. kérdés: Ha létezik ilyen program, akkor mennyire jellemzé az alabbi megoldasok
alkalmazasa?

Erre a kérdésre csak azoknak kellett valaszolniuk, akik az el6z6ekben igennel feleltek arra a
kérdésre, hogy miikddtet-e a szervezetiik valamilyen, palyakezd§ fiatalok beillesztését segitd
programot. A kérdés soran 6 potencialis megoldas alkalmazasara voltunk kivancsiak (coa-
ching tamogatas, beillesztési tréning/képzés, tervezett probaidés program, tervezett gyakor-
noki program, szébeli eligazitas/tajékoztatas, irasos tajékoztaté anyag). Jelen kutatasban coa-
ching tamogatas alatt azt értettlik, hogy a szervezet egy kiilsé vagy belsé szakértéje a konkrét
problémak megoldasara vagy az elérend6 célok tamogatasara fokuszalo fejleszté beszélge-
tésekkel segiti az Uj belépdt. A valaszadok az egyes megoldasok kapcsan meg tudtak adni,
hogy azok alkalmazasa milyen mértékben jellemzé naluk, ugymint: teljies mértékben jellemzd,
Jjellemzd, kevéssé jellemzd, egyaltalan nem jellemzd. A beérkezett valaszokat az alabbi abra
szemlélteti.

megyaltalan nem jellemzd m kevéssé jellemzd mjellemzd mteljes mértekben jellemzd

coaching tamogatas

beillesztési tréning, képzés

tervezett prébaidds program

tervezett gyakornold program

szobeli eligazitas,
tajékoztatas

irasos tajékoztatd anyagok

pes

32. abra: A kérdéiv 2. kérdésére adott valaszok megoszldasa

Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Azon szervezetek korében, ahol létezik a palyakezdék beillesztését segité program, ott az
egyik leginkabb jellemzé eszkdz a palyakezdbdk szdbeli eligazitasa, tajékoztatasa (a valasz-
adok 2/3-anal alkalmazzak ezt az eszkozt), illetve tébb mint 40%-uk rendelkezik valamiféle
irasos tajékoztatdé anyaggal. Szintén jelentés mértékl (kdzel 1/3) azon szervezetek aranya,
ahol tervezett prébaidds programokat futtatnak. Hozzavetblegesen kdzel azonosan alacsony
aranyu valaszadod nevezte meg teljes mértékben jellemzé eszkdznek a maradék harom esz-
kozt, vagyis a coaching tamogatast, a beillesztési tréninget/képzést, illetve a tervezett gya-
kornoki programot. Erdekes jelenség, hogy ezen 3 eszkdz esetében a késébbiek soran kdzel
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azonos mennyiségl valasz érkezett a maradék 3 tulajdonsagra (jellemzé — kevéssé jellemzd
— egyaltalan nem jellemzd). A kerekitett szazalékos értékek a coaching tamogatas esetében
32 - 21 - 31 %, a beillesztési tréning/képzés esetében 31 — 25 — 27 %, a tervezett gyakornoki
program esetében 27 — 26 — 32 %-ok. Ez az eloszlas azt sejteti, hogy a valaszadok nincsenek
maradéktalanul tisztaban az adott eszkdz szervezeten bellli alkalmazasanak tényével, illetve
szintén elképzelhetd, hogy adott szervezeti egységek kozott eltéré alkalmazott gyakorlattal
talalkozhatunk egyazon szervezeten belll. Valamelyest hasonlé megoszlast tapasztalunk a
tulajdonsagai alapjan a tervezett prébaidds program eszkoznél is, amely esetében teljes mér-
tékben jellemzének 31% értékelte, jellemzének 29%, mig kevéssé jellemzének és egyaltalan
nem jellemzének 20-20%.

Ugyanakkor amennyiben 6sszevonjuk a négy alkalmazott kategoriat két kategoriava: alkal-
mazott eszkdzOk (teljes mértékben jellemzé és jellemzd) — nem alkalmazott eszk6zbk (kevés-
sé jellemzd és egyaltalan nem jellemz®), akkor a tervezett probaidés program mar 60%-ban
alkalmazott, 40%-ban nem alkalmazott megoszlast mutat. Ugyanigy, a korabban kevésbé el-
terjedt eszk6zok kozott (coaching, beillesztési tréning, gyakornoki program) ez az aranyszam
atfordul 50% ala (alkalmazott) és 50% folé (nem alkalmazott) mindharom eszkoz esetében.
Ugyanezen moédszer alkalmazasaval egyertelmiien kitlinik az eszkdzok kdzul a szobeli eliga-
zitas/tajékoztatas és az irasos tajékoztaté anyagok alkalmazasanak dominanciaja. El6bbit a
valaszadok 94%-a, utdbbit 76%-a azonositotta, mint alkalmazott eszkozt.

Némiképp arnyaltabb képet kapunk, ha megvizsgaljuk a kérdésre adott valaszokat mélyebb,
hivatasrendenkénti bontasban. A hivatasrendenkénti 6sszevetést neheziti, hogy — mint azt mar
korabban emlitettuk — erre a kérdésre csak abban az esetben kellett valaszolnia a kérdbivet
kitdltének, amennyiben az el6z6 kérdésnél igennel valaszolt arra a kérdésre, hogy létezik-e
az On szervezetében a palyakezd6k munkahelyi beillesztését segité program? Amennyiben
erre a kérdésre nem, vagy nem tudom valaszt jelélt meg a valaszado, ugy jelen kérdésre
nem kellett valaszolnia. Tekintettel arra, hogy az énkormanyzati igazgatas teruletérél a kitdlték
tobbsége nem, illetve nem tudom valaszt jelolt meg ennél a kérdésnél, igy ebbdl az allomany-
korbdl olyan kevés szamu valasz érkezett, amely nem adhat pontos képet ezen igazgatasi ag
véleményérdl, igy jelen esetben az agazatonkénti 6sszehasonlitas az allamigazgatason és a
rendészeti igazgatason keresztil térténhet csak meg.

A kapott valaszok agazati 6sszehasonlitasat az alabbi abra mutatja be.



Mennyire jellemzd az alabbi megoldasok alkalmazasa?
allamigazgatas (Al) vs. rendészeti igazgatas (RI)

B egyaltaldn nem jellemzd B kevéssé jellemzd W jeliemzd B teljes mértékben jellemzd

(Al} coaching tAmogatas

(Rl) coaching tAmogatas

(Al) beillesztési tréning, képzés

(RI) beillesztési tréning, képzés

(Al) tervezett probaidds program

(RI) tervezett probaidds
program

(Al) tervezett gyakornoki
program
(Rl)tervezett gyakornoki
program

(Al) szobeli eligazitas, ;
tajékoztatis 71,4%
(RI) szdbeli eligazitas,

tajékoztatis 4,2% 63,9%

(Al) irdsos tajékoztatd anyagok  [PEED 42 9%

(Rl) irdasos tajékoztatd anyagok [ 39,6%

sy

33. abra: A kérdbiv 2. kérdésére adott valaszok agazati megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Az agazati 6sszehasonlitas soran (Al)-vel jeldltiik az allamigazgatas, illetve (RI)-vel a rend-
védelmi igazgatas munkatarsai altal adott 0sszesitett valaszokat. Az adatok elemzése soran
szembetlnd volt, hogy a 6 meghatarozott megoldas alkalmazasi gyakorlataban 3 esetében is
szignifikans eltérést mutatott a Pearson-féle Khi-négyzet proba. Az eltérési pontok: részvétel a
beillesztési tréningen/képzésen (0,009), részvétel a tervezett probaid6és programban (0,023),
illetve a belépd szbbeli eligazitasa, tajékoztatas (0,052).

A kapott eredmények alapjan ugy tinik, hogy bar mindkét hivatasrenden belll a legelter-
jedtebb eszkdze a szervezethez ujonnan belépd palyakezdd beillesztésének a szobeli eliga-
zitas, tajékoztatas, ugyanakkor a rendvédelmi igazgatason belul a valaszadok tébb mint 10%-
a szerint ezen megoldas alkalmazasa kevéssé, vagy egyaltalan nem jellemz8. Ugyanez az
arany az allamigazgatason belul 1% alatti. Hasonléan nagy kuldnbséget figyelhetlink meg az
alkalmazott beillesztési tréningek, képzések vonatkozasaban, elsésorban az egyaltaldan nem
jellemzé kategérian belul. Forditott tendenciat figyelhetlink meg viszont a tervezett prébaidds
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programok alkalmazasanal. Esetlkben, amig az allamigazgatason belll a valaszadok tobb
mint 46%-a szerint ezen megoldas alkalmazasa kevésse, vagy egyaltalan nem jellemzé, ad-
dig a rendvédelmi igazgatason belll ez az arany csak 32%. Amennyiben megnézzik a skala
masik végét, ott is azt latjuk, hogy a rendvédelmi igazgatason belili valaszadok kdrében tdébb
mint 16%-kal voltak tobben azok, akik szerint ennek a megoldasnak az alkalmazasa teljes
mértékben jellemz6.

Szintén érdekes képet kapunk a valaszokrél, amennyiben nem csak hivatasrendi bontas-
ban vizsgaljuk meg a kapott valaszokat, hanem a betdltétt munkakoér szerint is, a kdvetkez6k
szerint.

Mennyire jellemzd az alabbi megoldasok alkalmazasa?
beosztott iranyitoi (Bl) vs. beosztott munkatarsi (BM) vs. felstvezetdi
(FV) vs. kdzépvezetdi (KV) munkakor szerint

megyaltalan nem jellemzd mkevéssé jellemzd mjellemzé  mteljes mértékben jellemzd

(Bl) coaching tAmogatas 22.9% 14.6%
(BM) coaching tAmogatas 31.6% 24.6%

(FV) coaching tamogatas 36.4% GED
(KV) coaching tdAmogatas % 0%

(Bl) beillesztési tréning, képzés % 0.4%
(BM) beillesztésitréning, képzés 21.1% 24.6%

(FV) beillesztési tréning, képzés 2. 3% Y. (%
(KV) beillesztési tréning, képzés 21 3% 5 bty

(Bl) tervezett probaidés program b, % #5.0%
(BM) tervezett probaidds program 22.8% 5.1%
(FV) tervezett probaidds program 21.2% 25.8%
(KV) tervezett probaidds program 3.4% 5 5%

(Bl) tervezett gyakormoki program 29.2% 16.7%
(BM) tervezett gyakomnoki . 31.6% 10.5%
(FV) tervezett gyakornoki.. i 21%
(KV) tervezett gyakomoki.. 2.1 % 20.9%

(Bl) szdbeli eligazitas,.. [ 50, 0%
(BM) szdbeli eligazitas,.. oD, %

(FV) szdbeli eligazitas,.. ¥R %

(KV) szobeli eligazitas, .. 0,0%

(Bl) irdsos tajékoztatd anyagok PR 41, %
(BM) irasos tajékoztatd anyagok ERD 43.9%
(FV) irasos tajékoztatdo anyagok 3N ;
(KV) irasos tajgkoztatd anyagok G

7y

34. abra: A kérddiv 2. kérdésére adott valaszok beosztas szerinti megoszlasa
Forrds:a szerzOk sajat szerkesztése

A betdltétt munkakoér szerinti dsszehasonlitas soran (Bl)-vel jeldltik beosztott iranyitdi,
(BM)-mel a beosztott munkatarsi, (FV)-vel a felsévezetdi, illetve (KV)-vel a kdzépvezetdi mun-
kakdroket. Ebben az esetben az dsszesitett valaszokban természetesen benne vannak az
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onkormanyzati igazgatasi ag munkatarsainak valaszai is. Az adatok elemzése soran szembe-
tind volt, hogy a 6 meghatarozott megoldas alkalmazasi gyakorlataban 2 esetében mutatott
szignifikans eltérést a Pearson-féle Khi-négyzet proba. Az eltérési pontok: tervezett gyakorno-
ki program (0,066), illetve a belépd szbbeli eligazitasa, tajekoztatasa (0,006).

A tervezett gyakornoki program esetében a meghatarozott munkakdri kategériak, ugymond
parokba rendezédtek a vélemények megoszlasa alapjan. Alapvet6en azonosan latjak ezen
eszkdz alkalmazasanak gyakorisagat a beosztott iranyitoi és a kdzépvezetéi munkakorben
foglalkoztatottak, illetve a beosztott munkatarsak és a felsévezeték. Utdbbi csoportok gondol-
jak ugy, hogy ezen megoldas alkalmazasa kevésbé jellemzé a szervezeten bell.

A szobeli eligazgatas, tajékoztatas mddszerének alkalmazasanal szembetlné a beosztott
iranyitéi munkakorben foglalkoztatottak eltéré véleménye a tobbi munkakori csoporthoz ké-
pest. Esetlikben sokkal kevesebben gondoltak ugy, hogy ennek a médszernek az alkalmazasa
nem teljes mértékben jellemzb a szervezetre, inkabb csak jellemz6, ugyanakkor tobb mint
6%-uk szerint a palyakezdét segité szobeli eligazitas, tajékoztatas egyaltalan nem jellemzé.
Feltételezésink szerint, a kialakult véleménykilonbség a beosztotti, de iranyitéi munkakdrt
betdlték kvazi ,vezetdi” felkészitésének hianyossagaiban keresendd, hiszen — mint ahogy arra
jelen kutatas is ramutatott — a palyakezd6k szébeli eligazitasa és tajékoztatasa a legelterjed-
tebb és legalapvetdbb beillesztési technika.

so)uajal Isejeiny ozode|ebaw 19s918zoAsq Jozspual LiojusW 1e[ef|ozszoy v

3. kérdés: Mennyire tartja megfelelének a palyakezddk beillesztésének gyakorlatat?

Az el6z8 kérdéshez hasonldan, erre a kérdésre is csak azoknak kellett valaszolniuk, akik
igennel feleltek arra a kérdésre, hogy miikédtet-e a szervezetiik valamilyen, a palyakezdé fia-
talok beillesztését segitendd programot (11. kérdés). A kérdésre a kérdbivet kitdltdk négyféle
valaszt jeldlhettek meg, ugymint: teljes mértékben megfelelbéen tartom, megfelelének tartom,
kevéssé tartom megfelelbnek, egyaltalan nem tartom megfelelének. A beérkezett valaszo-
kat az alabbi abra szemlélteti.

u egyé]talép nem tartom
megfeleldnek

B kevesse tartom megfeleldnek

megfeleldnek tartom

m teljes mértékben
63% megfelelinek tartom

s

35. abra: A kérdébiv 3. kérdésére adott valaszok megoszldasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A péalyakezddk beillesztésének jelenleg kialakult szervezeti gyakorlatat az 6sszes valasza-
dé nagyon magas aranya, majdnem kétharmada tartja megfelelének. Ezen tulmenéen a va-
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laszaddk 17%-a nem csak hogy megfelelének, de teljes mértékben megfelelének gondolja,
mig szintén hasonlé arany (18%) gondolja ugy, hogy a kialakult gyakorlat kevéssé megfeleld.
Megjegyzendd, hogy szazbdl csupan minden 6tvenedik valaszadé tartja teljesen rossznak a
fennallé szervezeti gyakorlatot. Osszességében tehat azt mondhatjuk, hogy azon szervezetek
esetében, ahol létezik a palyakezddk beillesztését segitdé valamilyen program, ott a munkatar-
sak elégedettek ezekkel a programokkal.

4. kérdés: Alkalmazzak-e a mentoralas gyakorlatat a palyakezdék beillesztésénél?

Ennél a kérdésnél els6dlegesen arra voltunk kivancsiak, hogy Uj belépé esetén segiti-e a
szervezeten belll az altalanos munkahelyi beillesztést és szakmai fejlédést egy erre felkért
munkatars. A feltett kérdésre haromféle valaszt lehetett adni: igen, nem, nem tudom. A beér-
kezett valaszokat az alabbi abra szemlélteti.

migen
Hnem

mnem tudom

pad

36. abra: A kérdbiv 4. kérdésére adott valaszok megoszlasa

Forrds:a szerzOk sajat szerkesztése

A kérdbivet kitolték tdbb mint egyharmada (38%-a) valaszolt egyértelmii igennel arra a kér-
désre, hogy alkalmazzak-e a szervezetén belll a palyakezdbk beillesztésénél a mentoralas
gyakorlatat. Nagyjabol ugyanennyi ember, a megkérdezettek 35%-a ugyanakkor arrél szamolt
be, hogy az 6 szervezetlk esetében egyértelmien nem alkalmazzak ezt az eszkdzt, mig a va-
laszaddk 27%-a nem tudta megmondani, hogy alkalmazzak-e a mentoralas gyakorlatat, vagy
sem. Figyelembe véve, hogy a kdzszolgalton belll altalanosan szinte valamennyi szerveze-
ti egység, vagy tarsterllete alkalmaz idénként palyakezddket, igy egy meglévé mentoralasi
gyakorlat valészin(sithetéen ismert lenne a munkatarsak kérében. Ennek megfeleléen a nem
tudom valaszt inkabb tekinthetjuk a nem valaszhoz kézelebb allonak, mint az igen valaszhoz.

5. kérdés: Ha van mentoralas, mennyi ideig tart egy atlagos mentoralasi folyamat?

Erre a kérdésre csak azoknak kellett valaszolniuk, akik az el6zéekben igennel feleltek arra
a kérdésre, hogy alkalmazzak-e a mentoralas gyakorlatat a szervezetiikon beliil, a palyakez-
dok beillesztésének elbsegitésehez. A lehetséges valaszokat a kérd6iv négy nagy csoportra
osztotta a mentoralasi folyamat lehetséges id6tartama alapjan, ezek: 1 hénapnal révidebb, 1-3
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honap kbzétt, 3-8 honap kozétt, és 8 honapnal hosszabb. A beérkezett valaszokat az alabbi
abra szemlélteti.

m 1 hénapnal rdvidebb m1-3 honap kézott = 3-8 honap kizdtt m 8 honapnal hosszabb

pPes

37. abra: A kérdéiv 5. kérdésére adott valaszok megoszldsa
Forras:

A kapott valaszok alapjan a mentoralasi folyamatok majdnem fele jellemz8en 1-3 honap
kozotti hosszusaguak. Nagyon kevés szervezet fordit ennél kevesebb id6t a mentoralasi fo-
lyamatra, ugyanakkor az sem jellemzd, hogy a folyamat tovabb tartana 8 hénapnal. Jellemzé
meég a 3-8 honap hosszusagu mentoralas, a megkérdezettek kézel harmada szamolt be errél
a gyakorlatrol.

6. kérdés: Mennyire jellemzd, hogy az alabbi tulajdonsagokkal rendelkezé személyeket
valasztjak mentornak?

Erre a kérdésre csak azoknak kellett valaszolniuk, akik korabban (4. kérdés) igennel vala-
szoltak arra, hogy alkalmazzak-e a mentoralas gyakorlatat a palyakezdbk beillesztésénél. A
kérdésnél arra voltunk kivancsiak, hogy ha van mentoralas, akkor mennyire jellemzg, hogy az
alabbi tulajdonsagokkal rendelkezd személyeket valasztjak mentornak?

A kérdés soran 12 tulajdonsagra voltunk kivancsiak, ezek a kdvetkezdk:

a szervezetben régota dolgozé munkatarsak,

a kozszolgalati szervezet feladatrendszerét ismerd, nagy tapasztalattal rendelkezé
munkatarsak,

a mentoralt feladatrendszerét alaposan ismeré munkatarsak,

j6 kommunikacids és kapcsolatteremtési képesseggel rendelkez6 munkatarsak,
kdzvetlen vezetd,

fels6bb vezetd,

olyan munkatarsak, akik kdnnyen megtalaljak a kapcsolatot a fiatalokkal,

a mentori feladatok ellatasara tudatosan felkészitett munkatarsak,

olyan munkatarsak, akik tobbletfeladat ellatassal, vagy munkakorbdvitéssel, teljesiteni
tudjak a mentori feladatokat,

olyan munkatarsak, aki 6nként vallaljak a feladatot,

olyan munkatarsak, akik kozkedveltek a szervezetben,

olyan munkatarsak, akik j6 pedagdégiai érzékkel rendelkeznek, jol at tudjak adni a tuda-
sukat masoknak.

A valaszadok az egyes tulajdonsagok kapcsan meg tudtak adni, hogy azok alkalmazasa
milyen mértékben jellemzé naluk, ugymint: teljes mértékben jellemzd, jellemzs, kevésbé jel-
lemzé, egyaltalan nem jellemzé. A beérkezett valaszokat az alabbi abra szemiélteti.
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Milyen tulajdonsagokkal rendelkeznek a mentorok a szervezten beliil?

megyiltaldn nem jellemzd  wkevésbé jellemzd  wjellemz6  mteljes mértékben jellemzd

a szervezetben régdta dolgozd munkatarsak % A472%

a kizszolgalati szervezet feladatrendszerét ismerd, nagy 9% 43%
tapasztalattal rendelkezd munkatarsak -
a mentoralt feladatrendszerét alaposan ismerd munkatarsak 10% 43%

j& kommunikacios és kapcsolatteremtési képességgel

rendelkezd munkatarsak 14% 2%

kbzvetlen vezetd 42% 11%

felsdbb vezetd 42% 3%

olyan munkatarsak, akik kinnyen megtalaljak a kapcsolatot

a fiatalokkal 24% 16%

a mentori feladatok ellidtisara tudatosan felkészitett

munkatarsak 33% 15%

alyan munkatarsak, akik tébbletfeladat elldtassal, vaay 238 17%
munkakarbdvitéssel teljesiteni tudjak a mentori feladat okat - -

olyan munkatarsak, aki dnként vallaljak a feladatot 35% 14%

olyan munkatarsak, akik kizkedveltek a szervezetben

olyan munkatarsak, akik jd pedagdgiai érzékkel 26%
rendelkeznek, jol at tudjak adni a tudasukat masoknak

7y

38. abra: A kérddiv 6. kérdésére adott valaszok megoszlasa
Forras:szerzOk sajat szerkesztése

A kutatas soran feltart, kialakult szervezeti gyakorlatok azt mutatjak, hogy a mentorok kiva-
lasztasakor a vellk szemben tamasztott legfontosabb kdvetelmények, hogy pontosan ismerje
a mentoralt feladatrendszerét, ellatandé munkakoérét, a sajat szervezetének a feladatrendsze-
rét, rendelkezzen nagy tapasztalattal, és dolgozzon mar régéta a szervezeten belll. Emellett
kiemelten fontos tovabba, hogy a mentorok j6 kommunikaciés és kapcsolatteremtési képes-
séggel rendelkezzenek. A szervezeten belil a mentorok kivalasztasakor a kialakult gyakorlat
szerint tehat elsédleges, hogy a mentor régi tagja legyen az allomanynak, kivaldéan ismerje a
szervezetet (beleértve a mentoralt feladatrendszerét is), és j6 kommunikacios, kapcsolatterem-
t6 képességgel rendelkezzen. Amennyiben megnézzuk ezen tulajdonsagok aranyat aszerint,
hogy a mentorokat jellemzden, illetve teljes mértékben jellemzéen ezen tulajdonsagok alapjan
valasztjak ki, akkor mind a négy tulajdonsag esetében 80% folotti valaszaranyt tapasztalunk.

A valaszadok szerint a mentorok szintén magas aranyban rendelkeznek olyan tulajdonsa-
gokkal, mint hogy kdnnyen megtalaljak a kapcsolatot a fiatalokkal, rendelkeznek még plusz
kapacitassal a feladatok ellatasahoz, j6 pedagogiai érzékkel birnak, és jol at tudjak adni a
tudasukat masoknak. Ezen tulajdonsagok esetében a jellemz6 és a teljes mértekben jellemzd
kategoriak Osszesitett aranya 65-70%. Nagyjabdl fele-fele aranyban (teljes mértékben) jellem-
z08, illetve (egyaltalan) nem jellemzd a kérddivet kitolték szerint az, hogy a szervezeti mento-
rok onkeént vallaljak el a feladatot, illetve hogy a feladatok ellatasara tudatosan fel is készitik
Oket. A mentorok kivalasztasakor a valaszadok szerint a legkevésbé szamité tulajdonsagok,
hogy népszerlek legyenek a szervezeten belll, illetve nem jellemzé az sem, hogy a kdzvetlen
vezetd, de legfbképpen a fels8bb vezetd legyen a mentor. A felsd vezeték esetében kevésbé



jellemzd és egyaltalan nem jellemz6 valaszok egytttes aranya kézel 90%, igy okkal feltételez-
zUk, hogy a szervezeti mentorok elsédlegesen nem a felsébb vezeték kdzul kerilnek ki.

Némiképp arnyaltabb képet kapunk, ha megvizsgaljuk a kérdésre adott valaszokat mélyebb,
hivatasrendenkénti bontasban.

Mentor:l Skalaérték Allamigazgatas On_kormanyzatl Rendvédelem
tulajdonsagok igazgatas
egyaltalan nem jellemzé 2,46% 0,00% 2,13%
Szervezetben regota kevéssé jellem26 4,91 % 1 3, 10% 6,99%
dolgozok jellemzd 50,18% 45,24% 48,33%
telies mértékben jellemzé 42,46% 41,67% 42,55%
egyaltalan nem jellemzé 1,40% 1,19% 3,65%
Nagy tapaszta|atta| rendel- kevéssé jellem26 7,37% 5,95% 10,33%
kez6k jellemzé 45,61% 41,67% 47,42%
telies mértékben jellemz6 45,61% 51,19% 38,60%
egyaltalan nem jellemz6 1,75% 1,19% 2,43%
Amentoralt feladatrendsze- | e s jellemas 6.67% 13,10% 12,46%
rét ismerd
jellemzé 42,11% 33,33% 49,24%
teljes mértékben jellemzd 49,47% 52,38% 35,87%
egyaltalan nem jellemz6 2,11% 3,57% 3,04%
J6 kommunikacios €s kap- [\ e olemag 12,98% 20,24% 13,68%
csolatteremtd képességl
jellemzé 56,84% 55,95% 55,32%
teljes mértékben jellemzd 28,07% 20,24% 27,96%
egyéltalan nem jellemzé 14,74% 10,71% 17,33%
. kevésseé jellemzd 42,46% 38,10% 43,16%
Kdzvetlen vezetd :
jellemzé 31,58% 34,52% 29,18%
telies mértékben jellemzd 11,23% 16,67% 10,33%
egyaltalan nem jellemzé 50,18% 36,90% 47,11%
kevésse jellemzd 40,70% 47,62% 41,95%
Fels6bb vezetd
jellemzé 7,37% 11,90% 7,29%
telies mértékben jellemz6 1,75% 3,57% 3,65%
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REX . " . .
8 Mentori Skalaérték Allamigazgatas Onkormanyzati Rendvédelem
s tulajdonsagok igazgatas
=)
-
§ egyaltalan nem jellemz6 5,61% 8,33% 4,26%
&
g} Kbnnyen sz0t ért a fiata- kevéssé je”em26 28,42% 19,050/0 21 ,88%
s lokkal jellemz6 51,58% 60,71% 54,41%
Nel
g teljes mértékben jellemz6 14,39% 11,90% 19,45%
[
o)
)
g egyaltalan nem jellemzé 29,12% 32,14% 8,21%
c
(&)
g A feladatra tudatosan kevéssé je”emZ6 38,25% 46,430/0 25,53%
é felkeszitett jellemz6 23,16% 16,67% 43,16%
f_gz telies mértékben jellemz6 9,47% 4,76% 23,10%
S
N
w
N
g egyaltalan nem jellemz6 15,79% 17,86% 6,08%
. o kevésse jellemzd 23,16% 30,95% 20,36%
Tobblet feladatként végzi |- -
jellemzd 42,11% 42,86% 55,32%
telies mértékben jellemz6 18,95% 8,33% 18,24%
egyaltalan nem jellemz6 17,19% 11,90% 11,85%
W kevéssé jellemz0 35,79% 42,86% 32,22%
Onkeént vallalja - -
jellemzd 34,04% 33,33% 40,12%
teljes mértékben jellemzé 12,98% 11,90% 15,81%
egyaltalan nem jellemz6 18,95% 19,05% 11,25%
. kevéssé jellemz6 44,91% 59,52% 40,12%
Kozkedveltek -
jellemzé 29,82% 17,86% 40,73%
telies mértékben jellemz6 6,32% 3,57% 7,90%
egyaltalan nem jellemzé 8,42% 7,14% 6,99%
L kevéssé jellemz0 25,61% 26,19% 25,53%
Pedagdgiai érzék :
jellemzé 49,82% 52,38% 51,67%
telies mértékben jellemz6 16,14% 14,29% 15,81%

A kérdbiv 6. kérdésére adott valaszok megoszlasa hivatasrendi bontasban
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Az adatok elemzése soran szembetliné volt, hogy a 12 meghatarozott tulajdonsag csak
mintegy harmadaban mutatott szignifikans eltérést a Pearson-féle Khi-négyzet préba. Az el-
térési pontok: a mentoralt feladatrendszerét ismerd, a mentoralt feladatok ellatasra tudatosan
felkészitett, olyan munkatars, aki tobbletfeladat ellatassal, vagy munkakorbévitéssel teljesiteni
tudja a mentori feladatokat, illetve aki kozkedvelt a szervezetben.
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A mentoralt feladatrendszerének ismerete a rendvédelmi hivatasrenden belll kisebb mér-
tékben jellemzé maradéktalanul, mint a civil kdzigazgatas hivatasrendjein belll (35,9% vs.
49,5-52,4%). Ugyanakkor a kutatasi eredmények alapjan a mentori feladatok ellatasara torté-
nd felkészités joval hangsulyosabb a rendvédelmi hivatasrenden belll, amely ezzel a tudatos-
saggal messze megel6zi mind az allamigazgatas, mind pedig az dnkormanyzati igazgatason
belll kialakult gyakorlatot. Karakterét tekintve ugyanilyen iranyu, am némiképp szolidabb mér-
tékl eltérést figyelhetliink meg annal a tulajdonsagnal, hogy a mentorok tébbletfeladatként,
vagy munkakorbdvitéssel latjak el a mentori feladataikat. Ennek a kialakult gyakorlata sokkal
inkabb jellemzé a rendvédelmi igazgatasra, mint a civil kzigazgatasra. Erdekes kiildnbséget
figyelhetiink meg tovabba, abban a kérdésben, hogy mennyire jellemzb a mentorokra, hogy
kdzkedveltségnek orvendenének a szervezetikon belll. Furcsa modon ennél a kérdésnél
nem a két civil hivatasrend all szemben a rendvédelmi hivatasrenddel, hanem egyértelmiien
az onkormanyzati hivatasrend mutat eltérést azaltal, hogy a mentorok kozkedveltsége sokkal
kevésbé jellemz§ a szervezeten belll, mint a masik két hivatasrend szervezetein belll. Remé-
nyeink szerint az eltérést nem az okozza, hogy a mentorsagot valamiféle punitiv eszkéznek
tekintik az dnkormanyzatoknal, és bintetésll terhelik meg vele azon kollégakat, akiket nem
kedvelnek a dontéshozok. Megjegyzendd, hogy a harom hivatasrend kdzul az dnkormanyzati
igazgatason belll a legkisebb azon valaszadodk aranya, akik szerint a mentorok tobbletfeladat-
ként, munkakdrbévitéssel latjak el mentori feladataikat.

Szintén érdekes képet kapunk az eredményekrél, amennyiben nem csak hivatasrendi bon-
tasban vizsgaljuk meg a kapott valaszokat, hanem a betdltott munkakoér alapjan, a kdvetkez6k
szerint.
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Szervezetben régéta kevéssé jellemz6 | 8,04% 8,63% 7.43% 5,35%
dolgozdk jellemzd 48,21% 43,88% 50,00% 50,50%
oo N 107% 41,01% 11,89% 4381%
;?lyeam":fn o 4se% 5,76% 1,35% 067%
Nagy tapaszta|atta| rendel- kevéssé jeIIemZ6 13,39% 12,23% 6,08% 6,35%
kezok jellemzo 44,64% 47,48% 41,22% 48,16%
fs:f:rsn?aenekben 37.50% 34,53% 51,35% 44,82%
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;ﬁ’l‘g‘;‘n't;‘f” nem | 5 6go 432% 0,68% 1,34%
A mentoralt feladatrendsze- kevéssé je”em26 9,82% 17,27% 4,73% 9,70%
rétismerd jellemzé 56,25% 47,48% 42,57% 39,46%
thl'f:fn Z:Se”ekbe" 31.25% 30,.94% 52,03% 49,50%
cgyaltalannem | ca0, 5,76% 2.70% 1,34%
jellemzd
Jo kommunikacios és kap- kevéssé je”em26 13,39% 16,55% 16,22% 12,37%
csolatteremt képességl | jellemz 53,57% 46,04% 56,08% 61,54%
teljes mértékben | 4 3g0, 31,65% 25,00% 24,75%
jellemzd
egyaltalannem | ») 49, 23,02% 811% 13,04%
jellemzd
) ) keveéssé jellemz6 | 33,04% 45,32% 46,62% 42,14%
Kozvetlen vezetd - -
jellemz6 33,04% 17,99% 35,81% 33,44%
thl'fgfn %e”ekbe” 1,61% 13.67% 9,46% 11,37%
;ﬁ’lf:r']tj('f” nem 1 50,00% 48,92% 34,46% 5151%
i ) kevéssé jellemz6 | 33,93% 36,69% 52,70% 42,47%
Fels6bb vezetd - -
jellemz6 11,61% 8,63% 10,81% 4,68%
telies mértekben | 4 4e, 5,76% 2,03% 1,34%
jellemzé
;ﬁ’lf::fc')a” nem 1 446% 6.47% 6,76% 4,35%
Konnyen szotért a fiata- kevéssé jellemz6 | 27,68% 25,90% 23,65% 22,41%
lokkal jellemzé 51,79% 44,60% 58,11% 57,19%
telies mértékben | g 79, 23,02% 11,49% 16,05%
jellemzé
;ﬁ’ﬁf{'}a” nem 141 61% 17.99% 25,00% 20,74%
A feladatra tudatosan kevéssé je”em26 25,00% 31 ,65% 33,78% 36,79%
felkészitett jellemzé 42,86% 30,94% 29,73% 29,10%
telles mértekben | o, gy, 19,42% 11,49% 13,38%

jellemzé
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egyaltalan nem | g 10, 9.35% 12,84% 13,04%
jellemzd
. ) kevésse jellemz8 | 22,32% 26,62% 22,97% 21,07%
Tobblet feladatként végzi |- -
jellemzo 54.46% 45,32% 47,30% 48,16%
thl'f:fn Z‘éje”ekbe" 15.18% 18.71% 16.89% 17.73%
egyaltalan nem | 4y 54, 20,86% 12,84% 12.37%
jellemzd
. _ kevéssé jellemz6 | 34,82% 35,97% 30,41% 36,79%
Onkeént vallalja -
jellemzo 40,18% 25.18% 4257% 38,13%
thl'f:fn %e”ekbe" 13.39% 17.99% 14.19% 12,71%
;ﬁ’lﬁz‘?” nem | 40.71% 20,14% 16,89% 14,05%
) kevéssé jellemz6 | 40,18% 33,09% 48,65% 49,16%
Kozkedveltek - -
jellemzo 38,39% 34.53% 32,43% 31,77%
thl'f:; %e”ekbe” 10.71% 12,23% 203% 5,02%
cgyaltalan nem | g gq, 12,95% 6,08% 5,35%
jellemzé
o kevéssé jellemz6 | 24,11% 28,06% 23,65% 26,09%
Pedagdgiai érzék - -
jellemzo 50,89% 39.57% 55,41% 54,18%
Jtzl'f:fn ’Z“(,Se”ekbe” 16,07% 19,42% 14,86% 14,38%

A kérdbiv 6. kérdésére adott valaszok megoszlasa bet6ltétt munkakor alapjan
Forrdsa: a szerz6k sajat szerkesztése

Az adatok elemzése soran szembet(iné volt, hogy a 12 meghatarozott tulajdonsagnak mar
tobb mint a felében (7) mutatott szignifikdns eltérést a Pearson-féle Khi-négyzet proba. Az
eltérési pontok: a szervezetben régéta dolgozok, a kézszolgalati szervezet feladatrendszerét
ismerd, nagy tapasztalattal rendelkez6 munkatarsak, a mentoralt feladatrendszerét jol ismeré
kozvetlen vezet6, a fels6bb vezetd, a mentori feladatok ellatasara tudatosan felkészitett, illetve
a kozkedveltek a szervezetben.

Erdekes modon azon munkakdrokben, ahol valamiféle iranyitéi szerepet tolt be a munka-
vallalo, a kérddivet kitolték alapvetbéen azonos maddon itélték meg azt, hogy a mentorokra
jellemzd-e, hogy régota tagjai a szervezetnek. Ugyanakkor a beosztott munkatarsak (iranyitoi
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szerep nélkul) jelent6s része (6,5%-a) gondolja ugy, hogy ez egyaltalan nem jellemzd a szer-
vezetre, ahol dolgozik. Mivel a szervezetben eltoltott id6 mérése egzakt modon lehetséges,
igy a kulénbség okat valdszinlileg annak értelmezésében érdemes keresnlink, hogy mennyi
id6 utan mindsull valaki a szervezetben régéta dolgozé munkatarsnak. Paros és azonos iranyu
eltérés figyelhet6 meg a véleményekben abban a kérdésben, hogy mennyire jellemzé mind
a szervezet, mind pedig a mentoralt feladatrendszerének ismerete. A kdzépvezetdi és felsé-
vezetdi munkakort betdlték megitélése szerint egyértelmien teljes mértékben jellemzd ez a
mentorokra. Ez a fajta ,optimizmus” azonban mar jéval visszafogottabban figyelhet6 meg a
beosztotti munkakordk esetében. A kuldnbdzetet valdszinlileg az adja, hogy a vezeték ideal-
tipikusabb nézéponttal rendelkeznek, mig a beosztottak némiképp szkeptikusabbak. Tanulsa-
gosnak tinik, hogy a fels6vezetok mintegy harmada szerint egyaltalan nem jellemzé a szer-
vezetére, hogy a mentorok felsévezeték lennének, mig ez az arany a masik harom munkakori
csoport véleménye szerint 50% koruli. Valamiért a felsévezetdk aktivabbnak érzik magukat
a mentoralas gyakorlataban, mint ahogyan a kdérnyezetlk latja 6ket. Ehhez nagymértékben
hasonlé a kdzvetlen vezetdk részvételének megitélése a mentoralasban, ugyanakkor Iénye-
ges kulénbségként azonosithatjuk, hogy esetlikben alapvetéen a beosztott munkatarsak azok,
akik nem érzik olyan intenziv meértékben a kézvetlen vezeték mentori tevékenységét, mind a
valamiféle iranyitéi munkakort betolték.

Tanulsagos lehet az a kutatasi eredmény, hogy a mentorok felkésziiltségét meglehetésen
ellentétesen itélik meg a kiilénbdzé munkakérokben foglalkoztatottak. Erdekes médon, mig
a kdzépvezetdk és a fels6vezetbk nagyjabdl 60%-o0s aranyban gondoljak ugy, hogy a szer-
vezetuknél egyaltalan nem jellemzd, vagy kevésbé jellemzé az, hogy a mentorok a feladatok
ellatasara tudatosan felkészitett munkatarsak, addig a beosztotti iranyité munkakorben foglal-
koztatottak pont ellentétesen, tébb mint 60%-ban gondoljak ugy, hogy a mentorok jellemz6-
en, vagy teljes mértékben jellemzdéen, tudatosan felkészitett munkatarsak. Szintén megoszto
kérdésnek bizonyult annak eldéntése, hogy a mentorok a szervezet népszerl tagjai kdzll
kerulnek-e ki. Amig ebben a kérdésben a fels6vezetdk és a kdzépvezeték kétharmados tobb-
séggel gondoljak ugy, hogy ez egyaltalan nem, vagy csak kevésbé jellemzd a szervezetre, a
beosztotti munkakort betolték alapvetéen fele-fele aranyban itélik meg ugy, hogy a mentorok
a szervezet kdzkedvelt tagjaibol kertlnek ki.

7. kérdés: Ha van mentoralas, akkor kik koordinaljak a mentorok munkajat?

Erre a kérdésre csak azoknak kellett valaszolniuk, akik az el6z6ekben igennel feleltek arra,
hogy alkalmazzak-e a mentoralas gyakorlatat a szervezetiikbn beliil a palyakezdbk beilleszte-
sének el6segitéséhez. A kérdés megvalaszolasa soran négyféle lehetéség kdzll valaszthattak
a kitoltdk: a felsé vezetd, a kbzvetlen vezetd, az emberier6forras-gazdalkodassal foglalko-
z0 szervezet és/vagy annak munkatarsa, vagy senki. A beérkezett valaszokat az alabbi abra
szemlélteti.



m 3 felsd vezetd

B 3 kiizvetlen vezetd

m az embererdforras-gazdalkodassal
foglalkozo szevezet ésivagy annak
munkatarsa

m senki

s

39. abra: A kérddbiv 7. kérdésére adott valaszok megoszlasa

Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A kapott valaszok alapjan a szervezeteken belil egyértelmiien dominal a kbzvetlen veze-
t6 koordinacios tevékenysége a mentoralas folyamataban. Erdemes még megemliteni, hogy
mind a felsévezet6, mind pedig az emberieréforras-gazdalkodassal foglalkoz6 szervezeti
egységek/munkatarsak koordinacios szerepe érdeminek mondhato, a valaszaddk 12-12%-
a nevezte meg Oket. A szervezetek tudatossagat bizonyitja, hogy nagyon alacsony, csupan
5% kortli azon valaszadok szama, akik szerint senki sem koordinalja a szervezeten belll a
mentorok munkajat.

8. kérdés: Milyen erbéforrasokat hasznalnak a mentori folyamat miikodtetéséhez?

Ebben a kérdésben arra voltunk kivancsiak, hogy az egyes szervezetek milyen eréforraso-
kat hasznalnak fel a mentori folyamat mikddtetéséhez. A kérdés megvalaszolasahoz kiala-
kitottunk 5 valaszthaté kategoriat, amelybdl a valaszadas soran akar tébbet is meg lehetett
jelélni. A kialakitott kategoériak: nem hasznalunk ehhez kiilén eréforrasokat, emberi eréforrast
(példaul mentorok személye), anyagi eréforrasokat (példaul dijazas a mentoroknak), infra-
strukturalis er6forrasokat (példaul iroda, telefon, gyakorlé helység, eszkozok, stb.), egyéb (pél-
daul munkaidd kedvezmény). A beérkezett valaszokat az aldbbi abra szemlélteti.
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40. abra: A kérddbiv 8. kérdésére adott vdalaszok megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Az abrardl jol leolvashatd, hogy a mentori folyamat mikddtetése soran a leggyakrabban
igénybe vett eréforras az a szervezeten belll rendelkezésre allé emberi eréforras. Pozitivum-
ként értékelhetjik, hogy az emberi eréforrason tul, még ha csak kisebb mértékben is, de va-
lamennyi altalunk felsorolt eréforrast is felhasznalnak a szervezetek a mentoralas soran, ugy-
mint anyagi, infrastrukturalis vagy egyeéb eréforrasokat is. Megjegyzendé ugyanakkor, hogy a
valaszadok kozul 151 f6 arrol szamolt be, hogy esetikben kilén a mentori folyamat mikodte-
téséhez semmilyen eréforrast nem hasznal fel a szervezet.

21.3 A TEMAVAL KAPCSOLATOS EREDMENYEK MEGVITATASA

A kutatas kapcsolddo hipotézise szerint (H1) feltételeztik, hogy a vizsgalando szervezetek-
ben egyaltalan nem, vagy csak informalis médon létezik a palyakezd6k munkahelyi beilleszté-
sét és karriertamogatasat segité mentori rendszer (H1A).

Az interjuk alapjan a feltételezésiink csak részben igazolddott, hiszen a megkérdezett veze-
ték 78%-a szerint mikoddik mentori rendszer a szervezetikben. Igaz, hogy a tovabbi kérdések-
re adott valaszok alapjan kiderllt, hogy ez a mentori rendszer nem formalizalt, nem definialt.
Altalaban csak a palyakezd6k szakmai tamogatasara iranyul, a szervezeti szocializaciot ke-
vésseé érinti. Ugyanakkor a kérd6ivet kitdlt6 majdnem 2000 ember, csak mintegy 15%-a vala-
szolta azt, hogy létezik a szervezetében valamilyen, a palyakezdék munkahelyi beillesztését
seqgité program. Kuléndésen szembetlind a palyakezddék beillesztését segitd eszkdzok hianya
az 6nkormanyzati igazgatason belll. Azon szervezetek esetében, ahol l1étezik valamiféle beil-
lesztést segitd rendszer, a leginkabb elterjedt médszer az ujonnan belépbk szdbeli tajékozta-
tasa, eligazitasa, amelyet ugyanezen médszer irasos valtozata kdvet. Megjegyzendé tovabba,
hogy a megkérdezettek csupan 38%-a szamolt be arrdl, hogy a szervezetiknél alkalmazzak
a mentoralas gyakorlatat, mig ugyanerre a kérdésre a valaszadok 27%-a nem tudom valaszt
adott. Id6tartamat tekintve a mentoralas folyamata a megkérdezettek tébb mint 56%-a szerint
nem hosszabb 3 hénapnal, amely id6tartam megitélésiink szerint Iényegét tekintve csak infor-
macioatadasra elegendd, az érdemi szervezeti beillesztéshez ennél természetszerileg joval
tobb idd szikséges.



Feltételezzlk tovabba, hogy a szervezetek igénylik egy ilyen rendszer kialakitasat és alta-
lanos bevezetését (H1B).

A palyakezd6k munkahelyi beillesztésének valtoztatdsara vonatkozo interjus kérdésre adott
valaszok azt tamasztjak ala, hogy azok a szervezetek, ahol nem miikddik a mentoralas, igény-
lik a mentori rendszer bevezetését, méghozza formalizalt keretek kdzott. Ehhez viszont — aho-
gyan azt az interju 9. kérdésre adott valaszai mutatjak — tébb emberi és anyagi eréforrasra
lesz szukséguk. Ennek az eredménynek némileg ellentmondanak a kérddivvel gydjtott ada-
tok. A H1A hipotézissel kapcsolatos kutatasi eredmények azt mutatjak, hogy a kdzszolgalat
szervezetein belll a palyakezdbk beillesztését tamogatd rendszerek mikddtetése meglehe-
tésen esetleges, illetve az e célra leginkabb alkalmazott eszkdzok némiképp kezdetlegesnek
mondhatok. Ugyanakkor a kérddivet kitoltok mintegy 80%-a megfeleldnek, illetve teljes mérté-
ken megfelelének itéli meg a szervezetéhez belépd palyakezdék beillesztésének gyakorlatat.
Ezek alapjan a hipotézistiink ezen részét nem tekinthetjuk bizonyitottnak.

2.2. A KOZSZOLGALATBAN ELHELYEZKEDO PALYAKEZDOKKEL KAPCSOLATOS
ELVARASOK

A palyakezddkkel kapcsolatos elvarasok tekintetében az alabbi kérdéseket tettik fel az in-
terjualanyoknak:

10. Mekkora a palyakezdk hozzavetdleges aranya az On kézvetlen szervezetében?

11. Megitélése szerint a palyakezddk miért valasztjak az On kézvetlen szervezetét?

12. Jellemz6en milyen oktatasi intézményekbdl érkeznek a palyakezddk az On kézvetlen szervezetébe?

1. | 13. Ha kiildnbozd tertiletrdl érkeznek, akkor lat-e kilonbséget a felkésziiltségben és/vagy a hozzaalldsukban? Ha igen, akkor
hogyan jellemezné ezt a kiilonbséget?

14. Milyen kompetenciakkal kell az On megitélése szerint egy palyakezdének rendelkeznie?

15. Mekkora a palyakezddk elvandorlasanak aranya az On kdzvetlen szervezetében? Jellemzden milyen okbdl Iépnek ki a szerve-
zetbdl, illetve milyen mas teriileten probalnak meg elhelyezkedni?

A palyakezddbkkel kapcsolatos elvarasok témajahoz a kutatasi kérd6ivben az alabbi kérdeé-
sek tartoztak:

9. Mekkora a palyakezddk hozzavetéleges aranya az On kdzvetlen szervezetében?

10. Mennyire jellemz6, hogy a palyakezddk az alabbi okokbdl vélasztjak az On szervezetét?

11. Milyen képzési teriiletekrdl érkeznek a palyakezdsk az Ondk szervezetébe?

12. Mennyire jellemz0, hogy a palyakezddk a betdltott munkakorhoz illeszkedd képzési teriletrél érkeznek?

13. Megitélése szerint a mas képzésekbdl érkez6khoz képest az alabbi szempontok mennyire jellemzik a Nemzeti Kdzszolgélati
II. | Egyetem karain végzett palyakezddket?

14. Megitélése szerint a kdzszolgalatban elhelyezkedd palyakezdéknek mennyire kellene rendelkeznie az alabbi kompetenciakkal?

15. A palyakezd8k hany szazaléka hagyja el a szervezetet a munkavégzés elsé harom évében?

16. Mennyire jellemz6, hogy az alabbi okok miatt hagyjak el a palyakezdék a szervezetet?

17. Milyen munkateriileten helyezkednek el leginkébb a kilépd palyakezd8k?

18. Megitélése szerint a kdzszolgalatban elhelyezkedd palyakezdék milyen mértékben rendelkeznek az alabbi kompetenciakkal?

A kutatas kapcsolodd hipotézise szerint feltételeztlk, hogy a vizsgaland6 szervezetek a
palyakezd6kkel kapcsolatban alapvetd elvarasként fogalmazzak majd meg a gyakorlati szak-
mai felkészlltséget, a kdzszolgalati értékekkel vald azonosulast, a szervezet iranti lojalitast,
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valamint a munkahelyi beilleszkedést segit6 legfontosabb egyéni és szocialis kompetenciakat
(H2A). Feltételeztik azt is, hogy a szervezetek leginkabb a szakmai tudas gyakorlati alkalma-
zasaban, valamint a kdzszolgalati értékrend elfogadasaban és az ennek megfelel6 viselke-
désben latnak elmaradast a palyakezdéknél (H2B).

A kdvetkezbkben részletesen attekintjik az interjuk alapjan és a kérddéives felmérés soran
kapott valaszokat. Az eredményeket egyrészt 6sszesitve (a harom hivatasrend egyuttesen)
mutatjuk be, illetve a f6bb kérdések esetében hivatasrendenkénti és betoltott munkakor sze-
rinti bontasban is.

2.21 A TEMAVAL KAPCSOLATOS FELIG STRUKTURALT INTERJUK EREDMENYEI
10. kérdés: Mekkora a palyakezddk hozzavetéleges aranya az On kozvetlen
szervezetében?

A kérdésre adott valaszok megoszlasat az alabbi abra szemlélteti:

nagyon magas (81% felettiy 0

magas (51-80%) I 1

kizepes (41-60%) - 3
alacsony (21-40%) - 5

0 5 10 15 20 25 30

41. abra: A félig strukturalt interju 10. kérdésére adott kategorizalt valaszok
megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Ahogyan azt a fenti abra jol mutatja, a legtobb szervezetben nagyon alacsony a palyakez-
doék aranya. A kutatasban résztvevék 63%-a jelolte meg ezt valaszként. Ezt az aranyt azonban
arnyalja, hogy a megkérdezettek 15%-a nem tudott valaszt adni erre a kérdésre, mivel nem
HR teruleten dolgozik, igy nem rendelkezik informaciéval errdl. Azonban e kérdés kapcsan
olyan valaszok is el6fordultak, hogy a szervezetek nem rendelkeznek statisztikai adatokkal a
palyakezd6k aranyarol.



11. kérdés: Megitélése szerint a palyakezdék miért valasztidk az On kozvetlen

szervezetét?

Arra a kérdésre, hogy miért valasztjak a palyakezddk az egyes kbdzigazgatasi szerveket,

jellemzéen az alabbi valaszok szllettek:

Jogi szakvizsgahoz szikséges

Szakmai gyakorlatot taltott it

Csaladi hagyomarnyok

Elhivatottsag

Célzott palyaorientdcids munka eredménye
Magas a szervezet presztizse

Mincs valasz

Mem volt mas lehetdséglk

Ugy gondaljik, hogy itt tudnak fejlddni
Kedvezdnek tartjdk a munkaidd beosztast
Janak tartjak a firetést és a juttatasokat
Kapcsolatokat akarnak épiteni

Vored szamukra a2 életpalya-modell
Biztos allast akarnak

Erdekli dket a munka jelege

I 5

14
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42. abra: A félig strukturalt interju 11. kérdésére adott kategorizalt valaszok

megoszlasa

Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Az interjualanyok altal adott valaszok 31%-a szerint a fejl6dés lehet6sége és a munka jel-
lege motivalja leginkabb a palyakezdbket. A valaszok 11%-a arra iranyult, hogy a fiatalok a
biztos allas lehetéségét latjak a kdzszolgalati szervezetekben, illetve nem volt mas lehetbsé-
guk az elhelyezkedés terén (valaszok 11%-a). Ami viszont szinte egyaltalan nem motivalja a
palyakezdéket a valaszaddk szerint az illetmény és az életpalya.

12. kérdés: Jellemzden milyen oktatasi intézményekbdl érkeznek a palyakezdék az On

kozvetlen szervezetébe?
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m kizépfokld nem szakmai intézmény
m kizépfokl szakmai intézmény
MKE valamelyik kara

m Jogi egyetem

m Egyéb felsdoktat Asi intézmeny

43. abra: A félig strukturalt interju 12. kérdésére adott kategorizalt valaszok
megoszlasa
Forrads:a szerz6k sajat szerkesztése

A valaszok alapjan elmondhatd, hogy a kdzigazgatasi és rendészeti szervek jellemzéen
fels6foku allami iskolai végzettséggel rendelkezé munkatarsakat varnak munkatarsaik kézé
(valaszok 81%-a). Az is kimutathatd, hogy leginkdbb a Nemzeti Kézszolgalati Egyetem vala-
mely szakan végzett fiatalok helyezkednek el a kdzszolgalati szervezeteknél, de a jogi egyete-
mi végzettséggel rendelkez§ fiatal diplomasok is szivesen valasztjak a kdzszférat. Ezeket az
adatokat azonban arnyaljak az alabbiak:

* a rendvédelmi szerveknek hivatasos allomanyu palyakezddk felvételére specialisan

csak a rendészeti szakkdzépiskolakbol és az NKE-rél van lehet6ség,

* az onkormanyzati szervezeteknek az volt a problémajuk, hogy annyira heterogén a
szervezetik tevékenysége, hogy szinte minden felséoktatasi intézménybél varnak pa-
lyakezdbket,

* ajogaszok jellemzéen csak a szakvizsgahoz szikséges szakmai gyakorlat megszerzé-
sének idejére terveznek a kézszféraban maradni,

* a Nemzeti Ado- és Vamhivatalnal pedig 2 éve létszamstop van.

13.kérdés:Hakiilonbozdteriiletrél érkeznek,akkorlat-e kiilonbségetafelkésziiltségiikben
és/vagy a hozzaallasukban? Ha igen, akkor hogyan jellemezné ezt a kiilonbséget?

Mivel t6bb olyan szervezet mikddik a kdzszféraban, ahol a sokszin( tevékenységi kbr mas
és mas veégzettségl palyakezdét igényel, illetve hivatasos szolgalati jogviszonyba felvételt
nyerni szinte kizarolag csak rendészeti jellegl kozépiskolabdl, illetve a Nemzeti Kbzszolga-
lati Egyetem Rendészettudomanyi Karardl van lehetéség, a valaszadok tobbsége azt jelezte,
hogy nem relevans ez a kérdés.
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nincs
relevanciaja a
kérdésnek

12%

igen
32%

nem
56%

44. abra: A félig strukturalt interju 13. kérdésére adott kategorizalt valaszok
megoszlasa
Forrads:a szerz6k sajat szerkesztése

Akik megvalaszoltak a kérdést, jellemz&en ugy itélték meg, hogy van kildnbség a kiillénb6z6
képz6 intézményekben végzettek felkésziltségében, illetve hozzaallasaban. Azt latjak, hogy
a Nemzeti Kbzszolgalati Egyetemrdl kikeruld uj belép6k tobb szakmai és szervezeti ismerettel
rendelkeznek, ennek megfeleléen kdnnyebben beilleszkednek a szervezeti kulturaba, jobban
elfogadjak a hierarchiat.

14. kérdés: Milyen kompetenciakkal kell az On megitélése szerint egy palyakezdének
rendelkeznie?

A kérdésre adott valaszok szamossaga jol mutatja, hogy milyen szerteagazoak is a kozszfé-
ra terlletei, hiszen mas és mas szervezetek képviseldi mas és mas kompetenciakat varnak el
a hozzajuk kerilé palyakezddktol.
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Myitottsag

Onismeret

Tisztelet és alazat
Kreativitas

Elméleti felkésziiltség

f}nfejlesztés e 13

Rugalmassag

I {2
s 2

e 3

I
Eeeeeeeem— 5

e §

Elkitelezettség a kizszolgdlat irdnt e 21

Csapatmunka, csapatjaték
Szabalykivetés, fegyelmezettség
Pszichés terhelhetiség
Problémamegoldd képesség
Onalldsag

Korfliktuskezelés
Kommunikacios képesség
Hatékony munkaveéges
Hatarozottsag, magabiztossag
Feleldsségvallalas

Erzelmi intelligencia
Egyittmikidés

Dintési képesség

e | 4
e 15

I

e 14

I —— 20

e 1 5

]

e | 4

e G

45. abra: A félig strukturalt interju 14. kérdésére adott kategorizalt valaszok

Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

megoszlasa

A kutatasban résztvevé vezetdk valaszai alapjan a legfontosabb kompetencia-elvarasok az

alabbiak:

*  szabalykovetés, fegyelmezettség (56%)
*  kdzszolgalat iranti elkdtelezettség (51%)
e hatékony munkavégzes (49%)

*  egylttmikodés (43%)

*  pszichés terhelhetéség (41%)
»  hatarozottsag, magabiztossag (36%)

*  0Onallésag (36%)

+  érzelmi intelligencia (34%)
e problémamegoldd képesség (34%)
*  kommunikacioés képesseég (34%)

+  Onfejlesztés (32%)

+ felel6sségvallalas (29%).

Osszevetve a fenti kompetencia-elvarasokat a Belligyminisztérium egységes kdzszolgalati
alapkompetenciak meghatarozasara iranyul6 kutatadsanak eredményével megallapithato, hogy
az interjualanyok altal legfontosabbnak tartott kompetenciak szinte teljes mértékben lefedik a
BM kutatocsoportja altal meghatarozott elvarasokat. (A kozszolgalat iranti elkotelezettség és
az Onfejlesztés kompetenciak nem jelentek meg a korabbi kutatasban, de ott szerepelt a 12
legfontosabb elvaras kdzott a dontési képesség és a konfliktuskezelés képessége.) Azt, hogy
ezekben a kompetencidakban mennyire er6sek vagy gyengék a palyakezdék, csak kevesen és
Ok is nagyon valtozoan itélték meg. Azonban volt olyan vélemény is, miszerint nem az a kér-
dés, hogy gyengék-e vagy erések-e ezekben a kompetenciakban a fiatalok, hanem az, hogy

nem az 6 generacidjuk sajatja.
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15. kérdés: Mekkora a palyakezdék elvandorlasanak aranya az On kézvetlen
szervezetében? Jellemzben milyen okbdl lépnek ki a szervezetbdl, illetve milyen mas teriileten
probalnak meg elhelyezkedni?
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46. abra: A félig strukturalt interju 15.1. kérdésére adott kategorizalt valaszok
megoszldsa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Ahogyan az a fenti grafikon adatai alapjan lathatd, nem minden valaszado tudott egyértel-
md valaszt adni erre a kérdésre, hiszen nem olyan munkakérben dolgoznak, hogy ezekre az
informaciokra megfeleld ralatasuk lenne. Akik valaszoltak, 6k is inkabb csak sajat — szamszeri
adatokkal nem alatamasztott — véleménytiket vazoltak fel.

A kérdés masodik részére, hogy milyen okokbdl Iépnek ki a szervezetbdl a palyakezdék,
mar joval tdbben adtak értékelhetd valaszt.
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csalddas az igényekhez képest [ 3
generacids sajatossag - kinnyen valtanak [l 2
csaladi okok [ 4
életpdlya nemvatotta be a hozza flizott reményeket [N 6
nem birjak a kitottségeket [ o
munkaterhelés NI 12
nincsvalasz [ ©
nem tudom az okokat [ 3
versenyszféra elszivd hatisa D 14
kedvezdtien szervezeti jellemezdk, sajdtossagok [ 12
rossz munkahelyi [égkér [ 2
kevés kihivast jelentd feladatktr I 7
rossz munkakdrilmények [ 3
korlatozott karrier lehetGségek N 15
kevés pénz [ 20

47. abra: A félig strukturalt interju 15.2 kérdésére adott kategorizalt vdalaszok
megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A megkérdezett vezetdk szerint az 5 legjellemzbbb elvandorlasi ok a kovetkez6:

elégedetlenek az illetménnyel a palyakezdék,

* akodzszolgalatban korlatozottak a karrierlehetéségek,

* aversenyszféra vonzobb lehetéségeket (elsésorban illetményt) kinal szamukra,

* nagy a munkaterhelés,

* asok szervezeti atalakitas, valtozas miatti bizonytalansag.

Ennek a kérdésnek a kapcsan mindenképpen fontosnak tarjuk megjegyezni, hogy a koz-
szolgalati palya valasztasanak motivacios tényezdi kozott (2. kérdés) csekély aranyban jelent
meg az illetmény és az életpalya, ezzel szemben az elvandorlasi okok kozott ezek szerepel-
nek az els6 helyeken.

2.2.2 A KERDOIVES ADATGYUJTES EREDMENYEI

9. kérdés: Mekkora a palyakezd6k hozzavetdleges aranya az On szervezetében?

A palyakezdbkre vonatkozo kérdbéives részt — az interjukhoz hasonléan — a palyakezd6k
szervezeti |étszamanak becslésével kezdtik. A valaszok megerdsitik az interjun kapott ered-
ményeket, hiszen a kitdlték nagy része szerint 0-10%, illetve 11-20 % k&z6tt mozog a pa-
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lyakezd6k aranya a szervezetekben. Mindemellett pedig a valaszadok alig tdbb mint 1%-a
nyilatkozott ugy, hogy szervezetikben 71 %-nal tébb a palyakezdd. Ezeket az eredményeket
mutatja az alabbi diagram:

60,0
50,0
40,0
30,0

20,0

17,6
10,0 8.1
3,8
I ] 1,9 0,9 0.6 04 0,7
UIU - I — — I

0-10% 11-20% 21-30% 31-40%  41-50%  51-60%  61-70%  ¥1-B0% 80% feletti

sy

48. abra: A kérddbiv 9. kérdésére adott vdalaszok megoszldsa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

10. kérdés: Mennyire jellemzd, hogy a palyakezddk az alabbi okokbol valasztjak az On
szervezetét?

Természetesen a palyakezd8k szervezeti aranyan tul ez esetben is kivancsiak voltunk arra,
hogy mi vonzza a fiatalokat a kdzszolgalati szervezetekbe, vagyis melyek a legfontosabb pa-
lyamotivacids tényezdk. Ugy gondoljuk, hogy ezek jellege nagyban meghatarozhatja az érin-
tett csoport munkahelyi bevalasat, valamint azt, hogy meddig marad az adott szervezetben.
A palyamotivacios tényezdk kozal a kérdbivvel azokat vizsgaltuk meg, amelyeket a legtdbb
interjualany emlitett. Az egyes tényezdket a valaszaddknak egy négyfokozatu Likert-skalan
kellett értékelnitik aszerint, hogy mennyire tartjak azt jellemzének a szervezetikben dolgozé
palyakezd6kre nézve. A felmért palyamotivaciés tényezék értékelésének alapeloszlasat az
alabbi diagram szemlélteti:
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A szervezet magas presztizse

Mem volt mas lehetdségik

Szakmai fejlddés lehetdsége

Belsd elkitelezettség

Kedvezd munkakdrmny ezet

Csaladi hagyomany

Gyakornok volt

Munkaidibeosztas

Dijazas

Kapcsolatépités

Eletpdlya és karrier

Birtos allas

Erdekes munka
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49. abra: A kérddiv 10. kérdésére adott valaszok megoszldasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A valaszok atlagat és szérasat pedig a kdvetkez6 diagram mutatja:

55,57
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50. abra: A kérddbiv 10. kérdésére adott valaszok értéknek atlaga
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Az értékek alapeloszlasabdl és ezek atlagabdl jol latszik, hogy a kitolték megitélése szerint
a palyakezddék elsGsorban azért valasztjak a kdzszolgalati szervezeteket, mert biztos allast
szeretnének, illetve vonzza 6ket az érdekes munka és a szakmai fejl6dés lehetésége. Ez az
eredmény meger6siti az interjuk soran kapott valaszokat, melyek szerint a szakmai fejl6dés
lehetésége, az érdekes munka, valamint a biztos allas a legerésebb motivacios faktorok kozott
szerepeltek, igaz ezek fontossagi sorrendje mas volt. Ugyanakkor vannak jelents eltérések
is az interjuk, valamint a kérddives felmérés soran kapott eredmények kdzott. A méltanyos di-
jazas és csaladi hagyomanyok szerepét az interjuk soran tdbbszor emlitették a megkérdezett
vezetbk, am a kérdbiv valaszadoi szerint ezek a legkevésbé fontos faktorok. Ez arra utal, hogy
az elébbiekben emlitett tényez6k a vezetdk szerint erbteljesebben hatarozzak meg a palyava-
lasztast, mint a beosztottak szerint, am a kérdéives kutatas eredményeivel elvégzett kereszt-
tablas 0sszehasonlitas nem er@siti meg ezt a feltételezést, sét ugy tlinik, hogy a beosztottként
dolgoz6 munkatarsak szignifikansan nagyobb szerepet tulajdonitanak a dijazasnak és a csa-
ladi hagyomanyoknak (p=0,041 és p=0,003), mint a k6zép- és fels6vezetbk. E tekintetben te-
hat ellentmondoé eredményeket kaptunk a kutatas két szakaszaban. A kérddiv alapjan tehat azt
mondhatjuk, hogy a palyakezd&k legkevésbé, a csaladi hagyomanyok és a korabban végzett
gyakornoki munka miatt valasztjak a kbzigazgatasi szervezeteket, de a csaladi hagyomany
esetében az eredmény megbizhatdsagat az interju soran gydjtott adatok megkérdéjelezik.

A vizsgalt palyamotivacios tényezdk jelentéségeét agazati megoszlasban is vizsgaltuk, vagy-
is megnéztik azt, hogy a megkérdezett harom koézszolgalati terlileten van-e klldnbség az
egyes faktorok megitélésében.

A kereszttablas 6sszehasonlitas eredményét az alabbi tablazat mutatja:
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Pal;:zr;::éimos Skalaérték Allamigazgatas Ongz;n;z:lgszatl Rendvédelem
egyaltalan nem jellemzd 11,07% 18,16% 4,82%
) kevésse jellemz0 39,96% 48,41% 24 47%
Erdekes munka
jellemzé 39,96% 31,12% 58,00%
teljes mértékben jellemzd | 9,01% 2,31% 12,72%
egyaltalan nem jellemzd 4,13% 7,78% 3,08%
kevéssé jellemzd 19,11% 19,02% 10,40%
Biztos &llas
jellemzd 57,87% 51,01% 54,53%
teljes mértékben jellemzé | 18,89% 22,19% 31,98%
egyaltalan nem jellemz6 13,68% 25,36% 1,37%
) kevéssé jellemz 46,69% 50,72% 39,50%
Eletpalya és karrier
jellemzé 33,12% 20,17% 42,39%
teljes mértékben jellemz6 | 6,51% 3,75% 6,74%
egyaltaldn nem jellemzd 10,53% 15,56% 14,26%
Kapcsolatépitési lehe- kevéssé jellemz 44,19% 44,38% 54,91%
t0ség jellemz6 39,31% 35,16% 26,01%
teljes mértékben jellemz6 | 5,97% 4,90% 4,82%
egyaltalan nem jellemzd 16,29% 34,87% 10,60%
kevéssé jellemzd 41,04% 41,50% 35,65%
Dijazas
jellemzd 37,46% 21,61% 49,13%
teljes mértékben jellemz8 | 5,21% 2,02% 4,62%
egyaltalan nem jellemz6 12,81% 11,24% 25,82%
kevéssé jellemzd 34,20% 33,43% 45,47%
Munkaid6-beosztas
jellemzd 44,19% 45,53% 24,08%
telies mértékben jellemz6 | 8,79% 9,80% 4,62%
egyaltaldn nem jellemzd 21,06% 20,17% 24.66%
kevéssé jellemzd 38,11% 38,33% 41,62%
Gyakornok volt
jellemzé 34,53% 35,73% 29,87%
teljes mértékben jellemz6 | 6,30% 5,76% 3,85%
egyaltaldn nem jellemzd 36,59% 37,46% 14,07%
kevéssé jellemzd 46,58% 44,09% 45,86%
Csaladi hagyomany
jellemzd 15,42% 17,00% 36,80%
teljes mértékben jellemzd | 1,41% 1,44% 3,28%




Palygmotl\{'acms Skalaérték Allamigazgatas On_kormanyzatl Rendvédelem
tényezok igazgatas
egyaltalan nem jellemz6 10,64% 10,09% 18,11%
kevéssé jellemzd 37,57% 29,39% 50,10%
Kedvezd munkakdrnyezet
jellemzé 46,91% 55,04% 28,32%
teljes mértékben jellemzé | 4,89% 5,48% 3,47%
egyaltalan nem jellemz6 14,01% 14,70% 7,90%
kevésseé jellemzd 44.52% 51,01% 43,16%
Belsd elkdtelezettseg
jellemzd 33,77% 31,12% 42,20%
telies mértékben jellemzé | 7,71% 3,17% 6,74%
egyaltalan nem jellemz6 7,27% 12,10% 6,55%
Szakmai fejlédés lehe- kevéssé jellemzd 32,25% 35,73% 40,08%
tosege jellemz6 51,68% 44,38% 48.17%
telies mértékben jellemzé | 8,79% 7,78% 5,20%
egyaltalan nem jellemz6 19,00% 19,31% 22,93%
kevéssé jellemz 39,63% 32,28% 36,80%
Nem volt mas lehetdségik
jellemzé 32,03% 35,16% 31,21%
teljes mértékben jellemzé | 9,34% 13,26% 9,06%
egyaltalan nem jellemz6 13,03% 18,73% 17,73%
A szervezet magas kevésseé jellemz6 38,76% 45,24% 46,44%
presztizse jellemz6 40,28% 31,70% 31,21%
teljes mértékben jellemzé | 7,93% 4,32% 4,62%

Forras: a szerz6k sajat szerkesztése

A tablazatban a valaszok szignifikans eltérését zold mezével jeloltik. Ennek megfeleléen
megallapithatjuk, hogy csupan két faktor — a ,gyakornok volt” és a ,nem volt mas lehetésége”
— esetében nincsen a harom terilet kozott szignifikans eltérés. A rendvédelemben az érdekes
munka, a biztos allas, a csaladi hagyomany és a belsé elkotelezettség miatti palyavalasztas,
a masik két terulethez képest szignifikansan jellemzébb. Ugyanakkor a kapcsolatépitési lehe-
téség, a kedvezd munkaidé-beosztas és a kedvezd munkakdrnyezet palyamotivacios hatasa
a rendvédelemben szignifikansan gyengébb, mint a masik két agazatban. Az énkormanyzati
igazgatas esetében az életpalya és karrier, a dijazas valamint a szakmai fejlédés lehetéség-
égének motivacios hatasat értékelték szignifikansan alacsonyabbra a valaszadok, mint a két
masik agazatban. Az allamigazgatas terlletén pedig a szervezet presztizse bizonyult a tobbi
agazathoz képest szignifikdnsan vonzébbnak.

A palyavalasztas okaival kapcsolatban fontosnak tartottuk annak a vizsgalatat is, hogy 6sz-
szesseégében az ugynevezett belsé vagy a kiulsé motivacios tényezéknek van-e meghata-
rozobb szerepe. A belsé motivacié ez esetben azt jelenti, hogy a személy alapvetéen belsé
elkdtelezettsége, érdeklédése, fejlédési igénye vagy a tevékenység iranti szeretete miatt dont
egy adott palya mellett, mig a kilsé motivacié esetében valamilyen kornyezeti rahatas miatt
helyezkedik el az érintett terlileten. Ennek megfeleléen a belsd motivacidohoz soroltuk az alab-
bi faktorokat:
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érdekes munka;

életpalya és karrier;

belsd elkotelezettség;
szakmai fejl6dés lehetbsége;
szervezet magas presztizse.

Kulsé motivacioés tényezdként pedig az alabbi faktorokat kezeltuk:

biztos allas;
kapcsolatépités;

dijazas;
munkaidé-beosztas;
gyakornok volt;

csaladi hagyomanyok;
kedvez6é munkakdrnyezet;
nem volt mas lehetésége.

A fenti faktorok dsszevonasaval alakitottuk ki a kiilsé és a bels6 palyamotivaciés faktorokat.
Ezek alapeloszlasat, illetve atlagat és szérasat az alabbi két diagram szemlélteti:

m Kilsd motivacios tényezdk  mBelsd motivacids tényezdk

teljes mértékben jellemzd

B s
—

7,04

T EE
R 5954

et o I 5736
kevesse jellemzd
T a1.08

I 170
B 1256

jellerezd

egyaltalan nem jellermed

51. abra: A kiils6 és bels6 motivacids tényez6k megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése



m Belsd motivacids tényezdk B Kiilsd motivacids tényezdk

2,41 2,36
I I 3 -

Atlag Széras

52. abra: A kiils6 és belsé motivacios tényezbk atlaga
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A két diagramon lathaté eredmények alapjan azt mondhatjuk, hogy a belsé motivaciés té-
nyez8k valamivel erételjesebben meghatarozzak a kézszolgalatban elhelyezked§ fiatalok pa-
lyavalasztasat, mint a kiilsé motivacios tényez6k, de 6sszességében nincs szignifikans eltérés
a két tipust motivacié kdzott. Erdemes még kitérni arra, hogy a kiilsé motivacios tényezékre
vonatkozé valaszok szérasa magasabb volt, ami arra utal, hogy ezek szerepét szélsésége-
sebben értékelték a valaszadok, mint a belsé tényezokét.

11. kérdés: Milyen képzési teriiletekrdl érkeznek a palyakezdék az Onok szervezetébe?

A kérd6iv kovetkezd kérdései a kdzszolgalatban elhelyezkedd palyakezdbk elvart és valds
felkészlltségének, kompetenciainak feltérképezését szolgaltak. Tébbek kdzott arra voltunk
kivancsiak, hogy milyen szakmai felkészultséggel rendelkeznek az érintettek, és ez mennyire
felel meg a szervezeti, valamint a munkakoéri elvarasoknak. A sziikséges, illetve a rendelke-
zésre allé kompetenciak feltérképezését az iskolai végzettségre vonatkozé kérdésekkel kezd-
tuk. Ennek megfeleléen elséként azt vizsgaltuk, hogy a megkérdezettek szerint a palyakez-
dék jellemzéen milyen képzési tertiletrél érkeznek szervezetikbe. A valaszok megoszlasat az
alabbi diagram foglalja 6ssze:
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Természettudomanyi I 6,0
Tarsadalomtudomanyi I 9,4
Sporttudomanyi Bl 1,6
Rendészettudomanyi mEEEE 17,9
Pénzligyi &5 szamwiteli D 20,0
Pedagdgiai M 10,0
Orvosi és egészségtudomanyi e 4.3
Mivészeti m 0.6
Mlszaki me— 7,5
Kdzépfokld, szakmai képzés I 34,3
Kézépfokd, nem szakmal képzés I 22,3
Jogi . 35,0
Informatikai  ——— 5.9
Hadtudomanyi mem 2,3
Gazdasagtudomanyi S 17,8
Bilcsészettudomanyi I 11,2
Allamtudomdnyi és kizigazgatisi I 38,5
Agrartudomanyi IS 8.2

s

53. abra: A kérdébiv 11. kérdésére adott valaszok megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Az eredmények szerint a legtébb palyakezdé Allamtudomanyi és kdzigazgatasi (38,8%),
jogi (35,0%) valamint kdzépfoku, szakmai (34,3%) felkészlltséggel rendelkezik. Viszonylag
magas a pénzigyi és szamviteli (20,0%), a kdzépfoku, nem szakmai (22,3%), rendészettu-
domanyi (17,9%) valamint gazdasagtudomanyi (17,8%) végzettségliek aranya is, ugyanakkor
mivészeti (0,6%), sporttudomanyi (1,6%) és hadtudomanyi (2,3%) teruletrél nagyon kevesen
helyezkednek el a megkérdezett agazatokban. A diagram adatai azt is mutatjak, hogy 6sszes-
ségeében a két vizsgalt kdzszolgalati tertleten viszonylag sok olyan palyakezdé helyezkedik el,
aki nem rendelkezik terilet-specifikus — vagyis allamtudomanyi és kbzigazgatasi, rendvédel-
mi, k6zépfoku szakmai — végzettséggel.

12. kérdés: Mennyire jellemz6, hogy a palyakezd6k a betoltott munkakorhoz illeszked6
képzési teriiletrél érkeznek?

Az el6z6ekben bemutatott konkrét képzési terliletek megjelenési aranyanal is fontosabb,
hogy a palyakezd6k mennyire rendelkeznek olyan végzettséggel, amely illeszkedik az altaluk
ellatott munkakdrhéz. A 12. kérdésben erre voltunk kivancsiak. A kdvetkezd diagram a kapott
eredmények megoszlasat mutatja:



m Egyaltalan nem jellemzd
B Kevéssé jellemzd
= lellemzd

m Teljes mértékben jellemzd

pPes

54. abra: A kérdébiv 12. kérdésére adott valaszok megoszlasa

Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Az eredmények szerint a valaszadok jelentés része (3,8% és 18,1%) latja ugy, hogy a szer-
vezetukben elhelyezkedd palyakezdék nem a munkakdrnek megfelelé végzettséggel rendel-
keznek. Ez arra is utal, hogy ennek a tobb mint 20%-nyi palyakezdének valdszinlileg még
nagyobb sziiksége van a beilleszkedéskor a szakmai tdmogatasra, hiszen tanulmanyai soran
nem kapott a munkakori kdvetelmények ellatasahoz szikséges elméleti és/vagy gyakorlati
felkészitést.

13. kérdés: Megitélése szerint a mas képzésekbdl érkezékh6z képest az alabbi
szempontok mennyire jellemzik a Nemzeti Kozszolgalati Egyetem karain végzett
palyakezddket?

Az el6z6 kérdések kapcsan lathattuk, hogy a megkérdezett valaszadok szerint az érintett
kbzszolgalati agakban jelentés azoknak a szama, akik nem rendelkeznek az adott terllethez
illeszkedd, specialis iskolai végzettséggel. Eppen ezért kivancsiak voltunk arra is, hogy akik-
nek van ilyen felkészliltsége, az miben kilonbdzik a tdbbi palyakezdétél. Ennek megfeleléen
kulon rakérdeztlink a Nemzeti Kézszolgalati Egyetemrdl kikertild palyakezdék szakmai felke-
szlltségének és elkotelezettségének megitélésére. A résztvevéknek az NKE volt hallgatéit
azokkal a palyakezdbkkel kellett 6sszehasonlitaniuk, akik egyéb képzési teruletrdl érkeztek
szervezetikbe. Az eredmények alapmegoszlasat és atlagat az alabbi diagramok szemléltetik:
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W teljes mértékben jellemzd

Tovabb maradnak a szervezetben

Jobban érdeklddnek a munka irant

Magyobb gyakorlattal rendelkeznek

Elkitelezettebbek a kizszolgalat irant

Kiannyebben beilleszkednek

Szakmailag felkészliltebbek

s

Wiellemzd  Mkevésse jellemzd Megyskalan nem jellemzd

55,35

5102

55. abra: A kérdébiv 13. kérdésére adott valaszok megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Tovabb maradnak a szervezetben

Jobban érdeklddnek a munka irant

Magyobb gyakorlattal rendelkeznek

Elkitelerettebbek a kizszolgalat irant

Konnyebben beilleszkednek

Szakmailag felkészlltebbek

P

mSziras mAtlag

56. abra: A kérdoiv 13. kérdésére adott valaszok értékének atlaga
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése
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A valaszok azt mutatjak, hogy a klldénbség elsésorban a belsé motivacioban érhetd tetten.
Az eredmények szerint ugyanis az Nemzeti Kdzszolgalati Egyetemen végzettek leginkabb
kbzszolgalat iranti elkotelezettség és a munka iranti érdeklédés szempontjabdl er6sebbek mas
intézmények volt hallgatéinal. Ugyanakkor fontos azt is kiemelni, hogy a kutatasban résztve-
vok 41,9 %-a szerint kevéssé, és 15,08 %-a szerint egyaltalan nem jellemz6, hogy az NKE
volt hallgatéi nagyobb szakmai gyakorlattal rendelkeznek, mint a mas oktatasi intézményben
végzettek. Ez az eredmény arra utal, hogy a gyakorlati munkavégzéshez sziukséges kompe-
tenciak céliranyos fejlesztésére azoknak is nagy szliksége van, akik egyébként terilet-specifi-
kus végzettséggel rendelkeznek. A NKE hallgatéinak felkészultségére és elkotelezettségére
vonatkozé eredményeket még inkabb arnyalja az agazati 6sszehasonlitas, amely a kdvetkezd
kereszttablan lathato:

so)uajal Isejeiny ozode|ebaw 19s918zoAsq Jozspual LiojusW 1e[ef|ozszoy v

:iﬁ(i::d:?:;gz Skalaértékek Allamigazgatas éniI;c;rngi?gszati Rendvédelem
egyaltalan nem jellemzd | 13,05% 10,57% 8,02%
Szakmailag kevéssé jellemz0 31,67% 23,26% 22,65%
felkésziiltebbek jellemz8 49,26% 53,78% 52,30%
telies mértékben jellemz6 | 6,02% 12,39% 17,03%
egyaltaldn nem jellemz8 | 10,22% 11,48% 5,01%
Kénnyebben kevéssé jellemzd 40,30% 35,65% 28,86%
beilleszkednek jellemzd 44.61% 47,73% 52,91%
teljes mértékben jellemz6 | 4,88% 5,14% 13,23%
egyaltalan nem jellemzé | 8,40% 9,67% 5,81%
Elkételezettebbek a kevéssé jellemzd 22,47% 17,22% 26,45%
kbzszolgalat irant jellemz8 57,89% 61,93% 52,30%
teljes mértékben jellemz6 | 11,24% 11,18% 15,43%
egyaltalan nem jellemzd | 16,23% 10,57% 16,03%
Nagyobb gyakorlattal kevéssé jellemz6 44,95% 42,30% 36,47%
rendelkeznek jellemz6 33,83% 42,60% 37,07%
teljes mértékben jellemzé | 4,99% 4,53% 10,42%
egyaltalan nem jellemz6 | 9,65% 7,85% 5,61%
Jobban érdeklédnek a | kevéssé jellemzd 28,72% 23,26% 29,06%
munka irant jellemz8 54,60% 61,03% 52,91%
teljes mértékben jellemzd | 7,04% 7,85% 12,42%
egyaltalan nem jellemz6 | 11,58% 8,76% 7.21%
Tovabb maradnak a kevéssé jellemz6 30,76% 34,44% 28,06%
szervezetben jellemzd 51,31% 48,94% 50,90%
teljes mértékben jellemzé | 6,36% 7,85% 13,83%

Forras:a szerz6k sajat szerkesztése
A harom vizsgalt kézszolgalati agazat kdzotti szignifikans eltéréseket ezuttal is z6ld mez6-
vel jeloltik. Az 6sszehasonitasbol vilagosan latszik, hogy minden faktorban van szignifikans

eltérés az agazatok kozott, és ennek a legtdobb esetben az az oka, hogy a rendvédelemben
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dolgozo kitolték szignifikansan pozitivabban értékelték az NKE-en végzett palyakezdbket, mint
a masik két terllet valaszadoi. Az egyetlen kivételt az ,elkotelezettebbek a kdzszolgalat irant”
faktor jelentette, mert ezt éppen a rendvédelem teriletén lattak a résztvevdk szignifikansan
gyengébbnek. Mindemellett fontos kiemelni, hogy a kézigazgatasban a szakmai felkésztiltsé-
get, a munka iranti érdekl6dést és a szervezetben maradast is szignifikdnsan rosszabbnak
tartjadk a megkérdezettek, mint a masik két agazatban.

14. kérdés: Megitélése szerint a kozszolgalatban elhelyezkedd palyakezdéknek mennyire
kellene rendelkeznie az alabbi kompetenciakkal?

18. kérdés: Megitélése szerint a kdozszolgalatban elhelyezked6 palyakezdék mennyire
rendelkeznek az alabbi kompetenciakkal?

A kozszolgalatban elhelyezkedd palyakezdék felkészlltségének vizsgalata nem lenne tel-
jes, ha csak a képzettség felmérésére koncentralnank, ezért a 14. és a 18. kérdésben arra is
rakérdeztlink, hogy a célcsoporttdl milyen szakmai, egyéni és szocialis kompetenciakat var-
nak el a kozszolgalati szervek, illetve ezekkel mennyire rendelkeznek az érintett szervezetek-
ben dolgozé palyakezddk. A két kérdés szorosan dsszekapcsolodik egymassal, ezért a kapott
eredményeket egymassal dsszevetve dolgozzuk fel.

Az emlitett két kérdésben a Beligyminisztérium alapkompetencia kutatasa soran definialt
tizenkét kompetenciat vizsgaltuk, amelyeket kiegészitettlink tovabbi négy kompetenciaval.'
Ez utébbiak érvényességét részint az interjuk, részint a témaval kapcsolatos, maganszektorra
vonatkozo, hazai kutatasok tamasztottak ala.’ Ennek megfeleléen 6sszesen 17 kompetenci-
ara kérdeztlnk ra. Ezek a kdvetkez6k voltak:

*  egyuttmdkodés; *  pszichés terhelhetbség;
*  érzelmi intelligencia; *  szabalykovetés

« felel6sségvallalas; * elkotelezettség;

*  hatarozottsag *  rugalmassag;

*  hatékony munkavégzes; +  Onfejlesztés;

. kommunikacios képesség; . kreativitas;

. konfliktuskezelés; . nyitottsag;

+  0nallésag; +  digitalis kompetenciak.

*  problémamegoldé-képesség;

Els6keént arra voltunk kivancsiak, hogy a megkérdezettek szerint a kdzszolgalati szerveze-
tek mennyire varjak el a fenti kompetenciakat a palyakezdéktdl. A kapott eredmények alap-
megoszlasat és atlagat az alabbi diagramok foglaljak dssze:

4 BM alapkompetencia-kutatas

s Diplomas palyakezd6k a versenyszektorban, Gazdasagi- és Vallalkozaselemz6 Intézet kutatasanak zaro tanul-
manya, 2011. http://gvi.hu/kutatasaink/diplomasok, (A letdltés datuma: 2017.10.20.)

Tothné Téglas Tinde — Dr. HIédik Erika: Mit varnak el a nagyvallalatok a palyakezdéktdl?, Vallalkozasfejlesztés a
XXI. szdzadban c. kutatas zar6 tanulmanya 2014. http://kgk.uni-obuda.hu/sites/default/files/22_TothneTeglas-
Tunde_HledikErika.pdf, (A let6ltés datuma: 2017.10.13.)


http://gvi.hu/kutatasaink/diplomasok
http://gvi.hu/kutatasaink/diplomasok
http://kgk.uni-obuda.hu/sites/default/files/22_TothneTeglasTunde_HledikErika.pdf
http://kgk.uni-obuda.hu/sites/default/files/22_TothneTeglasTunde_HledikErika.pdf
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Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

80



Az eredmények alapjan a kompetenciak kozul egyértelmien kiemelkedik a szabalykdvetés
és fegyelmezettség (atlag érték: 3,69), a hatékony munkavégzés (atlag érték: 3,6), a kommu-
nikacios képesseg (atlag érték: 3,53) és a pszichés terhelhetdség (atlag érték: 3,53) szerepe.

A kitolték atlagosan fontosnak tartottak:

* aproblémamegold6 képességet (atlag érték: 3,48),

+  konfliktuskezelési képességet (atlag érték: 3,47),

. a hatarozottsagot (atlag érték: 3,47),

» az elkotelezettséget (atlag érték: 3,46),

* azérzelmi intelligenciat (atlag érték: 3,3),

« adigitalis kompetenciakat (atlag érték: 3,3),

* azonallésagot (atlag érték: 3,32),

+  az onfejlesztést (atlag érték: 3,29),

*  anyitottsagot (atlag érték: 3,2),

* arugalmassagot (atlag érték: 3,2), és

*  akreativitast (atlag érték: 3,11).

Alegkevésbé elvart kompetenciak k6zé a felelésségvallalast (atlag érték: 2,61) és az egydtt-
mikddeési készséget (atlag érték: 2,66) soroltak, de még ezek atlagos megitélése is a ,kevés-
sé fontos” illetve a ,fontos” fokozatok kozé esik.

A kérddives vizsgalat soran nemcsak azt szerettik volna megtudni, hogy a szervezetek
mely kompetenciakat varjak el a palyakezdéktdl, hanem azt is, hogy az érintettek mennyire
rendelkeznek a szoban forgé kompetenciakkal.

Ez utobbi kérdéssel kapcsolatos valaszok megoszlasat, illetve atlagat a kdvetkez6 diagra-
mok szemléltetik:

m kevésse jellemz o u telies mériékben jellemzd

m egydlialan nem jellemzd = jellemzd

Digitdlis kompetencia 61,65

[
oo

Nyitottsag 68,

Kreativitas 56,53

so)uajal Isejeiny ozode|ebaw 19s918zoAsq Jozspual LiojusW 1e[ef|ozszoy v

Onfejlesztés
Rugalmassag
Elkdtelezettség
Szabdlykdvetés

Pszichés terhelhetdség
Problé mamegolddképesség
Onallésag
Konfliktuskezelés
Kommunikacids képesség
Hatékony munkavégzés
Hatarozottsag
Felelsségvallalas
Erzelmi intelligencia
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59. abra: A kérddiv 18. kérdésére adott valaszok megoszlasa

Forrds:a szerzOk sajat szerkesztése
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60. abra: A kérdbiv 18. kérdésére adott valaszok értékének megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A fenti diagramok egyértelmlien mutatjak, hogy a megkérdezettek szerint a kompetenciak
tébbségével a palyakezd6k egyaltalan nem vagy kevéssé rendelkeznek. A legpozitivabban ér-
tékelt kompetenciak az egyuttmikodeés (atlag érték: 2,87), a szabalykdvetés (atlag érték: 2,83)
és az Onfejlesztés (atlag érték: 2,7) voltak, am még ezek atlaga sem érte el a négyfokozatu
Likert-skalan a harmas, azaz a ,jellemz8” szintet. A felmérésben résztvevék véleménye sze-
rint a kdzszolgalatban elhelyezked6 palyakezdék a legkevésbé a problémamegoldd képesség
(atlag erték: 1,09), az 6nallésag (atlag érték: 1,53) és a konfliktuskezel6 képesség (atlag ér-
ték:1,54) kompetenciajaval rendelkeznek.
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Annak érdekében, hogy meég osszetettebb képet kapjunk a palyakezddék kompetenciairol
az ,elvart” és a ,rendelkezik” kérdés eredményeit kivontuk egymasbdl, igy megkaptuk azt is,
hogy az egyes kompetenciakkal kapcsolatban mennyire felelnek meg a palyakezdék a velik
szemben tamasztott elvarasoknak. Ennek az eredményét lathatjak az aldbbi diagramokon. (Az
adatok kénnyebb értelmezhetésége miatt két kilon diagramon abrazoljuk az eredményeket):

61. abra: A palyakezdék elvart és valos kompetenciainak 6sszehasonlitasa 1.
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

100

penca BB s e e (A gy
0 10 20 30 a0 50 &0 70 80 90
M lelentdsen elmarad az elvarastal M Elmarad az elvarastol W Megfelel az elvarasnak B Feliilmiljz az elvarast W Jelentdsen felilmulja az elvarast

Onélldsag
Konfliktuskezelés
Kommunikacios
ke pesség
Hatékony
munkavégzés
Hatarozottsag
Erzelmi
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Egylttmikédés

FelelGsségvallalas
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62. abra: A palyakezdék elvart és valés kompetencidinak 6sszehasonlitasa 2.
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A diagramokon feltlintetett eredmények tébb érdekes, elgondolkodtaté kérdésre is raira-
nyitjak a figyelminket. El6szér is, egyértelmlen latszik, hogy a megkérdezettek véleménye
szerint, egyedil — az egyébként legkevésbé fontosnak tartott — felelésségvallalas kompeten-
ciajaban egyeznek meg 100 %-ig a valds és az elvart értékek. Masrészt, a legtdbb kompeten-
cia esetében nem, illetve alig gondoljak ugy a részvevok, hogy a palyakezddk kevéssé vagy
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jelentdsen felilmuljak a szervezeti kompetenciaelvarasokat. E tekintetben az egyittmikodés,
az érzelmi intelligencia és az Onfejlesztés bizonyultak a leger8sebb kompetenciaknak, vagyis
ezeknél a résztvevOk viszonylag magas szazaléka itélte ugy, hogy a palyakezdék kompeten-
ciai megfelelnek vagy felulmuljak az elvarasokat. Végul a diagramok alapjan megallapithatjuk,
hogy a legtdbb kompetenciaban a kitolték szerint a palyakezdék elmaradnak vagy jelentésen
elmaradnak az elvarasoktdl. A leger6sebb kompetencia-hiany a résztvevdk szerint a problé-
mamegoldas, a hatékony munkavégzés, a konfliktuskezelés, a pszichés terhelhetéség, az
onallésag, a hatarozottsag és a kommunikacios képesség esetében van. Fontos kiemelnink,
hogy ezek a kompetenciak a legfontosabbnak tartottak k6zott szerepeltek a 14. kérdésre ada-
tott valaszok alapjan. A legjelentésebbnek tartott ,szabalykdvetés” esetében azonban kisebb
az elmaradas mértéke.

A palyakezddk kompetenciairdl kialakulé képet tovabb arnyalhatjuk, ha megnézzik, hogy
agazati 6sszehasonlitasban hogyan alakult a kompetenciaelvarasoknak valé megfelelés. Ezt
szemlélteti az alabbi kereszttabla:

Palyakezdo6ktol Skala- Allamiaazaatas Onkormanyzati Rendvédelem
elvart kompetenciak értékek 9azg igazgatas
Jelgnltoslen elmarad az 0.47% 132% 0.63%
elvarastol
Elmarad az elvarastdl 9,59% 10,86% 12,63%
Egyuttmikodés Megfelel az elvarasnak 57,16% 58,88% 57,47%
FelliimUlja az elvarast 30,06% 26,64% 26,53%
iﬁlz:];:tsen felilmulja az 2.72% 2.30% 2.74%
oenOsen eimarad 2z 11,23% 16,67% 13,18%
Elmarad az elvarastdl 43,26% 45,42% 45,40%
Erzelmi intelligencia Megfelel az elvarasnak 40,19% 33,99% 36,19%
FelllmUlja az elvarast 4,96% 3,59% 4,39%
if\l(éa?;gtsen felliimilja az 0.35% 0.33% 0.84%
Felelésségvallalas Megfelel az elvarasnak 100,00% 100,00% 100,00%
JelentGsen elmarad az 59,20% 64,43% 71,75%
elvaréastol
Elmarad az elvaréastol 32,97% 28,86% 24,72%
Hatarozottsag Megfelel az elvarasnak 7,19% 6,04% 2,65%
FelllmUlja az elvarast 0,60% 0,67% 0,88%
iievlzg(;?en felliimilja az 0.12% 0,00% 0,00%
JelentGsen elmarad az 74,69% 79,47% 65,58%
elvarastol
Elmarad az elvarastdl 22,76% 19,21% 31,81%
Hatékony munkavégzés Megfelel az elvarasnak 2,42% 0,33% 1,31%
Fellimulja az elvarast 0,12% 0,99% 1,09%
iﬁ/l::étlg?en fellilmdlja az 0,00% 0.00% 0.22%

®
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Palyakezdoktol Skala- Allamiaazaatas Onkormanyzati Rendvédelem
elvart kompetenciak értékek 9azg igazgatas
Jelenisen emarad az 59,14% 65,23% 62,12%
Kommunikacios kepesség Elmarad az elvarastol 37,65% 32,45% 34,42%
Megfelel az elvarasnak 2,97% 1,66% 3,03%
FelliimUlja az elvarast 0,24% 0,66% 0,43%
iﬂg?;gfj” elmarad az 69,70% 77,51% 71,74%
Elmarad az elvarastdl 28,48% 19,80% 24,78%
Konfliktuskezelés Megfelel az elvarasnak 1,70% 1,68% 217%
Fellilmulja az elvarast 0,12% 0,67% 1,09%
Jelgn’tosen felilmulja az 0,00% 0.34% 0.22%
elvarast
iﬁ/'z:‘at‘s’fj” elmarad az 66,87% 72,01% 60,18%
Elmarad az elvarastol 29,65% 22,18% 34,78%
Onallosag Megfelel az elvarasnak 3,10% 4,78% 3,66%
Feliilmulja az elvarast 0,37% 1,02% 1,14%
Jelt,anFosen felliimilja az 0,00% 0,00% 0.23%
elvarast
JoenOsen eimarad 2z 94,18% 96,28% 93,50%
Problémamegoldd
képesség Elmarad az elvarastol 5,83% 3,11% 5,63%
Megfelel az elvarasnak 0,00% 0,62% 0,87%
JolenOsen eimarad 2z 65,57% 68,82% 73,18%
Pszichés terhelhetéség Elmarad az elvarastol 32,36% 28,81% 24,18%
Megfelel az elvarasnak 2,08% 1,69% 1,98%
Fellimulja az elvarast 0,00% 0,68% 0,66%
Joeniosen elmarad 2z 17,84% 2255% 18,83%
Elmarad az elvéarastol 51,42% 51,63% 47,49%
Szabalykévetés Megfelel az elvarasnak 27,90% 21,90% 29,50%
Fellimulja az elvarast 2,84% 3,59% 2,93%
Jek?nltosen fellilmulja az 0.00% 0.33% 1.26%
elvarast
(elen)Osen eimarad 2z 21,51% 30,40% 19,87%
Elmarad az elvarastol 48,11% 47,06% 41,63%
Elkotelezettség Megfelel az elvarasnak 26,71% 18,30% 32,85%
Felliimulja az elvarast 3,55% 3,59% 4,39%
Jelent6sen feltlmulja az 0.12% 0.65% 1.26%

elvarast




Palyakezdo6ktol Skala- Allamiaazaatas Onkormanyzati Rendvédelem

elvart kompetenciak értékek 9azg igazgatas
JelentGsen elmarad az 39,45% 43,84% 47,73%
elvarastél

Rugalmassag Elmarad az elvarastl 51,80% 46,51% 46,20%
Megfelel az elvarasnak 8,03% 8,97% 4,12%
Felilmdlja az elvarast 0,72% 0,66% 1,95%
Jeleni6sen elmarad az 10,16% 13,07% 13,60%
elvarastol
Elmarad az elvarastol 39,24% 42,16% 41,21%

Onfejlesztés Megfelel az elvarasnak 44,80% 41,18% 39,75%
Fellilmulja az elvarast 5,20% 3,27% 4,39%
Jele'zn’tosen felilmulja az 0.59% 0.33% 1,05%
elvarast
Jelentsen elmarad az 41,26% 46,42% 47,20%
elvarastol

Kreativitas Elmarad az elvarastol 45,72% 42,32% 4519%
Megfelel az elvarasnak 11,22% 8,87% 6,49%
Fellilmulja az elvarast 1,81% 2,39% 0,89%
JelentGsen elmarad az 33,85% 38,20% 37,82%
elvarastol

Nyitottsag Elmarad az elvarastol 54,51% 51,16% 51,28%
Megfelel az elvarasnak 9,98% 9,30% 9,19%
Felilmulja az elvarast 1,66% 1,33% 1,50%
Jelentsen elmarad az 27,70% 33,12% 30,90%
elvarastol
Elmarad az elvarastol 57,07% 55,63% 54,94%

Digitalis kompetenciak Megfelel az elvarasnak 13,32% 10,60% 11,59%
Felllmulja az elvarast 1,78% 0,33% 2,36%
Jelc'en'tosen fellilmulja az 0.12% 0.33% 0.21%
elvarast

Forras: a szerzOk sajat szerkesztése

A zolddel jelzett mez6k azt mutatjak, hogy hat kompetencia — vagyis az egyuttmikodés,
az érzelmi intelligencia, a felel6sségvallalas, az dnfejlesztés, a nyitottsag és a digitalis kom-
petencia — esetében nincs szignifikans eltérés a harom agazat palyakezdéi kozott. Ugy tlinik
azonban, hogy a hatarozottsag, a rugalmassag és a pszichés terhelhetéség esetében a rend-
védelemben elhelyezkedd palyakezd6k jobban elmaradnak a szervezeti elvarasoktél, mint
a masik két terllet palyakezddi. Ugyanakkor a hatékony munkavégzés kompetencigjaban a
rendvédelmi palyakezddk a masik két agazat palyakezdbihez képest szignifikdnsan kevésbé
maradnak el az elvart szervezeti szinttél. Az eredmények alapjan az énkormanyzati igazga-
tasban dolgozo palyakezddk tébb kompetenciaban is szignifikansan erételjesebb elmaradast
mutatnak a rendvédelmi és a kdzigazgatasi palyakezd6khoz képest. Ezek a kompetenciak a
kovetkez6k: kommunikacios képesseg, konfliktuskezeld képesség, 6nallésag, problémameg-
oldé képesség, szabalykdvetes, elkdtelezettség. A kbzigazgatasban elhelyezkedék a pszichés
terhelhet6ség kompetenciajaban szignifikdnsan kevésbé, a kreativitasban viszont szignifikan-
san jobban megfelelnek a szervezeti elvarasoknak, mint a masik két agazat palyakezdéi.
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15. kérdés: A palyakezddk hany szazaléka hagyja el a szervezetet a munkavégzés elsé
harom évében?

A palyakezdbkkel kapcsolatos szervezeti elvarasokra vonatkozo kérddiv-rész végén az
érintett csoport kilépésének okaira kérdeztiink ra. Ezzel kapcsolatban els6ként arra voltunk
kivancsiak, hogy a kérddiv kitoltéi szerint az tjonnan belépd palyakezddk kb. hany %-a hagyja
el viszonylag koran — vagyis a munkavégzeés elsd harom évében — a szervezetet. A kérdésre
kapott valaszok megoszlasat az alabbi diagram foglalja dssze:

mQ-20% 0 m21-40% 2w 41-60% wel-100% = Mem tudom megitélni

s

63. dbra: A kérdobiv 15. kérdésére adott valaszok megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A diagram alapjan lathatjuk, hogy a valaszaddk egy jelent6s része (20,5%) nem tudja
megitélni ezt a kérdést, ami arra is utalhat, hogy nincs a témaval kapcsolatos szisztemati-
kus adatgydljtés a szervezetben, vagy ha van ilyen, akkor ennek eredménye nem jutott el a
megkérdezettekig. A kitdlték egy masik nagyobb csoportja szerint (37,5%) csupan 0-20%-0s
a palyakezdbk szervezeti fluktuacidja. Ez az eredmény egyrészt megfelel az interjus adatok-
nak, hiszen ott is nagyjabdl a valaszadok egyharmada latta ugy, hogy 20% alatti az elvandor-
las mértéke, masrészt arra is utal, hogy az érintett szervezeteknek van megtarté képessége.
Ugyanakkor a veszélyeztetett terlleteken mindenképpen sziikséges lenne ennek a képesség-
nek az er@sitése, hiszen a megkérdezett szervezetek 10,6 %-ban mar jelentés (21-40%), to-
vabbi 6,5 és 5,3 %-ban pedig kifejezetten magas (40-60%-os illetve 60% feletti) a palyakezdbk
kilépésének aranya.
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16. kérdés: Mennyire jellemzé, hogy az alabbi okok miatt hagyjak el a palyakezddk a
szervezetet?

Témank szempontjabdl kiemelkedden fontos, hogy ne pusztan a kilépdk %-os aranyat is-
merjik meg, hanem képet kapjunk a palyaelhagyas okairdl is. A kdvetkez6kben tehat erre
kérdeztunk ra. A lehetséges okok listajat az interjukon elhangzott vélemények alapjan allitottuk

0ssze. Akérdéssel kapcsolatban kapott eredmények megoszlasat és ezek atlagat a kovetkezd
két diagram szemlélteti:

Wtelies mértékben jellemzé  Wiellemzd  Mkevéssé jellemzd  Wegyaltaldn nem jellemzd

O T I e 25,45 2202

B gl e S —
Vezetdi stilus + 50,06
e

Tulzott karrierelvarasok
] ,P 40,59
Versenyszféra elsziv hatdsa TWS'M

Karriercéljaik nemvalisuinak MEQ p——— 47.47

TUIZOtt MUNKAErNEIES  —— 27,62 43,67

Gyakori szervezeti valtozasok + 47,89
e

i At o g
Tulzott kdtdttseg

Kedvezdtlen szervezeti Sajdlossiink p——se— 48,37
Kevés kihivast jelentd munkakor & 53,8

Kedvezdtlen iddbeosztas & 45,96

e —
Kedvezdtlen munkakdrny ez et + 47,04
— 1],

.y

64. abra: A kérdbiv 16. kérdésére adott valaszok megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése
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B Széras W Atlag

Alacsony illetmény
Verzetsi ofjys N — 0,84

Tz ot karmere A s Ok e 2,57
R e e 1 R N T
Karmierce ik nem vl GaUINaK e e 2,75
Tz ot MUk e e S e ————— 2,56
Gy akOr Sz er ez el VAl I A Ok S 2,23

Tulzott kitottség

Kedvezitlen szervezeti sajat0ssa0ok e —— 2,3

KB s K St O T K O e —— 2.1
K ez O o D O S ——— 2,21

K Oz O e I K T 7 O e — 2,26

s

65. abra: A kérdbiv 16. kérdésére adott valaszok értékének atlaga
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Akérdéives felmérés eredményei megerdsitették az interjuk tapasztalatait, hiszen a kilépés
legjellemzdbb okaiként ez esetben is a versenyszféra elszivé hatasat (atlag érték: 3,06), az
alacsony illetményt (atlag érték: 2,93) és a tulzott munkaterhelést (atlag érték: 2,86) emlitették
a valaszadodk. A kitdlték szerint a legkevésbé a kevés kihivast jelenté munkakor, valamint a
vezetdi stilus miatt hagyjak el a szervezetet a palyakezd6k. A kilépés okait dgazatonként is
Osszevetettik egymassal. Az eredményeket az alabbi kereszttabla mutatja.

Palyaelhagyas okai é?t?klgl-( Allamigazgatas Onilz:lr.)arzr;:lgszatl Rendvédelem
egyaltalan nem jellemz6 | 5,60% 3,17% 8,02%
o kevéssé jellemzd 27,65% 7,94% 32,92%
Alacsony illetmény - -
jellemzé 40,49% 35,56% 38,68%
jtzl'{gfn’:;”ekbe” 26,25% 53,33% 20,37%
egyaltalan nem jellemzd | 18,44% 28,57% 7,61%
Kedvez6tlen munkakor- kevéssé je”em26 52,51% 53,02% 33,54%
nyezet jellemzd 25,09% 13,65% 43,21%
Jtzl'{:; menekben 3,97% 4,76% 15,64%




Palyaelhagyas okai é?tl;al::;( Allamigazgatas Onilzlcgrzrgzgszatl Rendvédelem
egyaltalan nem jellemzd | 23,69% 33,65% 7,41%
o ) kevéssé jellemz6 53,79% 53,97% 26,95%
Kedvezétlen idébeosztas - -
jellemzd 17,62% 8,57% 46,71%
teljes mertekben 4,90% 3,81% 18,93%
jellemzd
egyaltalan nem jellemz8 | 17,04% 16,83% 28,40%
Kevés kihivast jelentd kevéssé jellemz6 55,31% 55,24% 50,21%
munkakor jellemzd 24,50% 22,86% 16,26%
teljes mertekben 3,15% 5,08% 5,14%
jellemzd
egyaltalan nem jellemz6 | 13,89% 21,59% 10,49%
Kedvezitlen szervezell 'y o «ccé jellemzs 53,68% 55,87% 34.16%
sajatossagok
jellemzd 27,30% 18,41% 43,00%
teljes mertekben 5,13% 413% 12,35%
jellemzé
egyaltalan nem jellemzd | 10,85% 15,87% 7,41%
. kevéssé jellemz0 46,32% 48,89% 25,72%
Tulzott kotottség -
jellemzd 35,94% 26,98% 47,12%
teljes mertekben 6,88% 8,25% 19,75%
jellemzé
egyaltalan nem jellemzd | 13,19% 28,89% 21,40%
Gyakori szervezeti kevéssé jellem26 50,41 % 48,57% 43,00%
valtozasok jellemz6 28,24% 16,19% 27.37%
teljes mertekben 8,17% 6,35% 8,23%
jellemzé
egyaltalan nem jellemz6 | 4,78% 7,30% 4,53%
kevéssé jellemzd 29,52% 34,92% 19,55%
Tulzott munkaterhelés - —
jellemz6 44,69% 35,87% 46,91%
teljes mertekben 21,00% 21,90% 29.01%
jellemzé
egyaltalan nem jellemzd | 4,43% 4,44% 8,23%
Karriercé”aik nem valosul- kevéssé je”em26 28,24% 25,40% 38,27%
nak meg jellemzd 50,53% 52,38% 38,89%
teljes mértekben 16,80% 17,78% 14,61%
jellemzé
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Palyaelhagyas okai é?tkéaklz;( Allamigazgatas Onikg:rzrg:gszatl Rendvédelem
egyaltalan nem jellemzd | 3,50% 3,81% 8,64%
Versenyszféra elszivo kevéssé je”em26 18,320/0 9,52% 28,60%
hatasa jellemzé 41,19% 36,51% 37,45%
J.‘::{Z;%e“ekbe“ 36,99% 50,16% 25,31%
egyaltalan nem jellemzd | 7,47% 7,94% 8,44%
) ) . kevéssé jellemzd 41,89% 42,54% 37,04%
Tulzott karrierelvarasok - -
jellemzé 38,51% 36,51% 38,89%
;:HS; g‘tse“ekbe” 12,14% 13,02% 15,64%
egyaltalan nem jellemz6 | 21,47% 25,711% 12,14%
o kevéssé jellemzd 52,51% 53,02% 43,83%
Vezetdi stilus - ”
jellemzd 20,42% 16,19% 30,25%
teljes mertekben 5,60% 5,08% 13,79%
jellemzé

Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A tablazat zo6ld mezdibdl az latszik, hogy a szignifikans kildnbségek leginkabb a rendvéde-
lem és a masik két agazat kozott vannak. Ennek megfeleléen a rendvédelemben szignifikan-
san magasabb volt azoknak a kitoltéknek az aranya, akik az elvandorlas jellemzé vagy teljes
mértékben jellemzé okaként jeldlték meg a kedvez6tlen munkakdrilményeket, az idébeosz-
tast, a szervezeti sajatossagokat, a tulzott kotoéttségeket, valamint a vezetéi stilust. Mindazon-
altal a rendvédelemben dolgozd valaszadok szerint szignifikdnsan kevésbé jellemzd, hogy
szervezetiket a karriercélok megvalosulatlansaga vagy a versenyszféra elszivé hatasa miatt
hagynak el a palyakezd6k. Az eredmények alapjan az alacsony illetmény, valamint a verseny-
szféra elszivd hatasa miatti palyaelhagyas az énkormanyzati igazgatas terlletén szignifikan-
san jellemzébb, mint a masik két tertileten. Ugyanakkor a tulzott munkaterhelést és a kedve-
zb6tlen szervezeti sajatsagokat ebben az agazatban, a masik kettéhdz képest szignifikansan
kevésbé tartottak jellemzé oknak.

17. kérdés: Milyen munkatertileten helyezkednek el leginkabb a kilépb palyakezdbk?

A kilépés okai mellett arra is kivancsiak voltunk, hogy az érintett szervezetekbdl milyen tert-
letre mennek a palyakezddk. A kapott eredményeket az alabbi diagram foglalja 6ssze:



Mem tudom megitélni 14,0

Kiilfald én
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Mon-profit szektorban . 3.4

Mas kizszolgalati teriileten _ 143

Hasonld teriileten, de masik szervezetnél - 129

Szemvezeten belldl mas teriileten - 6.3

s

66. abra: A kérdbiv 17. kérdésére adott valaszok megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A kilépés elsédleges okaként a versenyszféra elszivo hatasat jeldlték meg a kérddiv kitdl-
t6i, és ennek megfeleléen a valaszadok tébbsége szerint (52,0%) a szervezetet elhagyo pa-
lyakezd6k tobbsége a versenyszektorban helyezkedik el. Emellett viszonylag sokan (27,7%)
nyilatkoztak ugy, hogy meglatasuk szerint a kilépd palyakezdék kulfoldon helyezkednek el.
Ez azt is jelenti, a megkérdezettek jelentds része ugy latja, hogy a kilépd fiatalok nemcsak a
szervezetbdl, hanem egyuttal a teljes kdzszférabdl is tavoznak. Ezt erbsiti az a tény is, hogy
csupan a résztvevék 6,3 %-a szerint helyezkednek el a palyakezddk a szervezeten belll mas
tertileten. Osszességében tehat elmondhatjuk, hogy a palyakezddk szervezetben tartasa a
legtdbb esetben egyet jelent a kdzszféraban tartassal is.

2.2.3 A TEMAVAL KAPCSOLATOS EREDMENYEK MEGVITATASA

A kutatas kapcsolodo hipotézise szerint feltételeztik, hogy a vizsgalando szervezetek a
palyakezd6kkel kapcsolatban alapvet6 elvarasként fogalmazzak majd meg a gyakorlati szak-
mai felkészultséget, a kdzszolgalati értékekkel valdé azonosulast, a szervezet iranti lojalitast,
valamint a munkahelyi beilleszkedést segitd legfontosabb egyéni és szocialis kompetenciakat
(H2A).

Ez a hipotézislink az interjuk és a kérdbives felmérés soran kapott valaszok alapjan igazo-
I6dott, hiszen a megkérdezett szervezetek a legfontosabb elvart kompetenciak kozott jelolték
meg a kbdzszolgalat iranti elkdtelezettséget, illetve tdbb egyéni és szocialis kompetenciat is. A
hatékony munkavégzés iranti elvaras pedig nem nélkiilézheti a gyakorlati szakmai felkészuilt-
séget.

Feltételeztik azt is, hogy a szervezetek leginkabb a szakmai tudas gyakorlati alkalmazasa-
ban, valamint a kbzszolgalati értékrend elfogadasaban és az ennek megfelelé viselkedésben
latnak elmaradast a palyakezdéknél (H2B).

®
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Ezzel a hipotézissel kapcsolatban részint ellentmond6 eredményeket kaptunk. Az interjus
adatfelvétel soran viszonylag kevesen fogalmaztak meg, hogy a palyakezdék mennyire fe-
lelnek meg a szervezeti elvarasoknak, am akik ezt megtették, azok szerint a palyakezdék a
szabalykOvetés és a fegyelmezettség, az 6nalléséag, illetve a pszichés terhelhetség és a ha-
tékony munkaveégzeés terén inkabb gyengék, viszont problémamegoldo és egyuttmikodési ke-
pességuk erés, kommunikaciojuk pedig atlagos. Az interjualanyok szerint a kbzszolgalat iranti
lojalitas terlletén szintén vannak a palyakezddknek hianyossagaik. Az interjuk tapasztalataival
részben ellentétben, a megkérdezettek éppen a problémamegoldo képességet tartottak a pa-
lyakezddk leggyengébb kompetenciajanak. Emellett ugy itélték meg, hogy bar az elkotelezett-
ség és a szabalykdvetés tekintetében is elmaradnak az elvarastél, ez mégsem olyan jelent8s,
mint az 6nallésag vagy a problémamegoldas esetében. A kérddives felmérés alapjan tehat,
csak részben igazolodott a hipotézis.

2.3. A BEVEZETENDO KOZSZOLGALATI MENTOR RENDSZERREL KAPCSOLATOS
ELVARASOK

A bevezetend6 kdzszolgalati mentor rendszerrel kapcsolatos elvarasok tekintetében az
alabbi kérdéseket tettik fel az interjualanyoknak:

16. Mit varna egy — a palyakezddk beillesztését szolgald — mentori program bevezetésétél?

17. Milyen problémakkal kellene szamolni egy ilyen rendszer bevezetésekor?

18. Mennyire tartja fontosnak egy ilyen rendszer bevezetését?

19. Milyen tipusu mentori program bevezetését tartja elképzelhetdnek?

20. Milyen hosszusagu lenne az idedlis mentori program?

21. Amentornak és mentoraltnak milyen intenzitassal és milyen madon kellene tartania egymassal a kapcsolatot?

22. Egy mentor hany mentoralttal foglalkozhat egy adott id6szakban?

lI. | 23. Foglalkozhat-e a mentor mas szervezeteknél dolgozé mentoralttal?

24. Hogyan kellene dokumentélni a mentori tevékenységet?

25. Megitélése szerint milyen mddon lehet a mentorok munkajat elismerni?

26. Milyen eréforrasokra van sziikség a mentori program miikodtetéséhez?

27. Az On kdzvetlen szervezetében uralkodd vezetési stilus, illetve szervezeti kultdra mennyire tAmogatna a mentori program
bevezetését?

28. Megitélése szerint kinek kellene ,életben tartani” a programot?

29. Megitélése szerint az NKE-nek milyen szerepet kellene vallalnia a mentori program fenntartasaban és fejlesztésében?

30. Milyen mas ,célkozonségre” tartana szlikségesnek kiterjeszteni a mentori rendszert?

A mentori rendszerrel kapcsolatos igények témajahoz a kutatasi kérd6ivben az alabbi kér-
dések tartoztak:



19. Mennyire tartja fontosnak a kézszolgélatban elhelyezkedd palyakezdék mentori rendszerének bevezetését?

20. Megitélése szerint mennyire kellene az alabbi célokra irdnyulnia a palyakezd6k tAmogatasat szolgalé mentori programnak?

21. Megitélése szerint mennyire kell centralizalt mentori rendszert Iétrehozni?

22. Megitélése szerint kell-e a mentori rendszer miikddését jogszabalyban régziteni?

23. Milyen hosszlsagu lenne az idealis mentori program?
24. Amentornak és mentoraltnak milyen intenzitdssal kellene egymassal tartania a kapcsolatot?

25. Amentornak és mentoraltnak hogyan kellene egymassal tartania a kapcsolatot?

ll. | 26. Egy mentor ugyanabban az idészakban, egyszerre hany mentoralttal foglalkozhat?

27. A mentor foglalkozhat-e més szervezeteknél vagy szervezeti egységeknél dolgozd palyakezddvel?

28. Milyen maddon kellene elismerni a mentorok munkajat?
29. Az On szervezetének milyen er6forrasokra lenne sziiksége a mentori rendszer mikddtetéséhez?

30. Megitélése szerint kiknek kellene fenntartania a mentori programot?

31. Megitélése szerint kell-e a Nemzeti Kézszolgalati Egyetemnek szerepet vallalnia a mentori program miikodtetésében?

32. Megitélése szerint a Nemzeti Kbzszolgalati Egyetem milyen szerepet vallalhat a mentori rendszer miikodtetésében?

33. Az alabbi célcsoportok koziil kikre terjesztené ki a mentori rendszert?

A kutatas kezdetén feltételeztik, hogy a szervezetek tdmogatjak a formalis mentoralas be-
vezetését a kdzszolgalatban (H5A). Feltételeztik tovabba, hogy a szervezetek alapvetd elva-
rasa az lesz, hogy a bevezetend6é mentori rendszer segitse egyrészt a palyakezdék gyakor-
lati, szakmai tudasanak novekedését, masrészt az érintett célcsoport egyéni, illetve szocialis
kompetenciainak fejlesztését is (H5B). Feltételeztik azt is, hogy a szervezetek a kdzéphosz-
szu (0,5-1 év id6tartamu) mentori program bevezetését és fenntartasat tartjak megfelelének
(H5C). Végqll feltételeztik, hogy az eredmények alapjan egyértelmien azonosithatok lesznek
a mentori rendszer fenntartasanak feltételei, valamint a fenntartasban és kiszélesitésben ér-
dekelt szervezetek kore (H5F).

A kovetkezbkben részletesen attekintjik az interjuk alapjan és a kérddives felmérés so-
ran kapott valaszokat. Az eredményeket egyrészt dsszesitve (a harom hivatasrend esetében
egyuttesen) mutatjuk be, illetve a f6bb kérdések esetében hivatasrendenkénti és betoltdtt
munkakdr szerinti bontasban is.

2.3.1 A TEMAKORREL KAPCSOLATOS FELIG STRUKTURALT INTERJUK EREDMENYEI
16. kérdés: Mit varna egy — a palyakezdék beillesztését szolgalé6 — mentori program
bevezetésétol?

A kérdésre adott valaszok megoszlasat az alabbi abra szemlélteti:

®
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alkalmas utanpdtias [ 2
egyfajta vezetdi utanpdtias Il 1
biztonsagot nydjt a palyakezddk szamara [l 1
megtanul dolgozni Il 1
bevalas vizsgalat I 1
munkakan rotacic |l 1
egységes mentori protokoll N 2
kompex gondolkodas, rendszerszintl szemléletvatas [l 1
a mentorok megtartasa [l 1
a szakmai ismeretek gyorsabb elsgjatitasa [ 13
a munkaveégeés gordilékenyebbé valasa [N 5
a szervezeti hatékonysdg nivekedése NN 10
nem varok semmit I S
elkitelez ettebbek és motivaltabbak lesznek Il 14
hamarabb énalldva valnak a palvakezdok e 17
kiinnyebb beileszkedés a kictsségbe [ 11
a szervezeti kultira kinnyebb elsajatitiza Dl 13
a paly akez ik magasabb aranyd megtantdsa [ 16

67. abra: A félig strukturalt interju 16. kérdésére adott kategorizalt valaszok
megoszlasa
Forrds:a szerzOk sajat szerkesztése

A legtobb valaszadoé azt varja a mentori program bevezetésétél, hogy a palyakezdék hama-
rabb 6nalléva valjanak. Az, hogy elkdtelezettebbek és motivaltabbak lesznek, illetve a szerve-
zeti kulturat gyorsabban megismerik, segiti a szervezetben és ezaltal a kbzszolgalatban valo
megtartasukat is. De nem csak a palyakezd6k megtartasat tamogathatja a mentori program,
hanem a valaszadok szerint segitheti a mentorok ,ranglétran” térténd tovabblépését, ndvelheti
motivacidjukat és erdsitheti szervezeti kotédéslket is. Mindez pedig ugyancsak néveli a szer-
vezeti hatékonysagot.

17. kérdés: Milyen problémakkal kellene szamolni egy ilyen rendszer bevezetésekor?

Akutatasban résztvevd szervezetek vezet6inek tdbbsége (36%-a) ugy gondolja, hogy a leg-
nagyobb problémat az eréforrashiany okozhatja, hiszen a szervezetek tébbsége nem rendel-
kezik erre a tevékenységre alkalmas, megfelel6 szakmai tapasztalattal és szervezeti ismeret-
tel biro, a feladatot 6nként vallalé6 mentorral. A masik nehézséget az jelentheti, ha a mentorok
kiesnek a napi munkavégzeésbdél, hiszen sok esetben mar most is 6k a kulcsemberek egy-egy
szervezeti egysegben, sokan mar most is tulterheltek kozulik. Tébbek véleménye alapjan a



mentorok kivalasztasa is kulcskérdés lehet. Hiszen, ha nem megfelel6 mentorokat valasztunk
ki, az alulmotivalt, kissé kiegett kollégak nem a palyakezddék beillesztését és megtartasat, ha-
nem minél gyorsabb elvandorlasat fogjak ,elésegiteni”.

MNincsvalas: e 3
Jobb lenne, ha nem palyakezddk jonnenck 1
Bronyos érdekcsoportok ellendlidsa I 2
Mem probléma, ha foglalkoznak a palyakezddkkel G 3
Nincs eleg tapasztalt szakember I
Szakmai féltékenysts I 2
A felsd vezetes nem azonosul a mentorirendszerrel gl 1
Mem lez nyomon kivetés és tapa=ztalacsere Il 1
Tul blrokratizait megoldascok NGNS 5
Erdforras hiarny I 15
Az érinettek kbzinye I 4
Mentor kiesk anapi munkavegzeshdl N, 12
Mem megfeleld a mentor kivalasztas [ o
0 2 4 & B 10 12 14 16

68. abra: A félig strukturalt interju 17. kérdésére adott kategorizalt valaszok
megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

18. kérdés: Mennyire tartja fontosnak egy ilyen rendszer bevezetését?

®
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g0, 2%
= nagyon
\ =inkdbb igen, mint nem
_' = inkabb nem, mint igen
= egyaltalan nem
=nem tudom megitélni
= avezetdn mulik
69. abra: A félig strukturalt interju 18. kérdésére adott kategorizalt valaszok

megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A megkérdezett vezetbk 75%-a (a ,nagyon” és az ,inkabb igen, mint nem” valaszt adok)
ugy véli, hogy fontos a mentori rendszer bevezetése. A valaszadok haromnegyede egyetértett
abban, hogy a rendszer bevezetése sziikséges, hiszen az emberi eréforrassal, a fiatalokkal
torédni kell. A mentori rendszer kialakitasa er@siti a szervezeti kulturat, az egyuttmikodést,
noveli a szervezeti 6sszefogast, megkdnnyiti az informaciéaramlast.

19. kérdés: Milyen tipusi mentori program bevezetését tartja elképzelhetének?

Ebben a kérdésben négyféle valaszadasi lehetéséget vazoltunk fel az interjualanyok sza-
mara. Ezek a kdvetkezdk voltak:

+ tradiciondlis mentoring (egy idésebb, tapasztaltabb személy mentoral egy fiatal, ta-
pasztalatlan személyt),

*  peer mentoring (egy fiatal, de mar tapasztalattal rendelkezd személy mentoral egy
ujonnan belépd, fiatal, tapasztalatlan személyt),

« team-mentoring (egy mentor egyszerre tobb palyakezdét, csoportos megbeszélések és
tapasztalatcsere soran mentoral),

* e-mentoring (barmelyik kordbban bemutatott mentori forma, ami elsésorban online kap-
csolattartas utjan valdsul meg).



®

m Tradicionalis mentoring
® Peer mentoring
= Team-mentoring

m E-mentoring

70. abra: A félig strukturalt interju 19. kérdésére adott kategorizalt valaszok
megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Az interjualanyok leginkabb (39%-ban) a klasszikus, hagyomanyos, tradicionalis mentora-
last tamogattak, egyrészt a szervezetek hierarchikus strukturaja miatt, masrészt pedig azért,
mert abban hisznek, hogy a tapasztaltabb, id8sebb kollégatél tdbbet lehet tanulni. Sokan vol-
tak olyanok is (35%), akik egy peer-mentoring program bevezetését tartanak célszeriinek,
mert a hasonl6 korosztalyhoz tartozé mentor és mentoralt konnyebben szo6t érthet egymassal.
Tovabba tébb valaszadéban is felmerllt, hogy az idésebb mentoroknal eléfordulhat annak a
veszélye, hogy mar kevésbé motivaltak, esetleg a kiégés szélén allnak, illetve féltik a meg-
szerzett tudasukat és nem akarjak atadni. A team-mentoring rendszer sem volt teljesen idegen
a vezetdktdl, hiszen csapatban kdnnyebb dolgozni, tdbb szemléletmddot, hozzaallast, mun-
kamddszert lehet megismerni, meg lehet beszélni a problémakat, tapasztalatokat. A kdzvetlen
személyes kapcsolat hianya miatt az e-mentoringot szinte egyaltalan nem tamogattak a kuta-
tasban résztvevok.
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20. kérdés: Milyen hosszusagu lenne az idealis mentori program?
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71. abra: A félig strukturalt interju 20. kérdésére adott kategorizalt valaszok
megoszlasa
Forrds:a szerzOk sajat szerkesztése

Ahogyan azt az abra is jol szemlélteti, a vezetdk leginkdbb a 3-6 honap vagy 9-12 honap
id6tartamu mentoralast tamogatjak. Jellemz&en a probaidé idétartamahoz illesztenék a men-
tori folyamatot, ezért az allamigazgatasi, illetve kdzigazgatasi szervek — igazodva a probaidé-
hdz — a 6 hénapban, a rendészeti szervek pedig az 1 éves id6tartamban gondolkodtak.

21. kérdés: A mentornak és mentoraltnak milyen intenzitassal és milyen médon kellene
tartania egymassal a kapcsolatot?

A legtdbben az intenziv egyuttmikddést (napi szintl kapcsolat féleg a mentoralas elsé id6-
szakaban) és a személyes kapcsolattartast preferaltak. Fontos szempont ugyanis, hogy az Uj
munkatars elsajatithassa azt, hogy a mentora hogyan van jelen a munkaban, hogyan kommu-
nikal, milyen a munkastilusa. Ehhez pedig elengedhetetlen a személyes és intenziv kapcso-
lattartas. Sokan tették le amellett is a voksukat, hogy a kapcsolattartas valtozé intenzitassal
térténjen, azaz a folyamat elején napi szinten, a késdbbiekben viszont mar csak ,sziikség
szerint”, mely fugg a munka jellegétél és a palyakezd6 személyiségétdl egyarant.
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sremélyiségfiggd I 2
valtozd interzitassal I 15

2-3 havonta 0
havonta [ 7
1-3 hetente 1l 1
hetente NN 3
hetente tibbszir I &
naponta I 19

72. abra: A félig strukturalt interja 21.1. kérdésére adott kategorizalt valaszok
megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

személyiségfiiggs [ 2
nincs valasz ] 1

csakonline | 0
személyes és online [N 7
csak személyes I >

73. abra: A félig strukturalt interju 21.2. kérdésére adott kategorizalt valaszok
megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése
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22. kérdés: Egy mentor hany mentoralttal foglalkozhat egy adott idészakban?

s s
B

attol is fige, hogy mellette milyen feladata van
otnél tébb

harom-&t

egy- harom

csak egoyel

74. abra: A félig strukturalt interju 22. kérdésére adott kategorizalt valaszok
megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A megkérdezett vezetbk 44%-a szerint a mentor csak egy mentoralttal foglalkozhat egy
adott id6szakban, de sokan (41%) képviselték azt a véleményt is, hogy maximum harom men-
toraltja lehet egy mentornak ugyanabban a periédusban. Ennek oka az, hogy a mentorok alta-
laban a sajat szakmai munkajuk mellett végzik a mentoralast, mely igy is tébb esetben tulzott
terhelést, tulorat, tulmunkat jelent szamukra.

23. kérdés: Foglalkozhat-e a mentor mas szervezeteknél dolgoz6é mentoralttal?

75. abra: A félig strukturalt interju 23. kérdésére adott kategorizalt valaszok
megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Erre a kérdésre az interjualanyok szinte egydntetiien azt a valaszt adtak, hogy nem (90%).
Mivel a mentoralas — meglatasuk szerint — elsésorban a palyakezd6k szakmai tamogatasat és
szervezeti szocializaciojat segiti, nincs értelme annak, hogy mas szervezet mentora mentoral-
ja az adott szerv palyakezdéjét.
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24. kérdés: Hogyan kellene dokumentalni a mentori tevékenységet?

A mentori tevékenység dokumentalasat nem mindenki tamogatta, aki igennel valaszolt, ki-
zarédlag elektronikus formaban, egyszeri napldzas vagy nem formalizalt értékelés utjan latja
elképzelhetének. Tébbek meglatasa szerint elegendé a mentori programban a mérféldkévek-
nél visszajelz6 beszélgetések lefolytatasa, melyet tdbb szervezetben mar most is gyakorolnak.
A valaszaddk 27%-a azonban azt is kiemelte, hogy a mentorokat a mentoraltak is értékelhes-
sék, akar egyfajta elégedettség mérés altal. Tobben felhivtak az interjuk soran a figyelminket
arra is, hogy ne burokratizaljuk tul a folyamatot, mert a tulzott adminisztracié miatt a jelenlegi
mentorok esetleg nem vallaljak majd ezt a szerepet, hiszen mar igy is sokszor tulmunkara
kényszerulnek.

Mem tudom

Bemeneti és kimeneti felmérés

Elektronikus dokumentalas

Mentoralt is értékelje a mentort

Visszacsatoldas a mérfdldkdveknél

Egy vagy tibb nem formalizalt 6sszegzd enekelés
Egy vagy tibb formalizalt dsszegzd értékelés
Mem formalizalt napld

Formalizal naplé

Sehogy

76. abra: A félig strukturalt interju 24. kérdésére adott kategorizalt valaszok
megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése
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25. kérdés: Megitélése szerint milyen médon lehet a mentorok munkajat elismerni?

m[0ijazas

mMunkaidé-kedvezmeény

mSzobeli elismerés
Mem szilkséges

elismerni
mMentorok karbantartasa

77. abra: A félig strukturalt interju 26. kérdésére adott kategorizalt valaszok
megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A mentori rendszer fenntartasahoz sokan csak emberi er6forrassal rendelkeznek, azon-
ban a mentori munka elismerését fontosnak tartjak, igy szukségesnek latjdk ehhez az anyagi
eréforrasok biztositasat is. Ugy latjak, hogy a mentoralas egyfajta erkdlcsi megbecsiilést és
presztizst jelent, ezért tobben is azt valaszoltak, hogy elismerésként nem csak a dijazast tudjak
elképzelni (30%), hanem példaul munkaidd-kedvezmény biztositasat vagy a szobeli elisme-
rést is megfelelének tartjdk. Néhanyan (6%) megfogalmaztak, hogy a mentorok képzésével,
fejlesztésével, munkakdrilményeik javitasaval is lehet értékelni ezt a munkat. A kutatasban
résztvevok 64%-anak a véleménye szerint persze a mentorok munkajat leginkabb valamiféle
dijazas formajaban lehet elismerni. A valaszok rengeteg megoldasi alternativat kinalnak erre:
potlék, megbizasi dij, eltérités, jutalom, cim, béren kivili juttatas.

26. kérdés: Milyen erdéforrasokra van sziikség a mentori program miikodtetéséhez?

Egyeb erdforrasok 13
Infrastruktiralis eréforrasok [
Anvyagi erdforrasok 24
Emberi erdforrasok 30

Semmilyen 7

78. abra: A félig strukturalt interju 26. kérdésére adott kategorizalt valaszok
megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése
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A mentori program mikddéséhez elengedhetetlenll szlikséges az interjualanyok szerint a
megfeleld szamban és minéségben rendelkezésre allé emberi eréforras (73%) és az anyagi
eréforras is (58%). A legtdbb szervezet ezekkel az eréforrasokkal jelenleg nem rendelkezik.

27. kérdés: Az On kozvetlen szervezetében uralkodo vezetési stilus, illetve szervezeti
kultira mennyire tamogatna a mentori program bevezetését?

m Egyértelmien tamogatna
= Részint tamogatna
= MNem tamogatna

Mincs valasz

79. abra: A félig strukturalt interju 27. kérdésére adott kategorizalt valaszok
megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A koézszolgalati mentoring rendszer bevezetését mindegyik interjualany fontosnak tartotta,
85%-uk meglatasa szerint a szervezetek elsé szamu vezetdi is egyértelmien tamogatnak
egy ilyen rendszer miikddtetését. Leginkabb azért gondoltak igy, mert kellbképpen nyitottnak
tartjak erre vezetdiket, illetve mert sok helyen mas most is miikddtetnek egyfajta mentori rend-
szert.
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28. kérdés: Megitélése szerint kinek kellene ,,életben tartani”’ a programot?

m kizponti szervezet
= sajat szervezetek
maz NKE
tobb szervezetnek agyiitt

80. abra: A félig strukturalt interju 28. kérdésére adott kategorizalt valaszok
megoszlasa
Forrds:a szerzOk sajat szerkesztése

Az interjualanyok egyaltalan nem tamogattak az egységes, kézszolgalati mentori rendszert.
A centralizacioét kizarolag a fenntartasban és a feltételrendszer biztositasaban tudjak elképzel-
ni, de a szervezetek vezetdinek 45%-a még a rendszer életben tartasanak tekintetében is a
sajat szervezetében gondolkodik.

29. kérdés: Megitélése szerint az NKE-nek milyen szerepet kellene vallalnia a mentori
program fenntartasaban és fejlesztésében?

Az el6z8 kérdés kapcsan mar emlitettik, hogy az egységes, kdzpontositott rendszert a
szervezetek nehezen latjak megvaldsithatonak. Abban viszont a tdbbség egyetértett, hogy a
mentori rendszerben az NKE-nek is szerepet kell vallalnia. Legtdébben ugy vélik, hogy egyfajta
szakmai tanacsadoé szerepet kell betdltenie az egyetemnek, illetve koordinalé és képzésfej-
leszt6 feladatokat is telepitenének az NKE-re. Azaz, az NKE ad egy felkészitést a mentorok-
nak, médszertani tamogatast nyujt a szervezeteknek, szakmai tanacsadasi lehetéséget bizto-
sit, illetve tdmogatja, hogy a mentorok — példaul workshopokon — megoszthassak egymassal
tapasztalataikat, eredményeiket, j6 gyakorlataikat vagy problémaikat. Ezaltal egyfajta k6zos
tanulasi bazist, kollektiv tudast ad.



®

40 37
35
30
25
20
15
11 12
10
5
5
= 1
0 | ]
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81. abra: A félig strukturalt interju 29. kérdésére adott kategorizalt valaszok
megoszlasa
Forrds:a szerzO6k sajat szerkesztése

30. kérdés: Milyen mas ,,célk6zonségre” tartana sziikségesnek kiterjeszteni a mentori

rendszert?
30
75 24
22
20 19
15 13
10
5 3
. ]
(j vezetdk minden Uj belépd  tartdstavollét utan mas munkakirokbal nincs valasz

visszatérdk érkezdk

82. abra: A félig strukturalt interju 30. kérdésére adott kategorizalt valaszok
megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Ahogyan az a grafikon alapjan lathaté, a megkérdezett vezeték a mentori rendszert tdbb
célcsoportra is kiterjesztenék. A legtdbben minden uj belépd, illetve a mas munkakdrbél ér-
kez6k esetében alkalmaznak ezt a gyakorlatot, de voltak olyan meglatasok is, miszerint az j
vezetdk esetében is hasznos lehetne a mentoralas (bar ez alatt tébben leginkabb a coachingot
értették).
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2.3.2 A TEMAKORHOZ KAPCSOLODO KERDOIVES ADATGYUJTES EREDMENYEI

19. kérdés: Mennyire tartja fontosnak a kdzszolgalatban elhelyezked6 palyakezddék
mentori rendszerének bevezetését?

A kérdbives adatfelvétel soran a mentori rendszerrel kapcsolatban harom 6 témakort vizs-
galtunk meg. Els6ként a mentori rendszer jelentéségével, céljaival és altalanos kereteivel
foglalkoztunk. Masodszorra a mentori rendszer tipusat, felépitését, valamint a mentor és a
mentora kdzotti kapesolattartas modjat igyekeztlink tisztazni. Végul kérdéseket tettiink fel a
mentori rendszer mikodését biztosito eréforrasokra és intézményi rendszerre vonatkozéan.

Mindenek elétt, tehat arra voltunk kivancsiak, hogy a valaszadok mennyire tartjak fontosnak
a mentori rendszer bevezetését. A kérdéssel kapcsolatos eredményeket az alabbi diagram
szemlélteti:

= Egyaltalan nem tartom
fontosnak

= Kevéssé tartom
fontosnak

Fontosnak tartom

= Magyon fontosnak tartom

pPas

83. abra: A kérdbiv 19. kérdésére adott valaszok megoszlasa

Forrads:a szerzO6k sajat szerkesztése

Az eredmények egyértelmlien megerfsitették az interjuk tapasztalatait, hiszen a valasz-
adok 23,7 %-a nagyon fontosnak és tovabbi 41,6 %-a fontosnak tartja a mentori rendszer be-
vezetését. Ezek az adatok arra is utalnak, hogy a szervezetek magas belsé elkotelezettséggel
allnak a témahoz, ami minden bizonnyal segiteni fogja a rendszer bevezetését és fenntartasat.

20.kérdés: Megitélése szerint mennyire kellene az alabbi célokrairanyulnia a palyakezdék
tamogatasat szolgalé mentori programnak?

Arendszer kialakitasa szempontjabdl alapvetéen fontosnak tartottuk annak tisztazasat, hogy
pontosan milyen célokat kell a mentoralasnak szolgalnia. Ahogy arra az elméleti hattér bemu-
tatasakor is kitértiink, a mentori rendszereknek szamos célja lehet az esélyegyenl6ség biz-
tositasatol kezdve, a beilleszkedés tamogatasan at, egészen a karriertervezés segitéséig. A
potencidlis célok kdzul a kérddiv Osszedllitasakor azokat emeltuk ki, amelyek érvényességét az
interjuk igazoltak. Ennek megfeleléen 6sszesen 9 lehetséges célt pontozhattak a résztvevok.
A kapott eredmények alapeloszlasat, valamint ezek atlagat lathatjuk az alabbi diagramokon:
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84. abra: A kérdébiv 20. kérdésére adott valaszok megoszlasa
Forrads:a szerzOk sajat szerkesztése

m Szords mAtlag

D L ——

A kbzszolgdlat irdnti elkitelezettség erdsitése k 3,26

A SZervezet ANt 10/altas erositise 3,25

Specidlis szakmai tudds megszerzése 0'65— 3,54

A munka irdnti belsd elkbtelezettség erdsitése _u,f.g— 336

e —

L —— 3,37

. 1]
A szakmai gyakorlat megszerzése __“55 273
Az elméleti szakmai tud4s erisitise —— 2

P

85. abra: A kérdbiv 21. kérdésére adott valaszok értékének atlaga
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Az interjukhoz hasonldan a kérddiv kitdltéi ugy latjak, hogy az énallé munkavegzést lehet6-
vé tevd szakmai gyakorlat megszerzése (atlag érték:3,73) a mentori rendszer bevezetésnek
legfontosabb célja. A masodik legjelentésebb célnak a specialis szakmai tudas megszerzését
(atlag érték: 3,54) lattak a valaszadoék, de ki kell emelnlink, hogy atlagosan mindegyik célt leg-
alabb ,fontosnak” tartottak a megkérdezettek, vagyis a feltlintetett célok nagy valészintiséggel
mind relevansak. Ezt er8siti meg az a tény is, hogy az agazati dsszehasonlitasban csak egy
tényezének — vagyis a munka iranti elkdtelezettség erésitésének — a megitélésben volt szig-
nifikans eltérés a megkérdezett terlletek k6zott. Ezt mutatja a kdvetkezd kereszttabla:

®
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A mentori rendszer Skalaérték Allamigazgatas | Onkermanyzati | .. ivedelem
célja igazgatas
egyaltalan nem 1,66% 2,95% 3,38%
Az elméleti szakmai tudas kevéssé 14,51 % 13,44% 10,76%
erGsitése atlagosan 44,11% 47 87% 48,31%
telies mértékben 39,71% 35,74% 37,55%
egyaltalan nem 0,95% 0,33% 1,69%
Aszakmai gyakorlat meg- | Kevéssé 2,14% 1,97% 1,90%
szerzése atlagosan 20,57% 19,34% 18,78%
telies mértékben 76,34% 78,36% 77,64%
egyaltaldn nem 0,48% 0,98% 1,48%
A szocialis képességek kevéssé 5,59% 3,28% 4,85%
fejlesztése atlagosan 51,01% 50,16% 51,05%
teljes mértékben 42,93% 45,57% 42,62%
egyaltalan nem 1,07% 1,97% 1,69%
Aszervezeti kultira elsaja- | kevéssé 951% 8,52% 7,38%
titasa atlagosan 51,49% 50,16% 52,95%
telies mértékben 37,93% 39,34% 37,97%
egyaltalan nem 0,83% 2,62% 2,53%
Amunka iranti belsd elkotele- | kevesse 8,09% 4.92% 8,23%
zettseg erGsitése atlagosan 45,07% 37,05% 47 47%
teljes mértékben 46,02% 55,41% 41,77%
egyaltalan nem 0,83% 0,98% 1,69%
Specidlis szakmai tudés kevesse 4,99% 4,26% 6,96%
megszerzese atlagosan 31,75% 36,07% 28,48%
teljes mértékben 62,43% 58,69% 62,87%
egyaltaldn nem 1,78% 2,95% 3,16%
A szervezet iranti lojalitas kevessé 9,63% 8,52% 8,65%
erdsitese atlagosan 52,44% 49,18% 45,99%
teljes mértékben 36,15% 39,34% 42,19%
egyaltalan nem 1,66% 1,64% 3,16%
Akdzszolgalat iranti elkotele- | Kevésse 10.23% 8,20% 9.92%
zettseg erdsitese atlagosan 50,06% 43,93% 48,73%
telies mértékben 38,05% 46,23% 38,19%
egyaltaldn nem 1,66% 1,97% 2,53%
kevéssé 12,60% 13,11% 10,34%
Akapcsolatépités segitése
atlagosan 56,24% 51,80% 55,70%
telies mértékben 29,49% 33,11% 31,43%

A mentori rendszer célja
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése




®

A tablazat zold mezdje jelzi, hogy az 6nkormanyzati igazgatasban dolgozé kitolték szignifi-
kansan magasabbra értékelték a munka iranti belsé elkotelezettség erésitésének céljat, mint
a masik két agazat valaszadoi. Ugyanakkor a tdbbi faktor értékelésében nincs szignifikans
klldnbség a teriletek kdzott. Ez azt is jelenti, hogy a kutatas eredményei szerint a kiépitendd
mentori rendszernek nem kell agazat-specifikus célokat szolgalnia.

A fenti célokat — a kdnnyebb értelmezhetéség kedvéért — harom 6 faktorba rendeztik az
alabbiak szerint.

Szakmai fejlesztés:

* Az elméleti szakmai tudas erésitése

*  Aszakmai gyakorlat megszerzése

*  Specialis szakmai tudas megszerzése

A szervezettel és a munkaval kapcsolatos pozitiv attitidok erésitése:

*  Aszervezeti kultura elsajatitasa

A munka iranti belsé elkdtelezettség erdsitése

*  Aszervezet iranti lojalitas erdsitése

* Akobzszolgalat iranti elkotelezettség erdsitése

Beilleszkedés, kapcsolatteremtés tamogatasa:

*  Aszocidlis képességek fejlesztése

*  Akapcsolatépités segitése

A harom faktorba sorolt célok értékelésének megoszlasa az alabbi diagramon lathaté:

Bteljes mértékben W atlagosan M kevéssé  Megyaltaldn nem

- EX
I 5506

Beilleszkedés, kapcsolatteremtés tamogatasa - 84

f 14

I 570
Szerverettel és a munkaval kapcsolatos pozitiv attitGdék _ 50,04
erisitése - 9,2

B 198

I 550
S 354
. o

f 156

Szakmai fejlesztés

86. abra: A kbzszolgalati mentori program célkitiizései
Forrds:a szerzOk sajat szerkesztése

Az eredmények alapjan egyértelmi, hogy a részvevék véleménye szerint a mentori rend-
szer legfontosabb célja a szakmai fejlesztés, mig a masik két célt nagyjabol hasonldan jelen-
tésnek itélték a kitoltok.
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21. kérdés: Megitélése szerint mennyire kell centralizalt mentori rendszert lIétrehozni?

A célok meghatarozasan tul a mentori rendszer altaldnos mikddési kereteirdl is megkérdez-
tuk a résztvevéket. Ennek megfelel6en felmértik, hogy mennyire centralizalnak a résztvevok a
kialakitandé rendszert. A kérdésre kapott valaszokat a kovetkez6 diagram 6sszegzi:

B Egyaltaldn nem
B Kevésse
n Erdteljesen

m Teljes mértékhen

oy

87. abra: A kérdbiv 21. kérdésére adott valaszok megoszlasa

Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A legtobb kitolté ugy itélte meg (39,6%), hogy a mentori rendszernek kevéssé kell centra-
lizaltnak lennie. Ez az eredmény szinkronba hozhat6 az interjuk tapasztalataival, hiszen az
interjualanyok tdbbsége is azon a véleményen volt, hogy a rendszer életben tartasaért alapve-
téen az érintett szervezeteknek kell felel6sséget vallalniuk.

22. kérdés: Megitélése szerint kell-e a mentori rendszer miik6dését jogszabalyban
rogziteni?

Az el6z6 kérdéssel fligg 6ssze annak megitélése is, hogy a valaszadok szerint kell-e jog-
szabalyokban is rogziteni a mentori rendszer miikodését. Egy centralizaltabb szervezeti ke-
ret nyilvanvaldan sziikségessé teszi a jogszabalyok alkalmazasat, mig egy decentralizaltabb
megoldasban elegendd lehet a rendszer belsd szabalyozdkban torténé rogzitése. A kérdéssel
kapcsolatos valaszok megoszlasa a kdvetkezd volt:



®

B lgen
u Nem

= Nem valaszolt

P

88. abra: A kérdébiv 22. kérdésére adott valaszok megoszlasa

Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A diagramrdl jél latszik, hogy a megkérdezettek nagyobb része (44,0%) ugy véli: nincs
szlkség a mentori rendszer jogszabalyokba foglalasara. Ez az eredmény is arra utal, hogy
a valaszadok szivesebben fogadnanak egy decentralizalt mikddési keretet, mint egy erésen
centralizaltat.

23. kérdés: Milyen hosszusagu lenne az idealis mentori program?

A mentori rendszerrel kapcsolatos tovabbi kérdések jellemzéen a mentoralas folyamatara, a
rendszer sajatossagaira, a mentor és a mentoralt kozotti kapcsolattartas modjara vonatkoztak.
Els6ként arra voltunk kivancsiak, hogy a kitolték szerint milyen idétartamu lenne az idealis
mentori program. Az alabbi diagramon a kapott valaszok megoszlasa lathato:
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Egy évnél hosszabb 3.5

9-12 hdnap 16,5

6-9 hdnap

‘ 5
S
[} -]

3-6 hdnap

1 honapnal rovidebb [ 26
0,0 5,0 10,0 15,0 20,0 25,0 30,0

s

89. abra: A kérdbiv 23. kérdésére adott valaszok megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A kérddives felmérés résztvevéi hasonldéan gondolkodtak a mentoralas hosszardl, mint az
interjialanyok, hiszen a legtébben (26,9%) a 3-6 hénapos idétartamu folyamatot tamogatnak.
Erdekes médon az ennél jéval hosszabb — azaz 9-12 hénapos — megoldast kzel ugyanany-
nyian (16,5% és 16,2%) valasztanak, mint a rovid ideji — tehat 1-3 hénapos — mentoralast.
Ugyanakkor az interjukhoz hasonldéan egy kdzéphosszu — vagyis 6-9 hdnapos — folyamat mel-
lett aranyaiban kevesebb valaszado tette le a voksat. Ennek oka nagy valészinliséggel az,
hogy a tdbbség valamilyen mddon a probaidéhdz kdtné a mentoralast. Ezt megerésitette tobb
interjualany is.



24. kérdés: A mentornak és mentoraltnak milyen intenzitassal kellene egymassal
tartania a kapcsolatot?

A kitdlték vélemeényét nemcsak a mentori folyamat teljes hosszardl, hanem annak intenzita-
sarol is kikértlk. A kérdéssel kapcsolatos valaszok az alabbi eloszlast mutattak:

Véltozé intenzitissal |, 21e

2-3 havonta || 04

Havonta - 1,8
1-3 hetente - 3,1
Hetente I 5.0
Hetente tobbszor [ -2
Naponta [ 145

0,0 5,0 10,0 15,0 20,0 25,0

s

90. abra: A kérdébiv 24. kérdésére adott valaszok megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Az eredmények szerint a valaszaddk — akarcsak az interjualanyok — a folyamatos egyutt-
miikddést, a mentor és a mentoralt kdzotti intenziv kapcsolattartast tamogatjak. A legtdbben
(22,8%) a heti tobbszori talalkozast valasztottak a felajanlott lehetéségek kdzul. Ugyanakkor
a valtozo intenzitasu — vagyis eleinte s(ir(i, majd egyre ritkulé — kapcsolattartast is nagy szam-
ban (21,8%) jeldlték, de a valaszadok alig tébb mint 6%-a jelezte, hogy elegendd, ha néhany
hetente vagy még ritkabban kommunikal egymassal a mentor és a mentoralt.

25. kérdés: A mentornak és mentoralthak hogyan kellene egymassal tartania a
kapcsolatot?

Természetesen a mentor—mentoralt kapcsolat alakulasat nemcsak a folyamat hossza és
intenzitasa, hanem a kapcsolattartas moédja is meghatarozza. A vonatkozé nemzetkdzi j6 gya-
korlatok és szakirodalom alapjan az online, a személyes illetve a ketté kombinaciojara epulé
kapcsolattartasi modokra lehetséges alkalmazasara kérdezlnk ra. Az eredményeket a kovet-
kezd diagram szemlélteti:

®
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Szemelyesen és egyé moson | 5o
Kizardlag személyesen - 10,8

Kizardlag online I 0,8

0 100 200 300 400 500 600 700
91. dbra: A kérddbiv 25. kérdésére adott valaszok megoszlasa
Forrds:a szerzOk sajat szerkesztése

Avalaszok alapjan egyértelm(, hogy a kitdlt6k a kapcsolattartasban a hagyomanyos — vagy-
is a személyes interakciot feltételez6 — mddszereket preferaljak inkabb, bar nem zarkdznak
el teliesen az alternativ — példaul az online vagy a telefonos — kommunikacié hasznalatatol
sem. Ez azt is jelenti, hogy a tisztan e-mentoring bevezetését a megkérdezettek nem tartjak
megfeleld megoldasnak. A kérd6iv eredménye részint erésiti meg az interjuk soran gyjtott
véleményeket, hiszen az interjualanyok tébbsége a tisztan személyes interakciora épuilé kap-
csolattartast tartotta kovetendének.

26. kérdés: Egy mentor ugyanabban az idészakban egyszerre hany mentoralttal
foglalkozhat?

A kovetkezd kérdéssel azt szerettliik volna feltarni, hogy a kitélték mennyire tartjak lehet-
ségesnek a tobb mentoralttal torténd egyidejli foglalkozast vagy a csoportos mentoralast. A
valaszokat az alabbi diagram mutatja be:

6 fanél tobbel [ 2,0

4-5 favel | 102
2-3fovel [ 493
1fovel | 6.0

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 50,0

92. dbra: A kérdébiv 26. kérdésére adott valaszok megoszlasa
Forrds:a szerzOk sajat szerkesztése

Az eredmény szerint a legtébben (49,3%) a 2-3 f6 parhuzamos mentoralasat tamogatjak.
Ebbdl a szempontbdl, tehat a kérdbiv valaszaddi megengeddbbek voltak, mint az interjuala-
nyok, akik koézul a legtdbben az egy mentor — egy mentoralt megoldast tartottak a legmeg-
felel6bbnek. Ugyanakkor a két felmérés eredménye egybevag abbdl a szempontbdl, hogy a



megkérdezettek egyik esetben sem tartottak kdvetendének a 6 fénél tébb mentoralttal valo
foglalkozast. Ez az eredmény azt is jelenti, hogy az érintettek a csoportos mentoralast eluta-
sitjak.

27. kérdés: A mentor foglalkozhat-e mas szervezeteknél vagy szervezeti egységeknél
dolgozé6 palyakezdével?

A megvaldsithatonak tartott mentoralasi formak definialasa érdekében azt is megkérdeztik,
hogy a valaszaddk lehetségesnek tartjak-e a mas szervezeteknél vagy szervezeti egységek-
nél dolgozodkkal valod foglalkozast — vagyis a cross-mentoring bevezetését. A kérdéssel kap-
csolatos valaszok megoszlasa a kdvetkezd volt:

E lgen
u Nem
= Csak ha nines mas

megoldas

= Nem valaszolt

s

93. abra: A kérdébiv 27. kérdésére adott valaszok megoszlasa

Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A diagram alapjan a valaszadodk tébbsége (30,6%) egyaltalan nem tartja lehetségesnek,
hogy a mentor egy masik szervezetben dolgozo6 palyakezd6t mentoraljon, és a kitolték tovabbi
27,8 %-a szerint is csak végss esetben johet széba ez a megoldas. Mindez azt is jelenti, hogy
a cross-mentoringot a megkérdezettek nem tartjak kdvetendé mentoralasi formanak. Ez nagy
valészinliséggel azért van, mert a legtébben a szakmai fejlesztést jeldlték meg a rendszer
céljaként, ez pedig aligha valosulhat meg ugy, hogy a mentor és a mentoralt nem ugyanabban
a szervezetben dolgozik.

28. kérdés: Milyen médon kellene elismerni a mentorok munkajat?
A mentori rendszerrel kapcsolatos kérdéivrészt a rendszer mikodését biztositd eréforra-

sokra és szervezeti hattérre vonatkozo kérdésekkel zartuk. Ennek megfeleléen els6ként arra
voltunk kivancsiak, hogy a kitolték szerint milyen modon érdemes elismerni a rendszer bazisat

®
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jelent6 mentorok munkajat. A lehetséges valaszokat az interjuk soran emlitett megoldasok
alapjan dolgoztuk ki. A kérdéssel kapcsolatos eredményeket az alabbi diagram szemlélteti:

Mem sziikséges elismerni ] 11

Az egyéni teljesitményértékelésbe vald I 13
beszamitassal '

Képzésekkel I o2
Az egyéb munkaterhek csikkentésével [N 216

Munkaidd-kedvezménnye! [ o9

Szdbeli elismeréssel [l 2,4
Mem pénzbeli juttatdsokkal il 2,3
A e 8l 1K K 0 K D0l
anyagi elismeréssel 46,1
Rendszeres anyagi elismeréssel  [NNNNENNE 20,0

00 50 100 150 20,0 250 300 350 400 450 500

pPad

94. dabra: A kérdobiv 28. kérdésére adott valaszok megoszlasa
Forrds:a szerzOk sajat szerkesztése

Az eredmények értelmezésekkor elséként azt kell kiemelni, hogy a valaszadok donté tobb-
sége — vagyis 98,9 %-a — szerint szlikség van a mentori tevékenység elismerésére. Fontos to-
vabba, hogy a legtébben ugy latjak, ennek az elismerésnek alapvetéen anyagi természetiinek
kell lennie. A kitdltok jelentds része szerint az anyagi elismerésnek kifejezetten a mentoralasi
id6szakhoz — azaz a konkrét teljesitményhez — kell kétédnie (46,1%), mig sokan (29,0%) a
rendszeres juttatast partolnak. Az anyagi jellegli kompenzacié mellett a munkaterhek csokken-
tését (21,6%), a teljesitményértékelésbe valdé beszamolas lehetéségét (13,7%) €s a munka-
id6-kedvezményt (9,9%) is megfeleld megoldasnak tartottak a kitoltdk.

29. kérdés: Az On szervezetének milyen eréforrasokra lenne sziiksége a mentori
rendszer miikodtetéséhez?

Az el6z8 kérdéssel szorosan 6sszefiligg a kdvetkezd, vagyis az, hogy a megkérdezett szer-
vezeteknek milyen eréforrasokra lenne szikséguk a mentori rendszer bevezetéséhez és m-
kodtetéséhez. A kapott valaszok megoszlasat a kovetkez6 diagram foglalja 6ssze:



Egyéb (pl. munkaids) [ 20
Tudasbeli (pl.: a mentori képzések
megtartasahoz és fejlesztéséhez) _ 30,2
Infrastrukturalis _ 13,7
Emberi I 7>
aryegi [ 5+ 2

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 50,0

95. abra: A kérdbiv 29. kérdésére adott valaszok megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A diagram alapjan vilagosan latszik, hogy a kitoltok szerint az érintett szervezeteknek el-
s@sorban anyagi (51,3%), masodsorban pedig emberi (47,2%) eréforrasra lenne sziikségik
a mentori rendszer mikodtetéséhez. Ez utdbbi tényezd nagy valdszinliséggel 6sszefiigg a
tudasbeli eréforrashiannyal is, hiszen az interjuk tapasztalatai alapjan a szervezetek altalaban
rendelkeznek olyan munkatarsakkal, akiket alkalmas mentorok lennének, de a mentori tevé-
kenységre valo felkészitést mar nem tudjak oneréb8l megoldani. Hasonlé problémat jelent a
szervezetek szamara a mentorként foglalkoztatottak kiesé munkaidejének pétlasa is. Minden
bizonnyal ezért jeldlte meg a résztvevék 20,8 %-a az ,egyéb” eréforras-szikségletet is.

30. kérdés: Megitélése szerint kiknek kellene fenntartania a mentori programot?

A mentori rendszer mikddtetése szempontjabdl donté jelentéségi kérdés, hogy mely szer-
vezeteknek kell a fenntartashoz szikséges erdforrasokat biztositani. Az interjukon gydijtott
adatok alapjan ezzel a kérdéssel kapcsolatban harom valaszlehetdséget jeldltink meg, ame-
lyeknek megoszlasa pedig a kdvetkez6 volt:

®
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= A mentori rendszert
miikodtetd kidzszolgalati
szervezetnek

= Egy kijeldlt kdzponti
szervezetnek,
modszertani kdzpontnak

= Mindkettinek
egyittmikddve

= Nem valaszolt

P

96. abra: A kérdébiv 30. kérdésére adott valaszok megoszlasa

Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A legtoébb kitdltd (37,6%) ugy gondolta, hogy a rendszert megvaldsité szervezeteknek és
egy kijeldlt kdzpontnak egytttmikodve kell fenntartania a programot. Ez az elképzelés meg-
felel a 21. kérdésben preferalt kevéssé centralizalt szervezeti miikdédésnek. Fontosnak tartjuk
kiemelni azt is, hogy a teljesen kdzponti fenntartast csak a valaszadok 14,2 %-a tamogatna,
ami ismét csak azt er8siti, hogy a résztvevék egy alapvetéen decentralizalt rendszer létreho-
zasaban gondolkodnak.

31. kérdés: Megitélése szerint kell-e a Nemzeti Kozszolgalati Egyetemnek szerepet
vallalnia a mentori program miikodtetésében?

32. kérdés: Megitélése szerint a Nemzeti Kozszolgalati Egyetem milyen szerepet vallalhat
a mentori rendszer miikodtetésében?

Az interjuk soran gyakran elékerilé téma volt a Nemzeti Kézszolgalati Egyetem szerepe a
mentori rendszer mikodtetésében, ezért a kérd6ivben kiilon is foglalkoztunk ezzel kérdéssel.
Els6ként arra voltunk kivancsiak, hogy a valaszaddk szerint kell-e egyaltalan barmilyen sze-
repet kapnia a Nemzeti Kézszolgalati Egyetemnek a mentori rendszerben. Az eredmények
alapjan a kitolt6k nagyobb hanyada (52,8%) szerint szikséges az NKE bevonasa a mentori
rendszerbe. Ezt mutatja az alabbi diagram:
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97. abra: A kérdébiv 31. kérdésére adott valaszok megoszlasa

Forras:a szerz6k sajat szerkesztése
Atémaval kapcsolatos masodik kérdés az NKE szerepének minéségére vonatkozott, vagyis

azt szerettik volna megtudni, hogy a résztvevék megitélése szerint milyen terileten lennének
feladatai az NKE-nek. A kapott valaszok megoszlasat a kdvetkez6 diagram foglalja 0ssze:

A mentori rendszer mikddtetésével és
fejlesztéseével dsszefiiggd tudomanyos - 15,5
kutatasok folytatasa

Szakmai tanacsaddi munka biztositasa _ 22,0

Mddszertani fejlesztdi tevékenység ellatasa 25,7

A mentorok felkészitése és tovabbképzése 43,4

0,0 50 10,0 150 20,0 250 30,0 350 40,0 450 50,0
98. dbra: A kérdobiv 32. kérdésére adott valaszok megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése)

Az eredmények azt mutatjak, hogy a valaszadok tdbbsége (43,4%) szerint az egyetemnek a
mentorok felkészitésében és tovabbképzésében kellene szerepet vallalnia. Emellett viszony-
lag nagy volt az aranya azoknak a résztvevoknek (25,7%), akik a rendszer fejlesztésével kap-
csolatos modszertani tevékenységet is az egyetemre delegalnak.
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33. kérdés: Az alabbi célcsoportok koziil kikre terjesztené ki a mentori rendszert?

A mentori rendszer altalanos felépitésével és miikddésével kapcsolatos igények felmérését
a potencialis egyéb célcsoportok megismerésével zartuk, vagyis arra kérdeztink ra, hogy a
kitolték szerint a palyakezd6kon tul, milyen mas szervezeti csoportokra lehetne kiterjeszteni a
mentoralast. A kapott eredmeényeket a kdvetkez8 diagram mutatja be:

Az djvezetikre

22,6

A mas szervezetbdl vagy eltérd szakmai

tertletrdl érkezdkre 474

A munkavégzésbil killénbézd okok miatt
hosszabb idire kiesdkre

]

L
-

=]

A kizszolgalati szervezetbe Ujként belépikre _ 72,0

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0

oy

99. abra: A kérdbiv 33. kérdésére adott valaszok megoszlasa
Forrads:a szerzO6k sajat szerkesztése

A valaszok alapjan a megkérdezettek donté tébbsége (72,0%) ugy gondolja, hogy a pa-
lyakezd6kon tul a mentori rendszert minden uj belépdre ki kellene terjeszteni. Emellett vi-
szonylag sokan (47,4%) jelezték azt is, hogy az egyéb szakmai teruletekrél érkezéknek is
hasznara valna a mentori rendszer nyujtotta tamogatas. A kivalasztott tovabbi célcsoportok
egyértelmien jelzik, hogy a kitolték elsésorban a szakmai fejlesztés lehetéségét latjak a men-
toralasban, ezért leginkabb azokat a csoportokat szélitanak meg, amelyek nagy valészinliség-
gel a legkevesebb szaktudassal rendelkeznek az adott terlleten.

2.3.3 A TEMAVAL KAPCSOLATOS EREDMENYEK MEGVITATASA

A kutatas kapcsolddé hipotézise alapjan feltételeztlk, hogy a szervezetek tamogatjak a for-
malis mentoralas bevezetését a kdzszolgalatban (H5A).

Ez a feltételezéslink igazolodott. Egyrészt az interjun megkeresett vezeték 75 %-a fontos-
nak tartotta a mentori rendszer bevezetését, és 85 %-uk véleménye szerint a szervezetek
elsd szamu vezetdi is egyertelmien tamogatnak egy ilyen rendszer mikodtetését. Masrészt a
kérdbives felmérésen megkérdezettek 23,7 %-a szerint nagyon, és tovabbi 41,6 %-a szerint
pedig fontos a mentori rendszer.



Feltételeztik tovabba, hogy a szervezetek alapvetd elvarasa az lesz, hogy a bevezetendd
mentori rendszer segitse egyrészt a palyakezd6k gyakorlati szakmai tudasanak névekedését,
masrészt az érintett célcsoport egyéni, illetve szocialis kompetenciainak fejlesztését is (H5B).

Ez a hipotézis csak részben bizonyult helyesnek, hiszen a legtébb valaszadd valéban azt
varja a mentori program bevezetésétél, hogy a palyakezddk a szakmai ismereteket gyorsab-
ban elsajatitsak, és igy hamarabb énalléva valhassanak. Az egyéni és szocialis kompetenciak
fejlesztését azonban csak kozvetetten varjak el a szervezetek.

Feltételezzlk, hogy a szervezetek a kézéphosszu (0,5-1 év idétartamu) mentori program
bevezetését és fenntartasat tartjak megfelelének (H5C).

A megkérdezettek valdban a 0,5-1 év id6tartamu mentoralast tartjak idealisnak, igy az a
feltételezés igaznak bizonyult.

Végul feltételeztik, hogy az eredmények alapjan egyértelmiien azonosithatok lesznek a
mentori rendszer fenntartasanak feltételei, valamint a fenntartasban és kiszélesitésben érde-
kelt szervezetek kore (H5F).

Ez a hipotézis igazolddott, hiszen a valaszadok egyértelmien jelezték, hogy bar a mentori
folyamathoz bizonyos mértékben rendelkezésre all az emberi eréforras, illetve néhany eset-
ben az anyagi eréforras is, a megfelel6 mikodtetés tobb emberi és anyagi eréforrast feltételez,
illetve szlikséges a mentorok ,karbantartasa”, képzése is. A rendszer fenntartasaban érdekelt
szervezetek kore is korvonalazodott, hiszen a feltételrendszer biztositasat a valaszadok cent-
ralizalnak, mig a mentori rendszer médszertananak kidolgozasat, a mentorok képzés-fejlesz-
tését az NKE-hez telepitenék, a mentori rendszer mikodtetését és ,életben tartasat” viszont
sajat szervezeti keretek k6zott képzelik el a megkérdezettek.

2.4. A MENTOROK SZEMELYEVEL, KIVALASZTASAVAL ES FELKESZITESEVEL
KAPCSOLATOS ELVARASOK

A mentorok személyével, kivalasztasaval és felkészitésével kapcsolatos elvarasok tekinte-
tében az alabbi kérdéseket tettuk fel az interjualanyoknak:

31. Milyennek tartja az idealis mentort? On szerint milyen felkésziiltséggel és kompetenciakkal kell rendelkeznie?

32. Hogyan valasztana ki a mentorokat?

33. Kiket vonna be a mentorok kivalasztasaba?

V. 34. Milyen ismeretanyagot és/vagy kompetenciakat kellene érintenie a mentorok felkészitésének?

35. Milyen mddszereket hasznalna a mentorok felkészitéséhez? Miért?

36. Kiket vonna be a mentorok felkészitésébe?

37. Hogyan kévetné nyomon a mentorok munkajat?

38. Milyen egyéb tamogatasra vagy fejlesztésre lenne sziiksége a kiképzett és mar dolgozé mentoroknak?

A mentor személyével, kivalasztasaval és felkészitésével kapcsolatban kérdbives felmérés
soran az alabbi kérdéseket fogalmaztuk meg:
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34. Megitélése szerint az ideélis mentornak mennyire kell az alabbi kompetenciakkal rendelkeznie?

35. Mennyire alkalmazna a mentorok kivalasztasaban az alabbi modszereket?

36. Mennyire vonna be az alabbi személyeket a mentorok kivalasztasaba

Vi 37. Megitélése szerint mennyire kellene az alabbi tertileteket érintenie a mentorok képzésének?

38. Megitélése szerint mennyire kellene az alabbi modszereket alkalmazni a mentorok felkészitésében?

39. Kiket vonna be a mentorok felkészitésébe?

40. Mennyire tartja fontosnak az alabbi eszkdzok alkalmazasat a mentorok munkajanak és a mentori rendszer miikodésének

nyomon kévetésében?

A kutatas kapcsolddé hipotézise szerint feltételeztlk, hogy a kutatas nyoman egyértelmiien
definialhatdk lesznek a mentorok személyével kapcsolatos ,hard” (példaul iskolai végzettség,
szakmai tapasztalat) illetve ,soft” (példaul kommunikaciés készség, motivald erd) kompeten-
ciak, amelyek megalapozzak a mentorok kivalasztasi eljarasanak és fejlesztésének modszer-
tanat (H5D).

A kovetkezbkben részletesen attekintjik az interjuk alapjan és a kérdéives felmérés soran
kapott valaszokat. Az eredményeket egyrészt dsszesitve (a harom hivatasrend egyuttesen)
mutatjuk be, illetve a fébb kérdések esetében hivatasrendenkénti és betdltott munkakor sze-
rinti bontasban is.

241 A TEMAVAL KAPCSOLATOS FELIG STRUKTURALT INTERJUK EREDMENYEI

31. kérdés: Milyennek tartja az idealis mentort? On szerint milyen felkésziiltséggel és
kompetenciakkal kell rendelkeznie?

A valaszaddék majdnem mindegyike (egy kivételtdl eltekintve) kiemelten fontosnak tartja,
hogy a mentor megfelelé szakmai felkészliltséggel, szakmai tudassal és tapasztalattal rendel-
kezzen. Emellett az aldbbi kompetencidk meglétét varjak el leginkabb a mentoroktdl:

*  kommunikacios képesség (75%),

*  érzelmi intelligencia (71%),

*  motivaloé er6 (56%),

*  egyuttmikodeés (51%),

+  empatia (41%).
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Vezetdi kompetenciak mindegyike
Példamutatas

Tudasatadas képessége
Empatia

Erzelmi intelligencia

Elvarasok tamasztasa
Szervezet lojalitds

Déntési képesség
Teljpsitményorinetaltsag
Problé mamegodd képesség
Motivald erd

Hatarozottsag, magabiztossag
Egyittmikddés
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Szakmai tudas és tapasztalat

Kommunikacids képesség

100. abra: A félig strukturalt interju 31. kérdésére adott kategorizalt vdalaszok
megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

32. kérdés: Hogyan valasztana ki a mentorokat?

A mentorok kivalasztasat a szervezetek szeretnék sajat hataskorben tartani, vezetéi ajanlas
(60%) és szoébeli interju (37%), esetleg pszicholdgiai tesztek (32%) alapjan szeretnék kiva-
lasztani a mentorokat. Tobben kiemelték, hogy fontos az énkéntesség is, azaz, csak akkor
valaszthatjuk ki a mentort, ha 6nmaga is szeretne részt venni a tevékenységben.

Prabamentoralas utan il 1
Onkéntes alapon [ 3
Kozponti, egységes program kell hozza [ 3
Vezetdiajanlas alapjan [N 25
Szimulacids feladatok megolddsa alapjan [ 11

Pszicholdgiai kérddiv vagy teszt alapjan [N 13

Szdbeliinterjd alapjan [ 15

Szakmai tnéletrajz alapgn [N S

101. abra: A félig strukturalt interju 32. kérdésére adott kategorizalt vdalaszok
megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése
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33. kérdés: Kiket vonna be a mentorok kivalasztasaba?

A mentorok kivalasztasanak folyamataba alapvetden a kozvetlen vezetét és a felettes veze-
tét, illetve a HR szakért6t vonnak be. Egyesek azonban ugy vélik, hasznos lehet pszicholégus
és/vagy tréner (akar ,kils6s” szakember) bevonasa is.

Pedagogusok

Pszichologusok

Trénerek

Szervezeten kivili kivalasztasi szakéndk
Szervezeten belili kivalasztasi szakértdk
HR szakértdk

Felsd vezetik

Kizvetlen vezetik

102. abra: A félig strukturalt interju 33. kérdésére adott kategorizalt vdalaszok
megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

34. kérdés: Milyen ismeretanyagot és/vagy kompetenciakat kellene érintenie a mentorok
felkészitésének?

Mincsvalasz J 1
Mentori program elvarasai, célla 1
Motivalds munkatarsak fejlesztése [ 3
Alapvetd HR ismeretek I 1
[ranyitéi kompetenciak N 11
Tudasmegosztassal kapcsoltos ismeretek és I 2>
midszarek
Szakmai ismeretek [ s
A szervezette| kapcsolatos ismeretek [N 7
Szocidlis kompetencidk fejlesztése NG 34

Személyes kompetenciak fejlesztése NN 22

103. abra: A félig strukturalt interju 34. kérdésére adott kategorizalt valaszok
megoszlasa.
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése



A kutatasban résztvevd vezeték nagyon fontosnak tartjak a mentorok képzését, fejlesztését
és ,karbantartasat”. Tébbséguk véleménye (82%) szerint a mentorok felkészitésének elsé-
sorban a szocialis kompetenciak fejlesztésére kell iranyulnia. De kiemelten fontos (54%) a
személyes kompetenciak fejlesztése és a tudasmegosztassal kapcsolatos ismeretek és méd-
szerek atadasa is. Mivel az elvart kompetenciak kozott elsé helyen jeldlték meg a valaszadok
a szakmai ismeretek meglétét, ezért a felkészités keretében ennek fejlesztésére nem fektet-
nének hangsulyt az interjualanyok.

35. kérdés: Milyen médszereket hasznalna a mentorok felkészitéséhez? Miért?

A valaszadok haromnegyede a tréning jellegi jelenléti képzést tartja a legmegfelelébb fel-
készitési mddszernek. Ennek oka egyrészt a gyakorlat-orientaltsagban és személyes kapcso-
latban rejlik, masrészt a tréning modszer ad leginkabb lehetéséget a kompetenciafejlesztésre,
és arra, hogy megmutassa a tipikus hibakat is.

A legkevésbé szerencsés felkészitési modszernek az online szeminariumot és az e-lear-
ninget tartjak, de ezeket a felkészitési médokat is el tudjak képzelni a tréningek és el6éadasok
kiegészitéseként. Az elméleti ismeretek, a mentorokkal szembeni elvarasok, a szervezeti is-
meretek ezek keretében is atadhatok lennének.

Mincs valasz 1
Workshop 10

Hagyomanyos tankényv dnalld feldolgozasa
E-learning 7

Online szeminarium

Tréning jellegd jelenléti képzés 31

Eldadas jellegd jelenléti képzés 15

0 5 10 15 20 25 30 35

104. abra: A félig strukturalt interju 35. kérdésére adott kategorizalt vdalaszok
megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése
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36. kérdés: Kiket vonna be a mentorok felkészitésébe?

Mincsvalasz I 1
Tanar, pszicholdgus - 4

A mentori tevékenységet ismerd elméleti szakeértdket - B

Vezetdket - 4
A szerveknél dolgozd gyakorlati szakembereket _ 14
Kompetenciafejlesztésben jartas trénereket _ 36

105. abra: A félig strukturalt interju 36. kérdésére adott kategorizalt valaszok
megoszlasa
Forrds:a szerzOk sajat szerkesztése

Ahogyan azt a 4. kérdésre adott valaszok is mutattak, a kompetenciafejlesztést fontosnak
tartjak a megkérdezettek. Ennek megfelel6en érthetd, hogy az interjualanyok 88%-a a mento-
rok felkészitését kompetenciafejlesztésben jartas trénerekre, szakemberekre bizna.

37. kérdés: Hogyan kovetné nyomon a mentorok munkajat?

Ahogyan azt mar a mentori rendszerrel kapcsolatos elvarasok korében is jeleztik, a meg-
kérdezettek nem tamogatjak a mentori folyamat tulzott adminisztraciojat. A mentor tevékeny-
ségének nyomon kovetése kapcsan a valaszadok majdnem fele (46%) a mentoralt altali ér-
tékelést tartja fontosnak, illetve 41%-uk a mentor altal irt beszamoldk alapjan monitorozna a
folyamatot. De a mentori workshopok és az utan kovet6 tréningek is megfelel6 teret adhatnak
az interjualanyok szerint az értékelésre, nyomon kovetésre.
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Mincs ra szikség 1
A vezetd tapasztalatai alapjan adott ériékelés 7
Mentoralt altali éntékelés 19
Utankévetd tréningek 10
Mentori workshop-ok 12
A mentorok altal irt beszamoldk 17
Online monitoring 6

Helyszini manitaring 11

106. abra: A félig strukturalt interju 37. kérdésére adott kategorizalt vdalaszok
megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

38. kérdés: Milyen egyéb tamogatasra vagy fejlesztésre lenne sziiksége a kiképzett és
mar dolgozé mentoroknak?

25

20
20 18
15
12
10 g
7
5 4
. 2
0 L
Rendszeres Rendszeres Szupervizid Coaching Egyéb Egyéb MNem tudom
utankévetd  workshop-ok tovabbképzés tamogatdsra
tréning mAr nincs

sziikség

107. abra: A félig strukturalt interju 38. kérdésére adott kategorizalt vdalaszok
megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A kutatasban résztvev6k meglatasa szerint a mar kiképzett mentoroknak szikséguk van
tovabbi fejlesztésre, egyéb tamogatasra. Ahogyan az mar a korabbi kérdésekre adott valaszok
alapjan kiderdlt, az interjualanyok ezt a feladatot az NKE-re biznak. Leginkabb a rendszeres
workshopok (49%) és a rendszeres utan koveté tréningek (44%) jelenthetik a tovabbi tamoga-
tas, ,karbantartas” bazisat.
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2.4.2 A TEMAVAL KAPCSOLATOS KERDOIVES ADATGYUJTES EREDMENYEI

34. kérdés: Megitélése szerint az idedlis mentornak mennyire kell az alabbi
kompetenciakkal rendelkeznie?

A mentorok személyével kapcsolatban — az interjus adatgydjtéshez hasonléan — a kérdé-
ives felmérés soran is els6ként arra a kérdésre kerestik a valaszt, hogy a kitdlték szerint
milyen az idealis mentor, vagyis milyen f6 kompetenciakkal kell rendelkeznie annak, akik men-
tori szerepet vallal. A kompetencidk értékelése azért fontos, mert ez hatarozhatja meg mind
a mentorok kivalasztasanak, mind a mentorok fejlesztésének iranyat. A kérd8ives felmérés
soran Osszesen 17 mentori kompetenciat vizsgaltunk, amelyek érvényességét egyrészt a
Bellgyminisztérium altal elvégzett alapkompetencia kutatas, masrészt sajat interjus adatfel-
vétellink eredménye igazolt. A 17 kompetencia jelentéségét a kitdltéknek egy négyfokozatu
Likert-skalan kellett pontozniuk. Az eredmények alapmegoszlasat és atlagértékét az alabbi di-
agramok mutatjak be. (Az alapmegoszlasokat a kdnnyebb attekinthet6ség kedvéért két kilén
diagramon kozoljuk.)

m Teljes mértékben  m Atlagosan W Kevéssé W Egyaltalan nem

S 60,22
Szervezeti lojalitds gy s

_ 69,51
Déntési képesség g 2,06

r

Telesitmény orientaltsay e ¢ 57 8

Probléma megoldiképesség g 1,68 !

0,31

73,63

Motivals eré ”.,43_ 24,56
" 0,37
0 e

Hatarozottsdg magabiztossd) ae— 27,31 7181
10,88

Eqyittmikides  — 24,08 e
11,13

_ e £8,59
Szakmai tudds éstapasztalat g7y 15 *98

0,25

Kommunikacios képesséd maess 14,46 84,79

In,75

r

s

108. abra: A kérdbiv 34. kérdésére adott valaszok megoszlasa 1.
Forrds:a szerzOk sajat szerkesztése



mTelips mértékben wAtlagosan mKevéssé mEgyaltaldn nem

68,02
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Pedagdgiai készségek tudasatadas képessége , 1pp 0 2361

76,62
Feleldsségvallaldas § 15

Alkalmazkoddoképesség o 318 "
Myitott s rugalmas gondolkodas 5 -5

Pszichés terhelhetiség 5 172

Konfliktus kezelési képessél —— 27 02
Erzelmi intelligencia & 305

Elvarasoktamasztdsa g 505 :

P

109. abra: A kérddiv 34. kérdésére adott valaszok megoszlasa 2.
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

mSzdris mAtlag
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Ot &S TG almas N O KO S e 3,64
L L e e N E T
Konfliktus kezelési képessé) s ——— 2,7
Bzl mi e g Cia e 3,55
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Problémamegold o Képe st e e 3,73
S ———rh

Hatdrozottsag magabiztossdy aes—— 2,71
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Szakmai tudas és tapasztalat _ﬂ’“— 3,89
Kommunikacids ké pesséq By 2,84

s

110. abra: A kérdbiv 34. kérdésére adott valaszok értékének atlaga
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése
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A mentorok kompetenciaival kapcsolatos eredmények részint megerdésitik, részint viszont
cafoljak az interjus adatgydjtés tapasztalatait. Az interjukon elhangzottakhoz hasonléan a kér-
déiv kitoltdi is a szakmai tudast (atlagérték: 3,89) tartottak a legfontosabb mentori kompeten-
cianak. Lényeges az is, hogy ennek a kompetencianak a megitélésben volt a legkisebb az
ertékek szérasa (0,34), tehat a résztvevik ez esetben értettek a leginkabb egyet egymassal.
Az interjuk soran gyakran emlitett motivalé er6 és érzelmi intelligencia a kérddiv eredményei
alapjan is a legjelentésebb kompetenciak (atlagértékek: 3,71 és 3,55) kozé kertltek, am az in-
terjualanyok véleményétdl eltéréen a kérdbives felmérés résztvevdi szerint a kommunikacios
képesség (atlagérték: 2,84) és az egyuttmiikddési készség (2,74) a legkevésbé fontos mentori
kompetenciak kozé tartozik. Az eltérésnek tdbb okai is lehet. Egyrészt az interjuk soran nem
egy listabdl valogattak a megkérdezett interjualanyok, igy valészinileg kevésbé differencialtak
a lehetséges kompetenciak kozott. Masrészt elképzelhet az is, hogy a kérddiv kitoltéi nem
ugyanazt értették az egyes kompetencia elnevezések alatt, mint az interjualanyok. Mindazon-
altal ki kell hangsulyozni, hogy bar vannak jelentds eltérések az egyes kompetenciak megité-
Iésében, dsszességében a 17 kompetenciabdl 13-at atlagosan legalabb fontosnak tartanak a
kitdlték. A tovabbi 4 kompetencia atlagos megitélése pedig a fontos és kevéssé fontos katego-
ria kozé, de joval kdzelebb a fontoshoz esik. Osszességében tehat a 17 mentori kompetencia
jelent6ségét az eredmények alatamasztjak.

A kompetenciakkal kapcsolatos még dsszetettebb kép kialakulasa érdekében agazatonként
is Osszevetettik az eredményeket. A kompetenciak kereszttablas értékelését az alabbi tabla-
zat foglalja 6ssze:

Kompetencia Skalaérték Allamigazgatas Onikgc;rzngi?gszati Rendvédelem

Egyaltalan nem 0,48% 0,67% 1,31%
Kommunikacios képesség Kevéssé 12,71% 13,00% 18,60%
Atlagosan 86,81% 86,33% 80,09%

Egyaltalan nem 0,00% 0,00% 0,86%

Kevéssé 0,60% 1,32% 2,15%
Szakmai tudas és tapasztalat Atlagosan 8.97% 1.26% 10.94%
Teljes mértékben 90,43% 87,42% 86,05%

Egyaltalan nem 0,84% 0,66% 1,95%
Egyuttmakodés Kevéssé 22,73% 22,59% 27,49%
Atlagosan 76,44% 76,74% 70,56%

Egyaltalan nem 0,84% 0,66% 1,08%
Hatarozottsag magabiztossag | Kevéssé 27,15% 26,82% 27,92%
Atlagosan 72,01% 72,52% 71,00%

Egyaltalan nem 0,00% 0,66% 0,86%

L Kevéssé 1,44% 0,66% 1,93%
Motvalo erd Atlagosan 25,24% 21,85% 25,11%
Teljes mértékben 73,33% 76,82% 72,10%

Egyaltalan nem 0,00% 0,33% 0,86%

Kevéssé 1,56% 2,65% 1,29%
Problémamegoldo-kepessey Iy agosan 22,13% 21,85% 27,90%
Teljes mértékben 76,32% 75,17% 69,96%




Kompetencia Skalaérték Allamigazgatas On'k ormany. zati Rendvédelem
igazgatas
Egyaltalan nem 0,24% 0,33% 1,29%
Kevéssé 6,82% 5,63% 7,08%
Teljesitmény orientaltsag Atlagosan 44,02% 43,711% 42,70%
Teljes mértékben 48,92% 50,33% 48,93%
Egyaltalan nem 0,12% 0,66% 1,29%
Kevéssé 1,67% 2,98% 2,15%
Dontési képesség Atlagosan 27,99% 26,49% 28,54%
Telies mértékben 70,22% 69,87% 68,03%
Egyaltalan nem 0,24% 1,32% 1,50%
Kevéssé 5,02% 5,30% 4,08%
Szervezeti lojalitas Atlagosan 34,09% 33,11% 34,98%
Telies mértékben 60,65% 60,26% 59,44%
Egyaltaldn nem 0,48% 0,33% 0,86%
Kevéssé 5,02% 4,97% 5,15%
Elvarasok tamasztasa Atlagosan 50,84% 46,03% 39,48%
Telies mértékben 43,66% 48,68% 54,51%
Egyaltalan nem 0,12% 0,33% 1,29%
Kevessé 2,63% 2,65% (408 |
Erzelmi intelligencia Atlagosan 37,44% 35,76% 40,99%
Teljes mértékben 59,81% 61,26% 53,65%
) o ) Egyaltalan nem 1,56% 1,32% 1,95%
Konfliktuskezelési képesség
Kevéssé 27,87% 25,83% 26,25%
Atlagosan 70,57% 72,85% 71,80%
Egyaltalan nem 0,12% 0,33% 1,07%
Kevéssé 2,99% 3,97% 1,50%
Pszichés terhelhet6ség Atlagosan 30,98% 27,48% 29,40%
Teljes mértékben 65,91% 68,21% 68,03%
Egyaltalan nem 0,00% 0,66% 0,86%
piot esugamas gondol | evesse 0,96% 1,99% 2,19%
Atlagosan 32,18% 27,81% 36,05%
Telies mértékben 66,87% 69,54% 60,30%
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Kompetencia Skalaérték Allamigazgatas On!mrmanyzaﬂ Rendvédelem
igazgatas
Egyaltalan nem 0,12% 0,99% 1,29%
Kevéssé 3,47% 2,98% 2,79%
Alkalmazkod6 képesség Atlagosan 45,57% 42,38% 44,21%
Teljes mértékben 50,84% 53,64% 51,72%
Egyaltalan nem 0,24% 0,00% 0,86%
Kevéssé 1,20% 1,66% 1,93%
Felel6sségvallalas -
Atlagosan 22,85% 20,86% 19,53%
Teljes mértékben 75,72% 77,48% 77,68%
Egyaltalan nem 0,12% 0,99% 1,72%
Pedagégiai készségek, tudasa-
tadas képessége Kevéssé 1,67% 0,99% 1,93%
Atlagosan 30,26% 26,16% 30,69%
Telies mértékben 67,94% 71,85% 65,67%

A kérdéiv 34. kérdésére adott valaszok agazatonkénti eredménye
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A tablazatban a szignifikans kuilonbségeket ezuttal is a z6ld mezék jelzik. Ez alapjan azt
mondhatjuk, hogy a legtdbb vizsgalt kompetencia esetében nincs szignifikans eltérés a kulon-
b6z6 agazatokban tevékenyked6 valaszadok véleménye kdzott, vagyis ugy tlnik, hogy rend-
védelemben, az 6nkormanyzati igazgatasban és az allamigazgatasban egymashoz hasonléan
gondolkodnak idealis mentor személyiségérdl. Mindez természetesen arra is utal, hogy a kiva-
lasztas soran vizsgalando, illetve a képzések soran fejlesztendd kompetenciaknak sem kell a
harom terlleten eltérnie egymastol.

Néhany kompetencia esetében lathatunk szignifikans eltéréseket a harom agazatban. A
rendvédelem terlletén a kommunikacios képességet és az érzelmi intelligenciat szignifikan-
san kevésbé, az elvarasok tamasztasat viszont szignifikansan fontosabbnak tartottak a va-
laszadok, mint a masik két agazatban. Az allamigazgatasban a szakmai tudast és a pszichés
terhelhetéséget, mig az dnkormanyzati igazgatasban a nyitott é€s rugalmas gondolkodast, va-
lamint a pedagodgiai készségeket értékelték szignifikdnsan fontosabbnak a kitdlték. A problé-
mamegoldd képességet mind az allamigazgatasban, mind az édnkormanyzati igazgatasban
dolgozo résztvevik szignifikansan jelentésebbnek itélték rendvédelmi valaszaddknal.

35. kérdés: Mennyire alkalmazna a mentorok kivalasztasaban az alabbi médszereket?

A mentoroktdl elvart kompetenciak értékelése utan a mentorok kivalasztasara vonatkozo
kérdéseket tettlink fel a kitdltéknek. Els6ként arra voltunk kivancsiak, hogy a megkérdezettek
szerint milyen moédszereket érdemes a mentorok kivalasztasaban alkalmazni. A kapott ered-
mények megoszlasa és az egyes modszerek értékelésének atlaga az alabbi két diagramon
lathato:
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M teljes mértékben hasznalnam W gtlagosan hasznalnam

W kevéssé hasznalnam W egyaltalan nem hasznalnam

——— 37,28
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Vezetdi ajanlas és referencia I 14,78
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111. abra: A kérdéiv 35. kérdésére adott valaszok megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

B Szérds W Atlag

5i ajanlis é - 0,79
Vezetdi ajanlas és referencia _- ' i1
L

A mentori tevékenységet szimulald feladatok __3*55 i 1a

Pszichologial kerddiv vagy teszt _w_ P

Szobeliinterji M 0,74
N 3,34

L. . . . 0,64
Szakmai eletit felmerese __ 3,45

s

112. abra: A kérdbiv 35. kérdésére adott valaszok értékének atlaga
Forrads:a szerzO6k sajat szerkesztése

A kérdbives felmérés eredményei szerint a valaszaddk az ésszes megjeldlt kivalasztasi
modszert legalabb atlagosan alkalmazhaténak tartjak, vagyis ez alapjan azt mondhatjuk, hogy

mindegyik modszer hasznalata elfogadhatd az érintett szervezetek szamara. Ugyanakkor a
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legmagasabb értékeket a szakmai életut felmérése (atlagérték: 3,45) és a szdébeli interju (at-
lagérték: 3,34) kaptak, ami egyrészt utal arra, hogy a kitolték szamara a mentorok szakmai
felkészlltsége a legfontosabb, és azt jellemzéen ezekkel a mddszerekkel szoktak felmérni,
masrészt arra is utal, hogy a résztvevdk a szervezetek altal is mikodtethet kivalasztasi méd-
szereket preferaljak. A kérdbives kutatas soran nyert eredmények részben ellentmondanak az
interjukon gy(jtott tapasztalatoknak. Az interjukon kiemelkedett a vezetéi ajanlas és referencia
szerepe, amelyet a kérddiv kitoltéi csak atlagosan tartottak fontosnak, ugyanakkor a szakmai
életut felmérése a kérddives felmérés soran bizonyult a legjelentésebb modszernek, am az
interjukon ezt csak atlagosan tartottak fontosnak.

A kivalasztasi modszerek jelentéségét agazatonként is dsszevetettik. Ezt szemlélteti az
alabbi kereszttabla:

Kivalasztasi Skala-érték Allamigazgatas | Onkormanyzati | p o védelem
modszer igazgatas
egyaltalan nem hasznalnam 0,60% 0,66% 1,72%
Szakmai életit kevéssé hasznalnam 5,98% 2,98% 6,01%
felmérése atlagosan hasznainam 40,55% 41,72% 40,99%
teljes mértékben hasznalnam 52,87% 54,64% 51,29%
egyaltalan nem hasznalnam 1,91% 2,32% 2,36%
kevéssé hasznalnam 11,24% 7,62% 8,15%
Szbbeli interj
atlagosan hasznalnam 40,91% 37,42% 41,42%
teljes mértékben hasznalnam 45,93% 52,65% 48,07%
egyaltaldn nem hasznalnam 4,90% 4,30% 5,36%
Pszichologiai kérddiv kevéssé hasznélnam 21,65% 20,53% 17,60%
vagy teszt atlagosan hasznalnam 43,90% 44,37% 45,92%
teljes mértékben hasznalnam 29,55% 30,79% 31,12%
egyaltaldn nem hasznalnam 4,43% 2,32% 6,01%
A mentori tevékenysé- kevéssé hasznalnam 19,14% 13,91% 12,45%
get szimulald feladatok atlagosan hasznélnam 40,79% 35,10% 41,42%
teljes mértékben hasznalnam 35,65% 48,68% 40,13%
egyaltalan nem hasznalnam 3,35% 1,99% 4,08%
Vezet6i ajanlas s kevéssé hasznalnam 13,88% 18,87% 13,73%
referencia atlagosan hasznalnam 45,22% 45,36% 43,13%
teljes mértékben hasznalnam 37,56% 33,77% 39,06%

Forrads:a szerzOk sajat szerkesztése
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A tablazat elemzésébdl kiderll, hogy csupan egy kivalasztasi moédszer — vagyis a mento-
ri tevékenységet szimulalo feladatok — megitélésben van szignifikans kilonbség az érintett
agazatok kozott. Ezt a modszert az dnkormanyzati igazgatasban dolgozé valaszaddk szig-
nifikdnsan fontosabbnak, mig az allamigazgatasban tevékenykedd résztvevok szignifikansan
kevésbé fontosnak tartottak.

36. kérdés: Mennyire vonna be az alabbi személyeket a mentorok kivalasztasaba?

A kdvetkez6 kérdés a mentorok kivalasztasaba bevonandd személyekre vonatkozott. A kér-
déssel kapcsolatban kapott valaszok megoszlasa és atlagértéke a kdvetkezd volt:

W egyalalan nem vonnam be M kevéssé vonnam be

m gtlagosan vonnam be m teljes mértékben bevonnam
Kollegak, munkatarsak BB 26,31
Pszicholdgusok SEFE 16,46
Szervezeten kvili kivalasztasi szakértdk 22,76 12,47

Szervezeten bellli kivalasztasi szakertdlk  FLERLE] 22,01

Az érintett szervezetek HR szakemberei ERE

&
L
o

Az érintett szervezetek felsdvezetdi FRAS 18,89

Kidzvetlen vezetdhk PR e

oy

113. abra: A kérdbiv 36. kérdésére adott valaszok megoszlasa
Forrads:a szerzO6k sajat szerkesztése
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B Szoras W Atlag
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114. abra: A kérddiv 36. kérdésére adott valaszok értekének megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Az eredmények szerint a megkérdezettek tdobbsége ugy latja, hogy a kdzvetlen vezetdket
kell elsésorban bevonni a kivalasztasi eljarasba (atlagérték: 3,48). Ez megerdsiti az interjuk
soran gy(jtétt informacidkat, hiszen az interjualanyok kézll a legtébben szintén a kdzvetlen
vezetbk szerepét emelték ki. Az interjuk valaszaddihoz hasonloan a kérddiv kitoltéi is fontos-
nak tartottak a felsé vezeték (atlagérték: 2,73), valamint a szervezeti HR szakeérték (atlagér-
ték: 2,75) részvételét a kivalasztasban. Ugyanakkor a pszicholéogusokat a kérd8iv résztvevéi
kevésbé vonnak be (atlagérték: 2,57), mint az interjualanyok. Osszességében mind az inter-
jualanyok, mind a kérd6iv kitoltéi leginkabb a szervezetek belsé human eréforrasanak tulaj-
donitanak a kivalasztas soran meghataroz6 szerepet, ami arra utal, hogy a megkérdezettek
szeretnék a szervezeten belul tartani a kivalasztasi folyamatot.

37.kérdés: Megitélése szerint mennyire kellene az alabbi teriileteket érintenie a mentorok
képzésének?

A kivalasztas utan a mentorok képzésével foglalkozd kérdéseket tettiink fel a kitdltéknek.
Els6ként azt szerettik volna megtudni, hogy a résztvevdk megitélése szerint milyen tudaste-
ruleteket kellene érintenie a mentorok felkészitésének. A kérdéssel kapcsolatos eredményeket
az alabbi diagramok mutatjak be:



Bteljes mértékben MW atlagosan Mkevéssé Megyalaldn nem
Vezetdi kompetencidak . 523
Tudas megosztassal kapcsolatos kompetenciak  guu™y 3¢
Szakmal ismeretek gy ¢ oo
A szervezettel| kapcsolatos ismeretek s 0.1
Szocidlis kompetencidk g 3,74

Személyes kompetenciak ey g 1y
|
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115. abra: A kérdéiv 37. kérdésére adott valaszok megoszldasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

B Szérds W Atlag

; 4 T oss
e N 29

. . L 0,62
Tudas megosziassal kapcsolatos kompetenciak -_ 352

e N 355
A szervezette| kapcsolatos ismeretek — @™
S e N 5

Személyes kompetenciak
I 5.6

s

116. abra: A kérdéiv 37. kérdésére adott valaszok értékének atlaga
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A két diagram alapjan, a valaszaddk a leghangsulyosabban fejlesztend6 terlletnek a szak-
mai ismereteket (atlagérték: 3,55) tartjak. Ez ellentmond az interjus eredményeknek, hiszen a

®

so)uajal Isejeiny ozode|ebaw 19s918zoAsq Jozspual LiojusW 1e[ef|ozszoy v

139



®

A Kdzszolgéalati mentori rendszer bevezetését megalapozé kutatasi jelentés

140

legtdbb interjualany éppen azt hangsulyozta, hogy a mentoroknak nem szakmai képzésre van
szlUkséguk. Ugyanakkor a kérddiv kitdltéi — az interju résztvevéihez hasonléan — masodik és
harmadik legjelentésebb faktornak a tudasmegosztassal kapcsolatos ismereteket (atlagérték:
3,52) és a szocialis kompetenciafejlesztést (atlagérték: 3,5) tartottak.

A képzési teruletek agazati megitélésben néhany teruleten volt szignifikans eltérés. Ez |at-
hat6 az alabbi tablazatban:

Fejlesztendé teriiletek Skala-érték Allamigazgatas On_kormanyzatl Rendvédelem
igazgatas
egyaltalan nem 2,03% 1,99% 1,93%
) . kevéssé 10,53% 7,28% 8,80%
Személyes kompetenciak -
atlagosan 48,92% 47,68% 50,86%
teljes mértékben 38,52% 43,05% 38,41%
egyaltalan nem 1,20% 0,33% 1,50%
. y kevéssé 3,83% 2,98% 4,08%
Szocialis kompetenciak
atlagosan 40,43% 32,12% 42,27%
teljes mértékben 54,55% 64,57% 52,15%
egyaltalan nem 1,91% 0,66% 1,93%
A szervezettel kapcsolatos
ismeretek kevéssé 10,53% 6,29% 8,37%
atlagosan 44,50% 43,71% 50,00%
teljes mértékben 43,06% 49,34% 39,70%
egyaltalan nem 2,87% 0,00% 1,72%
B kevéssé 7,78% 5,30% 5,15%
Szakmai ismeretek
atlagosan 25,24% 22,85% 28,97%
teljes mértékben 64,11% 71,85% 64,16%
egyaltalan nem 0,48% 0,99% 1,29%
Tudas megosztassal kapcsola-
tos kompetenciak kevéssé 4.55% 3,97% 4,29%
atlagosan 35,53% 33,77% 41,85%
teljes mértékben 59,45% 61,26% 52,58%
egyaltaldn nem 1,79% 0,99% 1,50%
) ) kevéssé 9,69% 6,62% 6,65%
Vezetdi kompetencidk -
tlagosan 50,00% 48,34% 50,86%
telies mértékben 38,52% 44,04% 40,99%

37. kérdésre adott valaszok agazati bontasban
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Az eredmények alapjan az allamigazgatésban a szervezettel kapcsolatos ismeretek fejlesz-
tését a kitolték szignifikansan kevésbé tartottak fontosnak, mint a masik két tertileten. Az 6n-
kormanyzati igazgatasban dolgozok pedig a szakmai ismeretek atadasat és a szocialis kom-
petenciak fejlesztését értékelték szignifikansan fontosabbra a masik két agazat valaszadasinal.
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38. kérdés: Megitélése szerint mennyire kellene az alabbi médszereket alkalmazni a

mentorok felkészitésében?

A képzési terliletek értékelését kdvetben a képzési modszerek megitélésére voltunk kivan-
csiak. A fejlesztés lehetséges modszereit az interjuk soran kapott valaszok alapjan allitottuk
Ossze. Az eredmények megoszlasat es atlagat a kdvetkezé diagramok szemléltetik:

W teljes mértékben

Waorkshop

Hagyomanyos tankényw

Elearning

Online szeminarium vagy tutoralas

Tréning jellegl gyakorlati képzés

Eldadas jellegi elméleti képzes

P

W atlagosan M kevésszé Megydltalan nem

I 52,09
- 35,98

117. abra: A kérdbiv 38. kérdésére adott valaszok megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése
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B Széras W Atlag

ot . —
Hagyomanyos tankdnyv _& 2,22
) —— S-S
Online szeminarium vagy tutoralas _ 055
A 288
Tréning jellegl gyakorlati képzés _LLTS_ 3,47
Eldadas jellegl elméleti képzés _D,}‘B_ 2,81

s

118. abra: A kérdéiv 38. kérdésére adott valaszok értékének atlaga
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése)

A valaszok alapjan egyértelmien latszik, hogy a megkérdezettek a gyakorlatorientalt fej-
lesztési formakat preferaljak. Ennek megfeleléen a tréninget (atlagérték: 3,47), a workshopot
(atlagérték: 3,37) és az e-learninget (atlagérték: 3,31) tartjak a mentorok felkészitéséhez a
legalkalmasabb képzési modszernek. Ugy tiinik, hogy a kérdéiv kitdltéi szamara a gyakorla-
torientaltsag még fontosabb tényez8, mint az interjualanyoknak, hiszen utébbiak az elméleti
jellegii el6adast fontosabbnak itélték, mint a workshopokat és az e-tanulast.

A fejlesztési formak agazatonkénti megitélésében sincsenek jelentds eltérések. Az e-lear-
ning szerepét az 6nkormanyzati igazgatasban szignifikansan alacsonyabbra értékelték, mint a
masik két terlleten, a workshopokat pedig a rendvédelemben tartottak szignifikansan kevésbé
fontosnak. Ezeket az eredményeket lathatjuk a kdvetkezé kereszttablaban:



Képzés Skala-érték Allamigazgatas Onkormanyzati Rendvédelem
igazgatas
egyaltalan nem 6,47% 5,98% 4,73%
E:;iiis Jellegtielmeleti | o\ esss 25,.99% 2691% 2043%
atlagosan 50,54% 52,49% 56,99%
teljes mértékben 17,01% 14,62% 17,85%
egyaltalan nem 2,04% 2,66% 3,23%
Tréning jellegli gyakorlati | kevéssé 7,54% 6,31% 6,45%
képzes atlagosan 32,22% 27,57% 33,76%
telies mértékben 58,20% 63,46% 56,56%
egyaltalan nem 7,31% 4,98% 8,60%
Online szemindrium kevéssé 22,28% 18.27% 23,23%
vagy tutorélas
atlagosan 47,19% 51,16% 48,39%
teljes mértékben 23,23% 25,58% 19,78%
egyaltaldn nem 16,00% 20,37% 17,84%
) kevéssé 6,24% 7,14% 10,42%
E-learning
atlagosan 21,43% 15,87% 18,90%
teljes mértékben 37,93% 39,42% 36,22%
egyaltalan nem 22,75% 19,93% 20,65%
} kevéssé 42,51% 39,20% 41,51%
Hagyomanyos tankonyv |
tlagosan 29,34% 34,55% 28,82%
teljes mértékben 5,39% 6,31% 9,03%
Altald 2,409 4,329 5,169
Workshop egyaltaldn nem ,40% ,32% %
kevéssé 8,02% 8,64% 8,82%
atlagosan 35,33% 32,56% 39,35%
teljes mértékben 54,25% 54,49% 46,67%

A kérdéiv 38. kérdésére adott valaszok agazati bontasbanForras: a szerz6k sajat

szerkesztése

39. kérdés: Kiket vonna be a mentorok felkészitésébe?

so)uajal Isejeiny ozode|ebaw 19s918zoAsq Jozspual LiojusW 1e[ef|ozszoy v

A kovetkez6 kérdéssel a képzésbe bevonando személyek korét kivantuk felmérni. A kapott
valaszok megoszlasat a kdvetkez6 diagram mutatja be:
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A mentori tEVékEﬂ}'Séﬂ elméletét és g}'ﬂkoﬂﬂtét _ 57.5
ismerd szakertiket
A kbzszolgalati szervezetek vezetdit [N 113
szakembereket
Kompetenciafejlesztésben jartas trénereket [N 551

0,0 100 200 300 400 500 600 VOO0

s

119. abra: A kérdbiv 39. kérdésére adott valaszok megoszlasa
Forrads:a szerzOk sajat szerkesztése

A valaszok megerésitik a mentori képzések gyakorlatorientaltsaganak igényét, hiszen a
kitdlték jelentés része a mentori tevékenységet ismerd gyakorlati szakembereket (57,5%),
a koézszolgalati szervezetekben dolgoz6 egyéb szakembereket (48,2%) és a kompetencia-
fejlesztésben jartas trénereket (45,1%) vonna be fejlesztési folyamatba. Az eredmény arra
is felhivja a figyelminket, hogy a valaszaddk szamara egyforman fontos, hogy a képzések
megtartasaba a szakmai terlletek képviseldi és a kompetenciafejlesztésben dolgozo oktatok,
trénerek is bekapcsolddjanak. Ez megerésiti az interjuk soran kialakult képet.

40. kérdés: Mennyire tartja fontosnak az alabbi eszk6zok alkalmazasat a mentorok
munkajanak és a mentori rendszer miikodésének nyomon kovetésében?

A mentorok szerepével kapcsolatos kérd8iv-rész utolsé kérdése a mentorok munkajanak
nyomon kovetésére, értékelésére és tamogatasara vonatkozott. Az interjuk soran megfogal-
mazott valaszok alapjan gyUjtéttik 6ssze a monitoring és a mentori tdAmogatas potencialis
modszereit.

Ezek értékelését mutatjak az alabbi diagramok:



M nagyon fontos W fontos

Szakmai coaching
Esetfeldolgozd szupervizidk a mentoroknak

Mentoraltak értékelései, visszajelzései

A mentori rendszerre vonatkozo adatbekérés a
szenvektdl

Utankévetd tréningek a mentoroknak

Tudas és tapasztalat megosztd mentori
workshopok

A mentorok altal irt beszamoldk és visszajelzések
Online monitoring

Helyszini monitoring

s

B kevesse fontos

M egyaltalan nem fontos

43,05
? 43,86
= 507

# 44,42
T

e
e 13,1

q 44,92
C pir
% 45,43

G

40,23
?4&,&5
mm 3,07
I 75,13

EEe—— 18,61
3.7 &

[1]
s 16,72
N S S 55,77

- I
I 4]

I
e 19,55

46,49

52,57

47,12

120. abra: A kérddiv 40. kérdésére adott valaszok megoszlasa
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

W Szoras W Atlag

Szakmai coaching
Esetfeldolgozd szuperviziok a mentoroknak

Mentoraltak értékelései, visszajelzései

A mentori rendszerre vonatkozd adatbekérés a
szenvektdl

Utankdvetd tréningek a mentoroknak

Tudas és tapasztalat megosztd mentori
workshopok

A mentorok altal int beszamolok és visszajelzések
Online monitoring

Helyszini monitoring

pPes

I 0,76
I . 3,27

. 0,82
h‘uz

121. dbra: A kérddiv 40. kérdésére adott vdlaszok értékének atlaga
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése
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A diagramok alapjan azt lathatjuk, hogy a kitdlték els6sorban a mentorok tamogatasat és
egymas kozotti a tudasmegosztasat szolgald nyomon kovetési formakat részesitik elényben.
Ennek megfeleléen a legjelentésebbnek tartott médszerek a mentoraltak értékelései (atlagér-
ték: 3,35), a szakmai coaching (atlagérték: 3,27), és a tudasmegosztd workshopok (atlagérték:
3,21) voltak. Ezzel szemben a konkrét monitoring tevékenységnek — vagyis az online és a
helyszini monitoringnak, valamint az adatszolgaltatasnak —kisebb jelentéséget tulajdonitottak
a kitoltok.

243 A TEMAVAL KAPCSOLATOS EREDMENYEK MEGVITATASA

A kutatas kapcsolddo hipotézise szerint feltételeztik, hogy a kutatas nyoman egyértelmien
definialhatok lesznek a mentorok személyével kapcsolatos ,hard” (példaul iskolai végzettség,
szakmai tapasztalat) illetve ,soft” (példaul kommunikaciés készség, motivald erd) kompeten-
ciak, amelyek megalapozzak a mentorok kivalasztasi eljarasanak és fejlesztésének modszer-
tanat (H5D).

Az interjuk, valamint a kérddives felmérés soran kapott valaszokbdl jél Iathatd, hogy a szak-
mai tapasztalat és felkészultség mellett a megkérdezettek elengedhetetlenil fontosnak tartjak
a mentorok esetében a szocialis és bizonyos vezetdi kompetenciak meglétét is. A résztvevok
véleménye szerint a mentorok kivalasztasanak, de még inkabb fejlesztésének ezek a kom-
petenciak kell, hogy az alapjat képezzék. A szervek a mentorok kivalasztasat szeretnék sajat
hataskorben tartani, de a kivalasztas médszertanaban szivesen vennék a kézponti segitséget,
illetve a mentorok felkészitését, fejlesztését, tovabbképzését is egy kdzponti szereplére, az
NKE-re biznak.

2.5. ROvVID 6SSZEGZES

A kutatas eredményei bizonyitottak, hogy a palyakezdék mentori rendszerére sziikség van.
Ennek a rendszernek a hatékony mikodtetése egyértelmiien segiti az érintettek palyara tor-
ténd beilleszkedését, motivalasat, életpalya épitését, sokoldalu szakmai és személyiségbeli
fejlesztését, palyan tartasat és mindezekkel a fluktuacido csdkkentését. A mentori rendszer
hozzajarulhat a szervezeti kultura fejlesztéséhez, a szervezeten belili kommunikacio javita-
sahoz, a munkatarsak egymas kozti kapcsolatanak épitéséhez, a bizalmi Iégkor elterjeszté-
séhez, a szervezet iranti lojalitas és elkotelezettség ndveléséhez. A kutatas arra is ramutatott,
hogy a mentori rendszer kialakitdsa soran a kdzszolgalati szervezetek igényeit, elvarasait,
lehet6ségeit differencialtan kell figyelembe venni, és a rendszer fejlesztését ehhez kell igazi-
tani. Hasonldan az egyéb ujnak szamité human funkciok bevezetéséhez, a mentori rendszert
is fokozatosan ajanlott bevezetni és az alkalmazandé modszerekkel, eszkdzdkkel a szemé-
lyi allomanyt érdemes megismertetni, azok elfogadtatasara térekedni. A mentori rendszert az
egyéb human folyamatokhoz és human funkcidkhoz hangolva, integralt formaban érdemes
kialakitani és mikodtetni.
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Il. A KOZIGAZGATASI O0SZTONDIJPROGRAMOK
VIZSGALATAROL SZOLO KUTATASI JELENTES

1. BEVEZETES

A Nemzeti Kdzszolgalati Egyetem a KOFOP-2.1.5-VEKOP-16-2016-00001 azonosité jel(i ,A
versenyképes kbzszolgalat személyzeti utanpotlasanak stratégiai tamogatasa” cimi konzor-
ciumi formaban megvalésuld projekt keretében egy felmérésbe vonta be a Miniszterelndkség,
Kozigazgatasi Oszténdijprogramok és Kormanyhivatali Képzési Osztalyanak (a tovabbiakban:
KOKKO) munkatarsait a harom, Kormany éltal alapitott kbzigazgatasi dszténdijprogram vo-
natkozasaban.'®

A projekt a kutatas eredményei alapjan készll a rendvédelmi és a kdzigazgatasi szerveknél
elhelyezked6 palyakezd6k munkahelyi beilleszkedését és karrierinditasat segit® mentori rend-
szer kialakitasara vonatkoz6 modszertan kidolgozasara, melyhez szikséges a mar miikodd
kdzigazgatasi 6sztondijprogramok vizsgalata, tapasztalatainak elemzése és felhasznalasa.

Jelen 6sszefoglalé jelentés a kozigazgatasi 6sztondijprogramokban legalabb két al-
kalommal részt vett mentorok tapasztalatainak elemzése az alabbi résztevékenységek
ellatasa révén:

« afelmérés céljat szolgalo kérdbiv alapjan google Urlap készitése/szerkesztése (kérddiv),

+  e-mail killdése (hataridé megadasaval, tobb alkalommal) a Magyar Koézigazgatasi Osz-

tondijprogram, a Teriileti Kézigazgatasi Osztondijprogram és a Fogyatékos Fels6okta-
tasi Hallgatok Kézigazgatasi Oszténdijprogram mentorai részére,

» tablazatkészités (beérkezett adatok Osszesitése, a Google kérdbiv excelbe torténd

exportalasa, az exportalas soran felmerilt adatvesztések kikliszobolése),

+ amentorok altal megkulldott adatok, tapasztalatok statisztikai adatainak elemzése (di-

agramszerkesztés),

* a kdzigazgatasi 6sztondijprogramok mentorainak tapasztalatait és eredményeit leird

O0sszegzf jelentés elkészitése.

Elvart eredménytermék a kézigazgatasi dsztondijprogramok mentorainak demografiai és
szakmai statisztikai adatainak elemzését tartalmazd, jelen 6sszegz6 jelentés, valamint a kdz-
igazgatasi 0sztondijprogramok mentorainak demografiai és szakmai statisztikai adatait 6sz-
szegzd (anonim) adatbazis.

A jelentésben ismertetett szamadatokat a KOKKO sajat adminisztraciojabél nyerte
ki, a rendelkezésre all6 palyazati anyagok és eredmények, értékelési dokumentumok,
évkozi és programvégi adatszolgaltatas-kéréseinek felhasznalasaval.

6 Dr. NAGY Zsuzsanna: A Magyar Kézigazgatasi Oszténdijprogram dszténdijasainak tapasztalatait és eredmé-
nyeit leiré6 6sszegz6 jelentés. (készllt: ,A versenyképes kdzszolgalat személyzeti utanpotlasanak stratégiai ta-
mogatasa” KOFOP-2.1.5-VEKOP-16-2016-00001 keretén beliil), 2017.

HEGEDE Szabolcs: Teriileti Kézigazgatasi Oszténdijprogram. (késziilt: ,A versenyképes kdzszolgalat személyzeti
utanpotlasanak stratégiai tamogatasa” KOFOP-2.1.5-VEKOP-16-2016-00001 keretén beliil), 2017.

Dr. FUZESI Botond Benjamin: Fogyatékos Felséoktatasi Hallgatok Koézigazgatasi Osztdndijprogramja. (ké-
sziilt: ,A versenyképes kdzszolgalat személyzeti utanpotlasanak stratégiai tamogatasa” KOFOP-2.1.5-VE-
KOP-16-2016-00001 keretén belul), 2017.
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A Magyar Kdzigazgatasi Oszténdijprogram, a Teriilet Kzigazgatasi Oszténdijprogram és a
Fogyatékos Felséoktatasi Hallgatok Kézigazgatasi Oszténdijprogram mentorai koziil 56 6 vett
részt két vagy annal tébb alkalommal a programokban, kozillk 26 f6 toltdtte ki a kérdbivet.

2. A KOZIGAZGATASI OSZTONDIJPROGRAMOKROL
ALTALANOSSAGBAN

2.1. A MAGYAR KOzIGAZGATASI OSZTONDIJPROGRAM

A Kormany harom, a kdzigazgatas szakmai utanpoétlasat célzé 6sztondijprogramot inditott. A
Magyar Kozigazgatasi Osztdndijprogram (a tovabbiakban: MKO Program) a legkorabbi: 2010
ota mar a hatodik szemeszter zarult sikeresen, jelenleg is tart a hetedik és 2018 marciusaban
kezdédik a nyolcadik évfolyam szakmai gyakorlata.

Az MKO Program miikddtetéséért a kdzigazgatasi minéségpolitikaért és személyzetpolitika-
ért felel6s miniszter (Miniszterelnokséget vezetd miniszter, a tovabbiakban: miniszter) felel. A
miniszter tevékenységében Program Iranyit6 Bizottsag (a tovabbiakban: PIB) miikédik kdzre,
mely a minisztériumok altal delegalt egy-egy f6bdl all. A program hatalyos szabalyozasat a
Magyar Kézigazgatasi Osztondijrol szold 228/2011. (X. 28.) Korm. rendelet (a tovabbiakban:
MKO rendelet) és a miniszter altal jovahagyott Programszabalyzat tartalmazza.

A PIB feladata, hogy javaslatot tegyen a miniszternek az 6szténdijak odaitélésére vonat-
kozban, tovabba meghatarozza az egyes dsztondijasok esetében a szakmai gyakorlattal
kapcsolatban az 6sztdéndijast fogadd intézményt (a tovabbiakban: befogadd intézmény) és
a kilfoldi gyakorlat helyszinét, valamint a beérkezett mentori palyazatok minisztériumi elbi-
ralasat kdvetéen, a Miniszterelndkség javaslata alapjan, jovahagyja a mentorok személyét
az egyes befogadd intézményeknél, végezetiil a MKO rendeletben foglaltaknak megfeleléen
gyakorolja az 6sztdndijas szerz6dés megszintetésével és az allasfelajanlassal kapcsolatos
jogkdreit.

A PIB tagjai — az elndk kivételével — feladataikat a minisztérium hivatali szervezetének veze-
t6je altal a kdzszolgalati tisztvisel6krél szold 2011. évi CXCIX. térvény (a tovabbiakban: Kitv.)
154. § (3) bekezdése alapjan megallapitott rendkivili, célhoz kéthetd feladatként végezhetik.
A céljuttatas dsszege brutté 10.000.- Ft/h6 (12 honapra), illetve ezen feldl brutté 10.000.- Ft
minden tovabbfoglalkoztatott 6sztdndijas utan. A céljuttatas dsszege egyben a program végén
kerul kifizetésre.

Az MKO Programra 30. életéviiket be nem téltott diplomas fiatalok jelentkezhetnek, akik
magabiztos idegennyelv-tudassal rendelkeznek. Az MKO egy 7 hénapos hazai és 3 hdnapos
kilféldi szakaszbdl all, amely elteltével a résztvevdk igen nagy eséllyel helyezkedhetnek el a
belfoldi befogado intézményuknél. A hazai programszakaszban a szakmai tapasztalatszer-
zés mellett kdzigazgatasi alapozo képzésben, kompetencia-fejlesztd tréningeken és a kulfoldi
programszakaszra felkészité nemzetbiztonsagi, valamint angol nyelven zajlé Eurépai Unios
szakismereti képzésen vesznek részt. A minisztériumokban mentorok, kilféldén a Miniszterel-
ndkséggel szoros kapcsolatban allo, anyaorszagi koordinatorok segitik az 6szténdijasok mun-
kajat. Az 6sztdondij 6sszege 2017. évben havi 130.000 forint adé- és jarulékmentes jovedelem
volt, amely 2018. évben sem fog valtozni az 6sszeg.

Az MKO Program egyik elsddleges célja az, hogy a programot sikeresen teljesitd, magasan
képzett, idegen nyelveket beszéld diplomas fiatalok a kbzigazgatasban kezdjék meg karrierju-
ket, befogadd intézménylkben tovabbfoglalkoztatasra keriljenek, ezaltal biztositva a kézigaz-



gatas szakember-utanpétlasat. igy kiemelt figyelem fordul az észtdndijasok tovabbfoglalkoz-
tatasara.

Az Osztondijasok szakmai munkajat mind a belfoldi, mind a kilféldi programszakasz
alatt személyes mentor iranyitja. A mentor megszervezi a szakmai tapasztalatszerzés
folyamatat, teljes munkaidét kitoltéen feladattal latja el az 6sztondijast, valamint koor-
dinalja, segiti az 6sztondijas munkajat, figyelemmel koveti szakmai elérehaladasat, és
folyamatos szakmai visszajelzést ad szamara. A 10 hénapos mentoralt szakmai munka-
végzés lehetésége nagy jelentéséggel bir az 6sztondijasok késoébbi palyafutasat illet6-
en, hiszen az dsztondijasok a tapasztalt mentor személyre szabott figyelmének, szak-
mai segitségnyujtasanak és folyamatos visszajelzésének koszonhetéen gyorsabban
tanulnak, és nagyobb ralatasra tesznek szert, mint azt palyakezdéként tehetnék.

A komplex kivalasztasi eljaras részét képezi egy irasbeli forduld, mely szévegértelmezésbdl
és teszt kitoltésébdl, valamint meghatarozott szempontok szerint egy irasbeli feljegyzés elké-
szitésébdl all: a jelentkezdknek a leendd kdzigazgatasi munkanak megfelel§ szimulacidban
kell hivatali levelezésekbdl, valamint megbeszélés-emlékeztetébdl dsszefoglald feljegyzést
készitenilk.

Az irasbeli forduldn megfelelt palyazokat a Miniszterelndkség KOKKO munkatarsai hall-
gatjak meg szobeli motivacios beszélgetés keretében. A kivalasztas f6 szempontjai a kdz-
szolgalati munka iranti elkdtelezettség és ratermettség, valamint a minisztériumok munka-
eré-igénye volt, amelyet a palyazati felhivassal egy idében mériink fel. Ertékelésre keriil a
palyazok felelésségtudata, etikus és szabalykdveté magatartasa, egylttmikodési készsége,
probléma-megoldasi készsége, kdzéleti tajékozottsaga, viselkedési kulturaja, szobeli és iras-
beli kommunikacidja, igényessége, valamint Iényeglatasa.

A szbbeli meghallgatas részét képezi egy idegen nyelvi interju angol, német vagy francia
nyelven. A korabbi években az Nemzeti Kbzszolgalati Egyetem (a tovabbiakban: NKE) Idegen
Nyelvi Lektoratusa altal végzett idegen nyelvi interjikat 2015. évtél mar a KOKKO munkatarsai
tartjak. A palyazéknak legalabb kdzépszintl nyelvtudasrdl kell tanubizonysagot tennitk.

Az MKO Program Miikodési Szabalyzata értelmében a KOKKO gondoskodik arrol, hogy
az MKO Program végrehajtasaban résztvevék (szervez6k, mentorok, kilféldi koordinatorok,
szakmai vezet6k, képzési szakemberek) rendelkezzenek a Program zdkkenémentes miko-
déséhez és nyomon kdvetéséhez sziikséges informéaciokkal. Ennek érdekében a KOKKO
munkatarsai a kilféldi programszakasz id6tartama alatt helyszini monitoring latogatas soran
talalkoznak a kulfoldi mentorokkal, valamint az 6sztondijasokkal, amely lehet6séget teremt -
a nemzetk6zi kapcsolatok apolasa mellett — arra is, hogy megbizonyosodjunk arrél, hogy az
Osztondijas szakmai gyakorlata az elvartaknak megfeleléen halad.

A belféldi mentorok a program elején felkészité képzésen vesznek részt, ezen képzés rész-
letes ismertetésére a 2. fejezetben kerdl sor.

2.2. TERULETI K&6ZIGAZGATASI OSZTONDIJPROGRAM

A Tertileti Kézigazgatasi Oszténdijprogramot (a tovabbiakban: TKO Program) a kormanyzat
a 377/2014. (XI1.31.) Kormanyrendelettel (a tovabbiakban: TKO rendelet) 2014. évben alapi-
totta. A TKO program hosszas elkésziiletek utan, a megyei és jarasi hivatalokat is bevonva,
2016. januar 18. napjan vette kezdetét.

A TKO Program célja a megfeleléen képzett, szakmailag elhivatott, gyakorlati tapasztalat-
tal rendelkez6, a teruleti kdzigazgatas irant elkdtelezett szakember-utanpotlas biztositasa.
A TKO Programra az jelentkezhet, aki a palyazat benyujtasakor még nem toltotte be 35.
életévét, cselekvbképes, buntetlen elééletli, magyar allampolgar, és felséfoku iskolai vég-
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zettséggel rendelkezik. Tovabbi feltétel, hogy a palyazat benyujtasanak idépontjaban nem
allhat kormanyzati szolgalati, kézszolgalati, allami szolgalati jogviszonyban és az dszton-
dijprogramban torténé sikeres részvétel esetén vallalja a teruleti kdzigazgatasban torténd
munkavegzést.

Tekintettel arra, hogy a Miniszterelndkség csak a palyazatok formai sz(irését végzi — igy a
kivalasztasi eljaras, a jelentkezdk tényleges meghallgatasa a kormanymegbizottak altal fel-
allitott kivalasztasi bizottsagok el6tt zajlik —, a kormanyhivataloknak lehetéséguk nyilik a jové
terlleti kozigazgatasi szakemberének kompromisszummentes kivalasztasara.

A Miniszterelndkség a felvehetd 6sztdndijasok és a jelentkezések szamanak terlleti meg-
oszlasara figyelemmel aranyositast végez, végll a kormanyhivatalon belil olyan szervezeti
egységhez helyezi el az dsztondijat elnyert fiatalokat, melyek leginkabb megfelelnek végzett-
séguknek, képzettséguknek vagy érdeklédési tertletliknek.

A TKO Program miikddtetéséért miniszter felel, akinek tevékenységében PIB miikodik koz-
re. APIB a févarosi és megyei kormanyhivatal altal delegalt 1-1 f6bél, a Miniszterelndkség altal
delegalt 1 f6bdl, valamint az elndkbdl all, akit a MiniszterelnOkséget vezetd miniszter jeldl ki a
Miniszterelndkség vezet6i munkakort betdlté kormanytisztviselSi korébdl.

A PIB javaslatot tesz a miniszternek az 6sztdndijak odaitélésére vonatkozéan, meghata-
rozza az egyes 0sztondijasok esetében a szakmai gyakorlattal kapcsolatban az dsztondijast
fogadd kormanyhivatalt, tovabba a minisztérium javaslatanak figyelembevételével kijeldli a
kormanyhivatalok mentorait, gyakorolja az 6sztdndijas jogviszonyt létrehoz6 szerz6dés meg-
sziintetésével és az allasfelajanlassal kapcsolatosan TKO rendeletben meghatarozott jogkd-
reit, valamint elfogadja az 6sztondijprogramra vonatkoz6 képzési- és vizsgaszabalyzatot, és
megallapitja az Ggyrendjét.

A PIB tagjai - az elndk kivételével - feladataikat a miniszter altal a Kttv. 154. § (3) bekezdése
alapjan megallapitott rendkivili, célhoz kéthetd feladatként lathatjak el. A céljuttatas 6sszege
brutté 10.000.- Ft/hé (12 hénapra), illetve ezen felll bruttd 10.000.- Ft minden tovabbfoglalkoz-
tatott 6sztdndijas utan. A céljuttatas 6sszege egyben a program végén kertl kifizetésre.

A TKO Program szervezéséért, iranyitasaért a TKO rendelet értelmében a KOKKO felel,
a pénzugyi teljesitést igényld teenddket pedig a gazdalkodasért és személyligyekért felelés
helyettes allamtitkar altal iranyitott szervezeti egységek végzik.

A program hatalyos szabalyozasat a TKO rendelet és a miniszter altal jovahagyott Program-
szabalyzat tartalmazza.

A komplex kivalasztasi eljaras részét képezi egy elektronikus kompetencia teszt, egy olyan
kivalasztasi folyamatot tamogat6é eszkdéz, ami a munkahelyi viselkedéssel kapcsolatos alli-
tasokat tartalmazé online teszten alapszik. Alkalmazasaval objektiv modon felmérheték és
kiértékelhetdk a palyazok eredményes és hatékony munkavégzéshez szikséges készségei,
képességei. A teszt a www.kompetenciateszt.kih.gov.hu honlapon érhetd el, melyet a kezde-
tekkor a KIH a Miniszterelndkséggel egyutt mikodtetett. A felhasznalok a jelentkezési oldalrol
(www.osztondijprogram.kormany.hu) kapott levélben feltintetett linkre kattintva regisztralhat-
tak a tesztoldalon, és a rendelkezésukre alld iddékeret alatt toltotték ki a tesztet. A tesztek
eredményeit rangsor meghatarozasa nélkiil a KOKKO kiildte meg a févarosi és megyei kor-
manyhivatalokat vezet6 kormanymegbizottak altal kijeldlt kivalasztasi bizottsdgok szamara.

A www.kompetenciateszt.kih.gov.hu honlap a KIH jogutédlassal térténé megsziinésével a
Miniszterelnbkség tulajdonaba kerlilt és a Nemzeti Infokommunikacios Szolgaltato Zrt. felel
az lizemeltetéséért. A honlapot korabban a févarosi és megyei kormanyhivatalok egy része
is hasznalta mar a kivalasztasaik soran. Amennyiben erre igény mutatkozik, ugy a jévében is
igényelhetd a Miniszterelnbkségtél hozzaférés és igy barminemd tipusu kivalasztasi folyamat
soran megalapozottabb déntés hozhato.


http://www.kompetenciateszt.kih.gov.hu
http://www.osztondijprogram.kormany.hu
http://www.kompetenciateszt.kih.gov.hu

A kivalasztasi eljaras masodik forduldja a kivalasztasi bizottsagok elétti személyes meghall-
gatasbdl, ugynevezett strukturalt interjubdl all, amely egy kotott kivalasztasi médszer, célzott
meghallgatas, elére megfogalmazott kérdésekkel, amelyek az dsztondijas életutjat, tapaszta-
latait, f6bb erbsségeit, készségeit, motivacioit és preferenciait hivatottak felmérni.

A kivalasztasi bizottsag minden kormanyhivatalban két f6bél all, a parosok a KOKKO al-
tal szervezett mddszertani felkészitén vesznek részt Budapesten. A felkészitén ismertetésre
kerlil a TKO Programhoz kapcsolédé fébb szabalyok, a palyazati felhivas, tovabba bévebb
informaciét kapnak a résztvevék az Y generacio jellemzéirél. Tajékoztatast kapnak a TKO
kivalasztasi eljaras részlet szabalyairdl, valamint gyakorlati ismereteket szereznek a struktu-
ralt, kompetencia alapu interju lefolytatasardl, melynek 1ényege, hogy az interjut lefolytatoknak
elére meghatarozott kérdések sorozatat kell feltennilk a jeldlteknek, a betéltendd munkakor
kapcsan meghatarozott, leglényegesebb kompetenciaikhoz kapcsolédoan.

Mindez arra 6sztonzi a kérdezbket, hogy lényegre tor6 modon — az elére megszerkesztett
interjulap (1. melléklet) mentén — minden jeldltnek ugyanazokat a kérdéseket tegyék fel, lehe-
t6éség szerint azonos sorrendben és formaban. Ezaltal minimalisra csokkenthetd a beszélgetés
szabad folyasanak esélye, a meglévé keretek kézott maximalisra ndvelve a jeldltek 6sszeha-
sonlithatosaganak lehetéségét. Az interju értékelésének minél targyilagosabb megvaldsitasa,
az egyéni szubjektum szerepének minimalisra csokkentése egyarant kiemelt fontossagu a
dontési folyamat szempontjabdl. Ennek okan az interjukat végzd kivalasztasi bizottsagokat két
f6 alkotja, a jelentkez6ket a beszélgetés soran mindketten értékelik, a végsd pontszam meg-
hatarozasanak pedig kettejik konszenzusan kell alapulnia. Az interjuk készit6éi akkor tudjak a
jeldltek teljesitményét a legtargyilagosabban megitélni, ha személyes véleményiket igyekez-
nek minél inkabb félretenni, a jeldlteket teljesitményét pedig a meglévd értékelési skalahoz és
semmiképpen sem egymashoz merik.

Az interju soran a legfontosabb feladat felmérni, hogy potencialisan a kormanyhivatal mely
szakmai egységénél tolthetné az dsztdndijas a gyakorlatat, valamint a jelentkezék motivaci-
ojanak és az elengedhetetlenként meghatarozott készségeiknek, képességeiknek vizsgalata.
Fontos szempont a potencialis befogadé egységek meghatarozasanal, hogy az allami tisztvi-
seldi torvényhez kapcsolodo képesitési kormanyrendeletnek megfeleljen, ami a jelentkezé a
reménybeli a TKO Program utani tovabbfoglalkoztatdsa miatt fontos. Az interju zarasaként a
jelentkez6k kérdéseket kapnak egy elére meghatarozott kézigazgatasi tajékozottsagot méré
kérdéssorbdl. A valaszaikra kapott pontok hozzaadddnak az interju korabbi szakaszaban szer-
zett pontokhoz, és a végs® pontszam alapjan kerllnek rangsorolasra a jelentkezék. A felké-
szitén végezetiil a KOKKO kollégai az interjuk hatékony megvaldsitasa soran alkalmazhat jo
gyakorlatokat javasolnak.

A TKO Program Miikddési Szabalyzata érteimében a KOKKO gondoskodik arrél, hogy a
TKO Program végrehajtasaban résztvevék (szervezdk, mentorok, szakmai vezetdk, képzé-
si szakemberek) rendelkezzenek a TKO Program zdkkenémentes miikddéséhez és nyomon
kdvetéséhez sziikséges informaciokkal. Ennek érdekében a TKO Program id6tartama alatt a
KOKKO munkatarsai helyszini monitoring latogatas soran talalkoztak a mentorokkal, valamint
az 6sztondijasokkal, amely talalkozokrél irasbeli emlékeztetd (ellendrzési adatlap — lasd 2. és
3. melléklet) készdlt.

A mentorok a program elején felkészité képzésen vesznek részt, ezen képzés részletes
ismertetésére a 2. fejezetben keril sor.
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2.3. FOGYATEKOS FELSOOKTATASI HALLGATOK KOZIGAZGATASI
OszT&NDIJPROGRAMJA

A Fogyatékos FelsGoktatasi Hallgatok Kozigazgatasi Osztondijprogramjaban (a tovabbi-
akban: FKO Program) olyan érzékszervi, mozgasszervi és értelmi fogyatékos felsGoktatasi
hallgatok vehetnek részt, akik aktiv hallgatéi jogviszonnyal és 4 lezart félévvel rendelkeznek.
A jelentkez6k szamara életkori megkdtés nincs. A palyazatot elnyert dsztondijasok egy mi-
nisztériumban kapnak lehet6séget heti 20 éra idétartamban, szakmai gyakorlatuk eltoltésére
és szakismeretuk bdvitésére. Fészabaly szerint napi 4 orat kell eltdltenilk szakmai gyakorlati
helytkdn, azonban — a befogadé intézmény munkarendjéhez igazodva — lehet6ség van arra
is, hogy munkaidejiiket rugalmasan alakitsak. Bar az FKO Programnak nem a tovabbfoglal-
koztatas, hanem a tapasztalatszerzés az elsédleges célja, tobb példa is bizonyitja, hogy a
program letelte utan is szamitanak a jol teljesitok szakértelmére.

Az FKO Programban részt vevék havi 50.000 forint, ado- és jarulékmentes dsztondijat kap-
nak. Az FKO Program elsd évfolyama 2014-ben indult, kezdetben évente 1 program kertilt
meghirdetésre, immar évente 2, az egyetemi szemeszterekhez igazodé Utemezéssel.

A Kormany a fels6oktatasban tanulé fogyatékos hallgatok esélyegyenléségének és munka-
eré-piaci integraciojanak — valamint a kdzigazgatasban dolgozok pozitiv szemléletmodjanak
— er@sitése okan megalkotta a szikséges jogszabalyi hatteret. Mindezt a fogyatékos felséok-
tatasi hallgatdk kézigazgatasi dszténdijprogramjardl szolé 555/2013. (X11.31.) Korm. rendelet
(a tovabbiakban: FKO rendelet) biztositja. Lehetéséget nyujtva ezéltal a kbzponti kbzigazga-
tasban a gyakorlati munkatapasztalattal még nem rendelkezd, fogyatékos fels6oktatasi hall-
gatoknak. A program a fels6oktatasi szorgalmi id6szakokhoz illeszkedik, teljes idétartama 3
honap, melynek soran az 6sztondijat elnyert jelentkezék a leend6 szakképzettséguknek meg-
felel6 szakiranyu munkatapasztalatot szerezhetnek. A gyakorlat eredményeként a késébbiek-
ben nagyobb eséllyel valdésulhat meg a korabbi dszténdijasok munkaerépiaci és tarsadalmi
integracioja egyarant. Az FKO Program miikddtetéséért a kdzigazgatasi minéségpolitikaért
és személyzetpolitikaért felel6s miniszter (Miniszterelnokséget vezetd miniszter) felel, akinek
tevékenységében Operativ Testllet (a tovabbiakban: Testilet) mikodik kézre, mely a minisz-
tériumok altal delegalt egy-egy f6bdl all. A Testllet a minisztérium altal lefolytatott palyazati
eljaras eredményeire figyelemmel javaslatot tesz a miniszternek az FKO Programba felvételre
javasolt hallgaték személyére vonatkozéan, meghatarozza azt a befogado intézményt, ahol a
hallgaté a programot teljesiti, tovabba kijeldli a befogado intézmény javaslata alapjan a men-
torokat, és jévahagyja a mentoralas-, valamint a mentori felkészité modszertanat. A Testllet
tagjai - az elnok kivételével - feladataikat a miniszter altal a Kttv. 154. § (3) bekezdése alapjan
megallapitott rendkivili, célhoz kothet6 feladatként lathatjak el, melynek dsszege brutté 40
000 Ft. A céljuttatas 6sszege egyben a program végén kerul kifizetésre.

Az dsztdndijasok kivalasztasaval parhuzamosan zajlik a mentori palyaztatas folyamata, ahol
célzottan a jelentkez6k altal megjeldlt minisztériumi szaktertletekrél keresiink mentorjeldlteket.
A palyazati és kivalasztasi eljarast kovetden a legjobban teljesitd jelentkezdk az altaluk elséd-
legesen preferalt szakteriletnek megfeleléen kerliinek beosztasra a jelentkezé mentorokhoz.

Az dszténdijasok részére a KOKKO koézigazgatasi alapismeretekhez kapcsolddéd képzé-
seket szervez. Ezeket a NKE biztositja akadalymentesitett e-learning tananyag formajaban,
mialtal a képzések a kuldnbdz6 fogyatékossagi csoportokhoz tartozé valamennyi dsztdndijas
szamara elérhet6ek.

A képzések anyagabdl az dsztdondijasok munkahelyi és tanulmanyi kotelezettségei okan
viszont kilon vizsgat nem szervez, a tananyag elsajatitasa soran a tovabbhaladashoz kapcso-
16d06 ellen6rzd kérdéseket kell az 6sztdndijasoknak megvalaszolniuk.



A mentorok a program elején specialis felkészité képzésen vesznek részt, ezen képzés
részletes ismertetésére a 2. fejezetben kerdl sor.

3. MENTORI RENDSZER BEMUTATASA

3.1. A MAGYAR KOzIGAZGATASI OSZTONDIJPROGRAM ES A TERULETI
K6zIGAZGATASI OSZTONDIJPROGRAM MENTORI RENDSZERE

Az MKO és TKO Programokban résztvevd fiatalok tamogatasara a KOKKO a PIB tagjaival
kézremikoddve mentori haldzatot hozott Iétre.

A mentorok a program elején felkészité képzésen vesznek részt, melynek soran elméleti
attekintést kapnak a mentoralas eredetérdl, altalanossagban a mentori szereprél, bemutatasra
kerllnek a kilénb6zd szervezetek, intézmények mentori rendszerei, és részletesen ismer-
tetésre kerlilnek a mentorok altal ellatando feladatok. Ezen felll az el6add — aki a KOKKO
munkatarsa — ismerteti a j6 mentor és mentoralt kapcsolat f6bb ismérveit, szol a visszajelzés
fontossagardl és elkiloniti azt a kritikatél. Fontos része a képzésnek az Y generacio jellemz6-
inek atbeszélése, mivel ez egy Uj tipusu nemzedék, melynek kialakulasaban a technika sza-
guldo fejlédése jatszott rendkivil fontos szerepet, motivacioik és munkamoraljuk pedig eltér
a korabbi generaciokétol. Végezetil a mentorok megismerik a vonatkozé jogszabalyokat, az
MKO és TKO Programok miikodési szabalyzatanak fébb elemeit, a programok folyamatat és
a mentori szerep kdvetelményeit.

A mentorok feladata az 6sztondijprogramok soran kettds: technikai és szakmai tamogatas
nyujtasa a mentoralt felé. A program kezdetén els6dleges fontossagu az 6sztdondijas szamara
a megfelel6 technikai feltételek megteremtésének koordinalasa a munkavégzés megkezdé-
se érdekében, igy mindenekelbtt a szamitdogéppel és a telefonnal torténd ellatas, a kdzos
meghajtokhoz valo hozzaférés biztositasa. A Miniszterelnokség a technikai feltétel biztositasa
erdekében a tavalyi évben — a meglévd laptopok mellé — 65 uj laptopot szerzett be, melyeket
az osztondijasok a Program soran igénybe vehetnek. A laptop hasznalatat a mentornak kell
kezdeményeznie.

A mentorok feladata tovabba az, hogy az dsztdéndijasokat segitsék a kdzigazgatasi szerve-
zeti kultura alapos megismerésében, a kulturalis értékek elsajatitasaban, a szervezetbe valo
beilleszkedésben, az eredményes és zokkenémentes feladatvégzésben, valamint a fejlédés-
ben. A mentorok a program kézben rendszeresen, valamint a program végén — zaro értékelés
formajaban — értékelik az 6sztdndijasok teljesitményét, ami azért kiemelt jelentéségli, mert
a befogado intézmény nem ajanl fel kormanytisztvisel6i allast az 6sztondijasnak, ha az 6sz-
tondijas teljesitménye a mentor altal készitett zard értékelés alapjan nem éri el az 6sztdondij
program értékelési rendszerében meghatarozott szintet.

A MKO Program vonatkozasaban a mentori céljuttatas 6sszege a program belfoldi sza-
kaszara (7 honap) vonatkozéan brutté 20.000.- Ft/h6/6sztondijas. A harom hénapos kulféldi
szakasz idejére nem fizetendé céljuttatas. A TKO Program tekintetében a céljuttatas dsszege
brutté 20.000.- Ft/ho/6sztdndijas (12 honapra). A céljuttatas 6sszege egyben a program végén
kerdl kifizetésre.

Az MKO Program kiilfldi programszakasza alatt a fiatalokat koordinator (,kGlféldi mentor”)
tamogatja, aki megszervezi szamukra a munkavégzést. A kiilféldi koordinatoroknak a sziiksé-
ges informaciot e-mailen és telefonon biztositia a KOKKO.
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3.2. A FOGYATEKOS FELSOOKTATASI HALLGATOK KOZIGAZGATASI
OszTONDIJPROGRAMJANAK MENTORI RENDSZERE

Az FKO Program indulasanal annak specialis célcsoportja kapcsan kiemelten fontos feladat
a résztvevd mentorok megfeleld kivalasztasa és felkészitése.

Mentor az lehet, aki fels6foku iskolai végzettséggel rendelkezik, ezen felll legalabb féléves
pszicholdgiai, andragoégiai vagy pedagodgiai felsé6foku tanulmanyokat folytatott, vagy felnétt-
képzési vagy szocialis terlleten szerzett legalabb 2 éves szakmai tapasztalattal, vagy lega-
labb 2 éves kozigazgatasi gyakorlattal rendelkezik. Ezen felll magas foku 6nismeret, magas
szint(i empatia jellemzi, és j6 a kommunikacids készsége.

A haromnapos képzést az év mindkét programja soran a fogyatékossagugyi szakteruleten
nagy tapasztalatokkal rendelkezé Fogyatékos Személyek Esélyegyenléségéért Kozhasznu
Nonprofit Kft. (a tovabbiakban: FSZK) valésitja meg. A képzés tematikaja a korabbi program-
szakaszok mentorképzésein alapul. Az alapvet6 cél az, hogy a mentorok képesek legyenek
megteremteni azt az integralt munkahelyi kdrnyezetet, amelyben a fogyatékos dsztdndijas
hallgatok valés munkatapasztalatot szerezhetnek és ahol a mentorok szakmai és egyéni beil-
lesztés téren is megfelel6 tamogatast tudnak nyujtani szamukra.

A képzési program Osszeallitasanal az FSZK munkatarsai torekedtek arra, hogy a fogyaté-
kos szakterulet eIméleti alapismeretei mellett a tdbb éves gyakorlati tapasztalattal rendelkezé
felkésziték gyakorlatat is minél alaposabban megismerhessék a leendé mentorok. igy alapos
ismereteket szerezhetnek a killonb6z8 fogyatékossagi tipusokat illetéen, a sikeres kapcsolat-
felvétel modszereirdl, illetve a specialis igények és a munkaba allas feltételeinek kialakitasa
kapcsan is. igy a képzés végére sikerill elsajatitaniuk a fogyatékos dszténdijasok hatékony
munkaba allitasanak alapvet6 technikait.

A mentorok felkészitése egy 8 oras képzési nappal kezdddik, amelyen a fogyatékosugyi
ismeretek a téma. A képzési nap végére alapvetd tudast szereznek az érintett személyek
munkaba allasanak tamogatasahoz minden fogyatékossagi csoport tekintetében (hallasséri-
lés, diszgrafia, diszlexia, mozgasseérulés, autizmus, pszicho-szocialis fogyatékossag, valamint
latassérilés). A képzés folytatasaként 6 6raban a mentoralasi alapismereteket szerzik meg
a mentorok, majd Ujabb 8 déras képzési nap soran az dsztondijasok hatékony munkaba alla-
ahol az FKO Program soran meglévé valés esetek feldolgozasara és a tapasztalatok megosz-
tasara kerul sor. A résztvevék el6szdr k6zdsen, majd a szupervizorok vezetésével csoportokra
bontva elemzik az 6sztdndijasok addigi teljesitményét, az esetleg felmerilé nehézségeket és
tapasztalatokat. EImondhaté, hogy a résztvevé mentorok dsszességében az eddigi program-
szakaszok kapcsan elégedettek voltak mind az el6zetes felkészitéssel, mind pedig a program-
szakaszok alatt havi rendszerességgel megvaldsulé szuperviziokkal.

A mentorok az FKO Program tekintetében a céljuttatast kapnak, melynek dsszege bruttd
50.000.- Ft/hé/6sztdndijas (3 honapra). A céljuttatas dsszege egyben a program végén kerl
kifizetésre.

4. A MENTOROKAT ERINTO KERDOiIV EREDMENYEINEK ELEMZESE

Az MKO Program, a TKO Program és az FKO Program mentorai kozil 56 f& vett részt 2
vagy annal tobb alkalommal a programokban, kdzullk 26 6 toltotte ki a kérdbivet. A kérdbivet
kitoltdk életkori megoszlasa kapcsan elmondhatd, hogy a legtébben a 38-52 év korcsoportba
tartoznak, legkevesebben pedig az 53-71 év korcsoportba, és a valaszadok mindannyian az



allamigazgatas teruletén dolgoznak. Mindezeken felll valamennyien felséfoku iskolai végzett-
séggel rendelkeznek.

P

1. abra: A kérdébivet kitoltok életkori megoszlasa
Forras: a szerz6k sajat szerkesztése

Arra a kérdésre, hogy a kdzigazgatason belll melyik szervtipushoz tartozé6 munkahelyen
dolgozik, a valaszadé mentorok kozul legtdbben — 65% — ugy valaszolt, hogy minisztériumnal
dolgozik, 15%-uk a Miniszterelndkség, 12%-uk pedig valamely kdzponti hivatal munkatarsa.
Tovabbi 4-4% a Nemzeti Ado- és Vamhivatalnal, valamint kormanyhivatalnal dolgozik.

H Memzeti Ado- ésVamhivatal
B Minisztérium

¥ Miniszterelntkség

B Kdzponti Hivatal

B Kormanyhivatal

2. abra: Szervtipus szerinti megoszlas
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A mentorok kozil jelenleg legtébben beosztott munkatarsi munkakdrben dolgoznak (12 f6),
8 f6 kdzépvezetbi besorolasu munkakorben, 4 {6 pedig felsévezet6i besorolasu munkakdrben
latja el feladatat. Ennek az az oka, hogy a mentori jelentkezések kapcsan az a Miniszter-
elndkség kifejezett kérése, hogy maximum osztalyvezetéi munkakort ellatd kolléga keriljon
kijelolésre, mivel egy 6sztondijas munkaba illesztése — még ha kiemelked6en j6 képességl



lentkezik.

is — plusz munkaval jar, ami a vezet6i teendbk ellatasa mellett jelent6s tobblet teherként je-

Beosztott iranyitol munkakir

Felsdvezetdi besorolasd munkakérben

Kézépvezetdi besorolasd munkakdrben

Beosztott munkatarsi munkakérben
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3. dbra: Munkakoér szerinti csoportositas

Forras: a szerz6k sajat szerkesztése

A mentorok arra a kérdésre, hogy létezik-e az On szervezetében a palyakezddk munkahelyi
beillesztését segité program, kdzel azonos aranyban valaszoltak, egészen pontosan 8-8 f6
(31%) valaszolt ugy, hogy nem vagy nem tudja, hogy rendelkezik-e a munkahelye ilyen prog-
rammal, és 10 f6 (38%) felelt igennel a kérdésre.

4. abra: Munkahelyi beillesztési programra vonatkozé valaszok megoszlasa
Forras: a szerzOk sajat szerkesztése

A 10 f6 arra a kérdésre, hogy mennyire jellemz8, hogy kdzszolgalati szervezetbe belépd
coaching tamogatast kap (a szervezet egy kils6 vagy bels6é szakértéje a konkrét problémak
megoldasara vagy az elérend6 célok tamogatasara fokuszalo fejleszté beszélgetésekkel se-
giti az uj belépbt) csupan 2 6 valaszolt ugy, hogy teljes mértékben jellemzd, tovabbi 6 f6 ugy
nyilatkozott, hogy egyaltalan nem vagy kevéssé jellemzé ez a megoldas munkahelyére.

10 valaszaddbdl 5-en azt a valaszt jeldlték, hogy a kdzszolgalati szervezetbe belépd beil-
lesztési tréningen/képzésen torténd részvétel teljes mértékben jellemzd a szervezetikre és
csupan 4 f6 nyilatkozott ugy, hogy egyaltalan nem vagy kevéssé jellemzd.
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A 10 f6 igenl6 valaszt adott azokra a kérdésekre miszerint a kdzszolgalati szervezetbe be-
Iép6 tervezett probaidés programban vagy tervezett gyakornoki programban részt vesz-e, a
tébbség azonban egyaltalan nem vagy kevéssé jellemzé valaszokat adott, amibél arra lehet
kovetkeztetni, hogy az Uj belépdk tervezett munkaba illeszté programok nélkiul kénytelenek
megallni a helyuket a valaszadok intézményeiben.

A valaszok alapjan megallapithatd, hogy a szobeli eligazitas, tajékoztatas a legjellemzdbb,
és ezt kdveti az irasos tajékoztaté anyagok rendelkezésre bocsatasa.

A lenti diagram alapjan megallapithatd, hogy a legtdbb valaszado6 (13 f8) kevéssé tartja
megfelelének a sajat szervezete palyakezdék beillesztési gyakorlatat, és csupan 2 f§ nyilatko-
zott ugy, hogy teljes mértékben elégedett a gyakorlatukkal.

Egyaltalan nem tartom megfeleldnek h 1

Teljps mériékben megfelelének tartom F 2

5. abra: Palyakezddk beillesztési gyakorlatanak minésitése
Forras: a szerz6k sajat szerkesztése

A valaszadodk intézmeényeinek nagyobb része vagy nem alkalmazza a mentoralas gyakor-
latat, vagy a valaszadénak nem volt rola tudomasa és csupan 10 mentor valaszolt igennel
a feltett kérdésre. Ezekben az esetekben jellemzéen 1-3 hénap kdzotti idétartamot jelent a
mentoralasi folyamat.

6. abra: A mentoralas gyakorlatanak alkalmazasa
Forras: a szerz6k sajat szerkesztése
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Azon szervezetek esetében, ahol van mentoralas, a valaszadok szerint teljesen jellemzé
vagy jellemzé az, hogy az adott szervezetnél régota dolgozé munkatars kerul kijeldlésre men-
torként. Szintén a teljesen jellemzd vagy jellemzd valaszokat jeldlték a mentorok arra a kér-
désre, hogy a kdzszolgalati szervezet feladatrendszerét ismerd, nagy tapasztalattal rendelke-
z8 munkatarsakat kérnek fel mentornak a mentoralasi folyamatban.

Tovabba azt is teljes mértékben jellemzének vagy jellemzének talaltak, hogy olyan mun-
katars lesz mentor, aki a mentoralt feladatrendszerét alaposan ismeri, j6 kommunikacios és
kapcsolatteremtési képességgel rendelkezik, kdnnyen megtalalja a kapcsolatot a fiatalokkal,
valamint a mentoralt kdzvetlen vezetdje. Azonban kevéssé vagy egyaltalan nem talaltak jel-
lemz8&nek azt, hogy olyan kolléga lesz mentor, aki adott szervezetben felsébb vezetd, vagy akit
a mentori feladatok ellatasara tudatosan felkészitettek.

Kobzel azonos aranyban oszlottak meg a valaszok arra a kérdésre, hogy ha van mentoralasi
folyamat a jelenlegi munkahelyén, akkor olyan munkatars kerul kijelolésre, aki tobbletfeladat
ellatassal, vagy munkakorbdvitéssel tudja teljesiteni a mentori feladatokat (5 kevéssé vagy
egyaltalan nem jellemzd valasz és 4 jellemzé vagy teljes mértékben jellemzé valasz).

Abban azonban nagy egyetértés mutatkozott, hogy mentornak a munkatarsak tobbnyire
onként jelentkeznek és a tdbbség a teljes mértékben jellemzd vagy jellemzé valaszt jeldlte
meg arra a kérdésre, hogy kozkedvelt és j6 pedagdgiai érzékkel rendelkezd kolléga lesz a
legnagyobb eséllyel mentor. A mentoralasi folyamat egyik legjellemzébb tulajdonsaga a vala-
szok szerint, hogy magat a folyamatot a kdzvetlen vezet6 koordinalja, és csupan egy valaki
nyilatkozott ugy, hogy senki sem feligyeli a mentorok tevékenységét.

A kdzigazgatasi 6sztondijprogramok soran kiemelt figyelmet forditunk a mentorok koordina-
lasara, a KOKKO munkatérsain tul a PIB és a Testllet tagjai is felligyelik munkajukat, tovabba
az emlitettekkel kdzdsen keriil kidolgozasra a mentor felkészités moédszertana is. igy biztosit-
hato, hogy az 6sztdndijas a program soran megfeleld szakmai tamogatast kapjon, amelynek
segitségével teljesitménye is pozitiv iranyba fordithaté és nagyobb eséllyel keril tovabbfog-
lalkoztatasra.

A mentorok a kérddiv kikdltésekor ugy nyilatkoztak, hogy tulnyomo részben emberi eréfor-
rast alkalmaznak a munkahelyeik a mentoralasi folyamat mikodtetéséhez (példaul: mentor
személye), azonban ezen tulmenéen megallapithaté, hogy hatékonyabb, ha mas eszkézok
is bevonasra kerulnek. Ezen eszkdzdk a kuldnb6zé 6sztondijprogramokban azonos modon
jelennek meg, mégpedig ugy, hogy a mentorok a programok kezdetén felkészité képzésen
vesznek részt és a program soran kétiranyu értékelési rendszeren keresztil nem csupan a
mentor értékeli az dsztdndijast, hanem forditva is, az 6szténdijas is értékeli a mentort. igy
minden szerepl6 visszacsatolast kap a teljesitményeérdl.

Arra a kérdésre, hogy mekkora a palyakezdbk aranya a sajat szervezetikben, a valaszaddk
64%-a ugy nyilatkozott, hogy 0-10% k&zott van a szamuk. Egy mentor hivatala nagyon magas
szamu (51-60%) palyakezdével rendelkezik és érdekes, hogy 6 volt az, aki nemleges valaszt
adott a mentor programra vonatkozo6 kérdésre, tehat a munkahelye semmilyen mentor progra-
mot sem alkalmaz, amely a palyakezd&k beilleszkedését segitené.



NO0-10% MW11-20% W 21-30% M31-40% W51-60%

7. abra: Palyakezd6k aranya a megkérdezett szervezetekben
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A kovetkezbkben a mar emlitett palyakezd6k motivacioira iranyitja a figyelmet a kérdbiv,

azaz a mentoroknak arra kellett valaszolniuk, hogy az alabbi okok kozul melyik a legjellem-
z6bb, ami miatt a palyakezdsk az O szervezetiiket valasztjak:

Erdekes a munka jellege

12 11
10
B8
B
a 3
2 1
0
Egyaltalan nem Kevésse jellemzo lellemzd Telies mértékhen
jellemzd jellemzd
Biztos allas
14
12
10
B3
B
X 1 :
(4]
Egyaltalan nem Kevésse jellemzo lellemzd Telies mértékhen
jellemzd jellemzd
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10

14
12
10
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15

10

14
12
10
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Vonzo életpalya-modell és karrierlehetgségek

9

=]

3
Egyaltalan nem Keveésse jellemzd lellemza Telies mértékben
jellemzd jellemzd
Kapecsolatépitési lehetoség
B
Z
1
Egyaltalan nem Kevésse jellemzo lellemzd Telies mértékhen
jellemzd jellemzd
Megfeleld dijazas
10
] ]
1
Egyaltalan nem Kevésse jellemzo lellemzd Telies mértékhen
jellemzd jellemzd
Kedvezd munkaidé-beosztas
12
6
s
1
Egyaltalan nem Kevésse jellemzo lellemzd Telies mértékhen
jellemzd jellemzd



15

10

10

15

10

15

10

Gyakornokként megismerte a teriiletet

12

1 2
Egyaltalan nem Kevésse jellemzd lellemza Telies mértékben
jellemzd jellemzd
Csaladi hagyomany kivetése
2 8
5
1
Egyaltalan nem Kevésse jellemzo lellemzd Telies mértékhen
jellemzd jellemzd
Kedvezd munkakérnyezet
10
a4
2
Egyaltalan nem Kevésse jellemzo lellemzd Telies mértékhen
jelliemzd jelliemzd
Belsd elkdtelezettség az adott szakteriilet irant
13
]
1
Egyaltalan nem Kevésse jellemzo lellemzd Telies mértékhen
jeliemzd jeliemzd
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Szakmai fejlédés lehetdsége

14 17
12
10 9
B3
B
; 1 ’
0
Egyaltalan nem Kevésse jellemzo lellemzd Telies mértékhen
jellemzd jellemzd
Mem volt mas lehetdseégiik
12 10
10
B
B
a
2 0
4]
Egyaltalan nem Kevésse jellemzo lellemzd Telies mértékhen
jelliemzd jelliemzd
A szervezet magas presztizse
15
11
10 7
5
5
0
0
Egyaltalan nem Kevésse jellemzo lellemzd Telies mértékhen
jellemzd jellemzd

yEre

Forrads:a szerz6k sajat szerkesztése

A palyakezd6k a leginkabb azért valasztjak adott szervezetet, mert érdekesnek és biztos
allasnak talaljak a munkat, valamint kapcsolatépités szempontjabdl j6 lehetéségnek vélik. To-
vabba jellemz6 okként jelent meg az is, hogy gyakornokként ismerte meg a hivatalt, belsé el-
kotelez6dést érez, és ugy gondolja, hogy szakmailag megfeleléen tudna fejlédni. Mindezeken
kivll a szervezet szakmai presztizse is vonzo lehet a palyakezd6k szamara.

A valasztas okaként legkevésbé a csaladi hagyomany kdvetése, a kedvezé munkaidé- be-
osztas és a megfeleld dijazas jelent meg.

A beérkezett valaszok alapjan megallapithatd, hogy a palyakezddk kozil legtdbben jogi
terlletrdl érkeznek, dket kdvetik az allamtudomanyi/kdzigazgatasi, a tarsadalomtudomanyi és
a bolcsész terllet képviselbi, végul elenyészé szamban jelennek meg az agrar, a természettu-
domanyi, és a kdzépfoku végzettséggel rendelkezék. Es az alabbi diagram alapjan jol lathato,
hogy jellemz&en a betdltdétt munkakorhdz illeszkedd képzési teriletrdl érkeznek a palyakez-
dok.



Palyakezddk a betdltdtt munkakdrhoz illeszkedd képzési teriiletral

érkeznek
15
10
5
0
0
Egyaltalan nem Kevésse jellemzo Altaldban jellemzd Telies mértékhen
jellemzd jellemzd

9. dabra: Palyakezd6k betdltott munkakorékhoz illeszked6 képzesi teriiletei
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A fels6oktatasi intézmények kozott kiemelt helyet foglal el az NKE, amelyet 2011. évében
alapitottak, a Nemzeti Kézszolgalati Egyetemrdl, valamint a kézigazgatasi, rendészeti és ka-
tonai felsGoktatasrol szold 2011. évi CXXXII. térvény értelmében. Mikodése 2012. januar 1.
napjan indult el. Megalapitasanak elsédleges célja az volt, hogy olyan felséfoku kézszolgalati
kialakitasan a Kormany megalakulasa o6ta dolgozik. Az alabbi kérdések arra keresik a valaszt,
hogy a mas képzésekbdl érkezdkhoz képest, az alabbi szempontok mennyire jellemzik a NKE
karain végzett palyakezdéket:

Szakmailag felkésziiltebbek

10 8
g 7
& 4
a
3 1
o]
Egyaltalan nem Kevésse jellemzo lellemzd Telies mértékhen
jelliemzd jelliemzd
Kénnyebben beilleszkednek a munkakémyezetbe
12
10
10
8 6
B
a 3
2 1
0
Egyaltalan nem Kevésse jellemzd lellemza Telies mértékben
jellemzd jellemzd
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Elkotelezettebbek a kdzszolgalat irant

15

12

Egyaltalan nem Keveésse jellemzd Jellemza Telies mertékben
jellemzd jellemzd

MNagyobb gyakorlati tapasztalattal rendelkeznek a szakmai teriileten

10 2

B3

& 3

a

3 1

0

Egyaltalan nem Kevésse jellemzo lellemzd Telies mértékhen
jellemzd jellemzd

Jobban érdeklddnek a munka jellege irant

12 10
10
B3
& 3
2 3
Z
2
0
Egyaltalan nem Kevésse jellemzo lellemzd Telies mértékhen
jellemzd jellemzd
Tovabb megmaradnak a szervezethen
15 13
10
5 3 4
1
0
Egyaltalan nem Kevésse jellemzo lellemzd Telies mértékhen
jellemzd jellemzd

10. abra: NKE karain végzett palyakezd6k jellemzése
Forrads:a szerzO6k sajat szerkesztése

A NKE karain végzett palyakezd6krél a fentiek alapjan elmondhatd, hogy 6sszehasonlitva
mas felsboktatasi intézmeények karan végzettekkel, elkbtelezettebbek a kdzszolgalat irant és
tovabb maradnak a szervezetben.



A valaszadok 31%-a nyilatkozott ugy, hogy a szervezetét illetéen a palyakezd6k 21-40%-a
az els6 3 évben tavozik a munkahelyérdl. Ennél is nagyobb probléma, hogy 4%-uk azt a va-
laszt adta, hogy a palyakezddk tdbb mint 80%-a hagyja el munkahelyét a kérdésben szerepld
id6szakban.

A palyakezdok szervezettSl t6rténd tavozasa a munkavégzés elsé
harom évében (%)

B 0-10%

B 11-20%
0 21-40%
W 41-60%
B 51-80%

W 80% felett

11. abra: A palyakezd6k szervezetbdl torténé tavozasa
Forrads:a szerzO6k sajat szerkesztése

A kovetkezbkben sorra vesszlk a palyakezd6k munkahely elhagyasanak lehetséges okait:

Alacsony illetmény

Egyaltalan nem Kevésse jellemzo lellemzd Telies mértékhen
jellemzd jellemzd

Kedvezétlen munkakérnyezet

15 132
10 & .
2 1
4]
Egyaltalan nem Kevésse jellemzo lellemzd Telies mértékhen
jellemzd jellemzd



A kozigazgatasi 6sztondijprogramok vizsgalatardl sz6l6 kutatasi jelentés

166

15

10

10

L= LRI S = R i

15

10

10

10

Kedvezotlen idobeosztas

10

5 5 4
Egyaltalan nem Kevésse jellemzo lellemzd Telies mértékhen
jellemzd jellemzd
Keveés kihivast jelentd feladatkér
9
7
3]
2
Egyaltalan nem Kevéssé jellemzd lellemza Telies mértékben
jellemzd jellemzd
Kedvezotlen szervezeti sajatossagok
12
6
a4
2
Egyaltalan nem Kevészé jellemzd Jellemzad Telies mértékben
jellemzd jellemzd
Tulzott kbtottseg
&
5 6 5
Egyaltalan nem Kevésse jellemzo lellemzd Telies mértékhen
jellemzd jellemzd
Gyakori szervezeti valtozasok
[=3
]
5 5
Egyaltalan nem Kevésse jellemzd Jellemzd Telies mértékben
jellemzd jellemzd



Tilzott munkaterhelés

10 7 2 7
0
Egyaltalan nem Kevésse jellemzo lellemzd Telies mértékhen
jellemzd jellemzd

Karriercéljaik nem valésulnak meg

15
10
5 2
0
Egyaltalan nem Kevésse jellemzo lellemzd Telies mértékhen
jellemzd jellemzd
Tulzott és irredlis eldzetes elvarasokkal érkeznek, amelyek nem
teljesiilnek
12
10
8 7
6 5
a
2 1
0
Egyaltalan nem Kevészé jellemzd Jellemza Telies mértékben
jellemzd jellemzd
A vezetdk stilusa, attitlidjei
15 2
10
5
5 3 4
(4]
Egyaltalan nem Kevésse jellemzo lellemzd Telies mértékhen
jelliemzd jelliemzd

12. dabra: A pdlyakezdék munkahely elhagydsanak lehetséges okai
Forras: a szerz6k sajat szerkesztése

A palyakezd6k munkahely elhagyasanak leggyakoribb okai a valaszaddk szerint az ala-
csony illetmény, a gyakori szervezeti valtozas, illetve a tulzott és irrealis el6zetes elvarasaik,
amelyek nem teljesliinek. A munkahely elhagyasa utan jellemz&en a versenyszféraban he-
lyezkednek el.

A valaszoldk tébbsége fontosnak tartja a kézszolgalatban elhelyezkedd palyakezdék men-
tori rendszerének bevezetését, és tulsulyban van az az allaspont, mely szerint a rendszer in-
kabb decentralizalt legyen, egy kézponti koordinald, programfejleszté, modszertani szervezet-
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tel, amely mellett a legtdbb kérdésben a szervezetek 6nalléan dénthetnek. Erdekes médon a
korabbi mentoroknak az a véleménye, hogy a kialakitandé mentori rendszert nem sziikséges
jogszabalyban rogziteni.

A valaszok alapjan megallapithatd, hogy a mentorok szerint az idealis mentor program 6-9
honap idétartamu, tehat a szokasos 6 honapos prébaidéhoz illeszkedik. A korabbi mentorok
tébbsége azon az allasponton van, hogy a mentoralttal torténé idealis kapcsolattartas valtozo
intenzitasu, azaz eleinte a folyamatos jelenlét sziikséges, kés6bb elegendé a mentoralt igénye
szerint. A kapcsolattartas mikéntjeként pedig tulnyomo részik a személyes és egyéb modot
jelélte meg (példaul: online, telefon).

B 1-3 honap M 3-6 hanap 6-9 honap M 9-12 honap

13. dbra: Idedlis mentori program hossza
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A valaszadoék allaspontja szerint egy mentor ugyanabban az idészakban egyszerre 2-3 f6
mentoralttal foglalkozhat. A kozigazgatasi 0sztondijprogramok soran azonban azt tapasztal-
tuk, hogy a legidealisabb, ha 1 mentor 1 mentoraltnak nyujt segitséget, igy mi — lehetbség
szerint — a programjaink soran ehhez ragaszkodunk.

A mentoralasi folyamat kialakitasa kapcsan a korabbi mentorok tébbsége ugy nyilatkozott,
hogy 1 mentor csak abban az esetben foglalkozhat mas szervezeteknél vagy szervezeti egy-
ségeknél dolgoz6 palyakezddvel, ha nincs mas megoldas, tovabbi 9 mentor pedig azon az
allasponton van, hogy nem foglalkozhat, csak a sajat szervezeti egységéhez érkezé uj beléps-
vel. A mentor munkajanak elismeréseként pedig tulnyomo részik a mentoralasi idészakokhoz
kapcsolddd anyagi elismerést és a rendszeres anyagi elismerést (példaul: bérpotlék) jeldlte
meg. Ebbdl kifolydlag a mentori rendszer mikodtetéséhez sziikséges eréforrasként az anyagi
forrasokat emlitette a mentorok jelentds része, a NKE mentori program miikddtetésében torté-
nd szerepvallalasat pedig egyértelmien tamogattak.

A korabbi mentorok nagy szazalékanak allaspontja szerint az NKE feladata elsésorban a
mentorok felkészitése kell, hogy legyen, és javasoljak kiterjeszteni a mentor programot a kéz-
szolgalati szervezetbe Ujként belépbdkre, a munkavégzésbdl kildonbdzé okok miatt hosszabb
id6ére kiesGkre, a mas szervezetbdl vagy eltéré szakmai teriletrél érkezékre, valamint az Uj
vezetbkre.

A mentorok kivalasztasaban atlagos mértékben alkalmaznak a korabbi mentorok a szakmai
életut felmérését és a pszicholdgiai kérdGivet vagy tesztet, teljes mértékben alkalmaznak a
szobeli interjut és a mentori tevékenységet szimulalé feladatokat, tovabba egyenlé aranyban,



atlagosan és teljes mértékben a vezetdi ajanlast. A mentori kivalasztasi eljarasba pedig tel-
jes mértékben bevonasra kertilne, allaspontjuk szerint a jelolt kozvetlen vezetbje, és csupan
csak atlagos mértékben az érintett szervezet felsé vezetdje. Az imént emlitettek mellett atla-
gos mértékben jelenne meg az érintett szervezet emberi eréforras-gazdalkodassal foglalkozo
szakértdje, a szervezeten bellli és kivlli kivalasztasi szakérték, valamint a pszicholégusok.
Azonban a kollégakat, munkatarsakat csak kevéssé vonnak be ebbe a folyamatba.

A kérdbivben szerepld kompetenciak kozll a valaszaddk teljes mértékben a szocialis kom-
petenciakat, szakmai ismerteket és a tudasmegosztassal kapcsolatos kompetenciakat érinte-
nék a mentorok felkészitése soran, és csupan atlagos mértékben a vezet6i kompetenciakat, a
szervezettel kapcsolatos ismereteket és a személyes kompetenciak fejlesztését.

A mentorok felkészitése soran ugyanakkor a tulnyomo tébbség a tréning jellegl gyakorla-
ti képzést és a workshopot preferalja, a felkészités megtartasara pedig kompetenciafejlesz-
tésben jartas trénereket javasolnak. A mentorok munkajanak és a mentori rendszer nyomon
kovetésének nagyon fontos eszkdzeként a tapasztalat megoszté workshopot, utan kdvetd
tréninget, mentoralt altali értékelést és szakmai coachingot jeldlte meg a korabbi mentorok
jelentds része. Fontos vagy kevésseé fontos eszkdzok kozott pedig a helyszini monitoring, az
online monitoring, a mentorok altal irt beszamolok, az esetfeldolgozé szuperviziok, a mentori
rendszerre vonatkoz6 adatbekérés szerepelnek.

5. OsszEGzEs

A kérdbivre adott valaszokbdl is egyértelmien kitlinik, hogy szilkség van mentoralasi prog-
ramra, amelynek remek alapot biztosit a kdzigazgatasi 6sztondijprogramok mentori rendszere.
Ezen programnak készénhetdéen az 6sztondijasok kdnnyebben tudnak beilleszkedni a munka-
kornyezetbe és kisebb eséllyel hagyjak el a munkahelyet révid idén beldl.
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6. MELLEKLETEK

6.1. 1. SZAMU MELLEKLET

A palyazo neve:

szpontszam:

Részvételét a programban:
1 JAVASLOM

1 NEM JAVASLOM
(indoklas):

Szlletési datum:

Nyelvi szintfelmérés (kulon lista alapjan):

) KULONOSEN JOL MEGFELELT
[ MEGFELELT
I NEM MEGFELELT




STRUKTURALT INTERJU ERTEKELOLAP

Kérem, roviden mutassa be szakmai érdeklédését!

Motivacio: Mi keltette fel a figyelmét a palyazati felhivasban? Miért jelentkezett a programra? Milyen tervei vannak 5-10
év tavlataban? Mennyire akar/szeretne hosszabb tavon a kozigazgatasban dolgozni? Ha felvételt nyerne az 6sztondijprog-
ramba, milyen céljait tudna ez altal megvaldsitani? Milyen tertilet(ek) érdeklik leginkabb a kdzszféraban?

Pont
(0-4):

Felelésségtudat: Mit jelent az On szamara a felelésség? Mi volt a legfeleldsségteliesebb feladat, amivel eddigi palyajal
élete soran talalkozott? Fel tud idézni olyan helyzetet, amikor vallalnia kellett dontései kovetkezményeit?

Pont
(0-4):

Egyuttmiikodés: A csoportos vagy az egyéni munkat preferalja inkabb, miért? Milyen szerepet vallal legszivesebben
csapatmunkakban? Milyen tipusti emberekkel tud/nem tud egytitt dolgozni? Elevenitsen fel egy helyzetet, amikor olyasva-
lakivel kellett egydtt dolgoznia, akivel alapveten nehéz volt az egyittmiikédés, mi okozta a nehézségeket, mikén oldotta
meg?

Pont
(0-4):

Etikus magatartas: Kormanytisztviselokent palyazat elokészitéseben és elbiralasaban vesz részt. Baratai szintén
benyujtjak a palyazatot, és megkérdezik, milyen szempontok alapjan torténik a palyazatok elbiralasa. Mit tesz On

Mit jelent 6nnek az etikus magatartas? Mit gondol, miért helyezGdik erre kilondsen nagy hangsuly a kozigazgatas-
ban? Elevenitsen fel egy tisztességtelen szituaciot, ami Onnel, vagy kdrnyezetében tortént?

ebben a helyzetben? Pont (0-4):
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Szabalykovetés: Kérem, értékelje a szabalykdvetését egy 10 foku skalan! Meséljen egy olyan helyzetrdl, amikor
rugalmasabban kezelt bizonyos szabalyokat? (Mi tértént pontosan szegett-e mar szabalyt, ha igen milyen szabalyt
szegett?) Mi volt az a helyzet eddigi palyaja soran, amikor a legnehezebb volt Onnek az elvarasokhoz/szabalyokhoz
alkalmazkodni?

Van-e olyan eset, amikor van helye a szabalyszegésnek, és miért?

Pont (0-4):

Problémamegoldas: Hogyan kezeli, ha problémaval szembesiil? Elevenitsen fel egy konkrét esetet, amikor nehéz
problémavallkihivassal szembesiilt, hogyan oldotta meg?

Osztondijasként azt a feladatot kapja, hogy 8ssze kel llitania egy hattéranyagot Allamtitkar trnak. Hogyan kezd
hozza?

Pont (0-4):

Kozéleti tajékozottsagot mérd kérdés (kiilon lista alapjan)

| Pont (0-4):

1.
2.
3.
4.

Viselkedési kultira (6lt6zéke megfeleld, modora udvarias és viselkedése a helyzetnek megfelel6)

Pont (0-4):

Kommunikacio (érthetden, valasztékosan beszél, kongruens)

Pont (0-4):

Osszpontszam (max. 36):

Datum: Budapest, 201

Interjuztaté neve (nyomtatott betlikkel):

Interjuztato alairasa:




1 EEEE @® L HEE

6.2. 2. SZAMU MELLEKLET

ELLENORZESI ADATLAP
OSZTONDIJAS részére
<> Megyei Kormanyhivatal
Az ellenérizendo id6szak:
SZERVEZET, SZEMELYZET

Az Osztdndijas szakmai gyakorlatanak helyet ado szervezeti egység neve:

Az Bsztdndijas
Neve:

Elérhetésege:
ELHELYEZES
Az iroda elhelyezkedése

[Judvari Tutcai [Jablaktalan
[Itagas [szlk

Iroda létszama:

11 124 1 5-nél tébb

Van-e az 6sztondijasnak hivatali elérhet6sége?
[ igen 0 nem
Az Osztdndijas hardver-ellatottsaga:
Utelefon [lszamitogep, laptop

[1fax, scanner [Inyomtatd
Uegyeb, éspedig: ......covvvvniiniinnns
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Az Osztdndijas szoftver-ellatottsaga:

[liratkezel6 szoftver
[1"office” csomag
[Jinternet, intranet

SzOveges MegiegyzZes: ....oooooveiiieiiiiie

MUNKAVEGZES
Az Osztdndijas hatarozatot hozhat-e?

ligen [lnem
ligen, de nem sajat neve alatt

Az 6sztdndijas tevékenységének jellege

[Iback office [Ifront office
[Jadminisztrativ

Rovid leirasa, ha szUKSEges: .........ccovviiiiiiiiiiiiiiiieas

Az Osztdndijas feladatait

[1 mentoratol [1 munkatarsaitol
kapja.

Az Osztdndijas a kapott feladatok mennyiségével
[l elégedett [l nem elégedett

Az Osztdndijas a kapott feladatok minéségével

[1szakrendszeri szoftver
Uhivatali levelez6rendszer
[legyéb, pl. jogtar

[terepi

1 kozvetlen vezetdjetol

[] tobbet szeretne
[1 kevesebbet szeretne

[ elégedett [ nem elégedett

Az Osztdndijas a kapott feladatok kiosztasaval, mennyiségével, mindségével kapcsolatos

észrevételeit kozvetlen vezetdjével, mentoraval

0 kdzolte [ nem kozolte
[ P W L= 0 T o 01T o S
Haigen, a kKapott VAlasz: ...



SZOVEGES MEQJEOYZES, ..o i i i e e it ———————————————————

KAPCSOLAT, KAPCSOLATTARTAS
Az 6sztdndijas kapcsolata a kdzvetlen munkatarsaival

[ rossz 1 megfeleld 1 kivalo
Az Bsztdndijas kapcsolata kdzvetlen vezetbjével

[l rossz L) megfeleld [ kivalo
Az 6sztdndijas kapcsolata kijeldlt mentoraval

[l rossz 1 megfeleld 1 kivalo
Az 6sztondijas kapcsolattartasa mentoraval

[ napi szint( U heti szint{ U ritkabb
Az 6sztdndijas kapcsolattartasa a Kormanyhivatal PIB tagjaval

[1 napi szintd [ heti szintl [ ritkabb
Az Bsztdndijas a munkavégzéshez sziikséges ismereteit

[J mentoratol [ munkatarsaitol [ kozvetlen vezet6jétol
szerzi.
SZOVEJES MEGJETYZES: ...eeeeieeiiiiiiitiit e e e e ettt e e e e e ettt e e e e e e s ab ettt e e e e e e e e s nnb b e e e e aeeeeeannneeeees

TOVABBFOGLALKOZTATAS

Az dsztdndijas tovabbfoglalkoztatassal kapcsolatos igéretet, elutasitast, mas jellegi infor-
maciot kapott-e mentoratol, kozvetlen vezetdjétdl, a Kormanyhivatal PIB tagjatol?

[ igen 0 nem
Az 6sztondijas tovabbfoglalkoztatasat

[l szeretné [l nem szeretné
[l mas munkakdrben/szervezeti egységnél szeretné

SZOVEOES MEQJEOYZES, .o i i i i i e it ————————————————
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SZAKMAI SEGITSEGNYUJTAS

Amennyiben az 6sztdndijas a szakmai gyakorlat mellett felsoktatasi/felnbttképzési intéz-
ményben tanul, a Kormanyhivatal ebben

U munkaid6-kedvezménnyel tdmogatja 0 nem tamogatja
[ egyeb modon tamogatja, €Spedig: ....vvveiri i

Az Osztdndijas ugy érzi, hogy a Kormanyhivatal (mentor, vezetd, PIB tag, humanpolitika,
pénzigy)

[ minden kérdésére megfelel6 valaszt adott U nem adott kielégit6 vala-
szokat a kérdéseire

Az 6sztondijas ugy érzi, hogy a Kormanyhivatal (mentor, vezetd, PIB tag, humanpolitika, pénz-
ugy) a kell6 mértékl tajékoztatast feladatairdl, jogairdl és kotelezettségeirdl

[J megadta [J nem adta meg
Az dsztdndijas ugy érzi, hogy a Miniszterelntkség

'1 minden kérdésére megfeleld valaszt adott 'l nem adott kielégit6 vala-
szokat a kérdéseire

Az 6sztdndijas ugy érzi, hogy a Miniszterelndkség a kell6 mértékl tajékoztatast feladatairdl,
jogairdl és kotelezettségeirdl

'l megadta 'l nem adta meg
Az dsztdndijas az dsztdndij mertékeével

[J elégedett [J nem elégedett
1 inkabb elégedett 1 inkdbb nem elégedett
SZOVEJES MEGJETYZES: ..eeeeiieiiiiiitttet et e ettt e e e e ettt e e e e e e s bttt e e e e e e e e e bbb e e e e e e e e e e e e enees



ELEGEDETTSEGMERES

Az O6sztdndijas a képzések mennyiségével

[l elégedett [l nem elégedett
U inkabb elégedett U inkabb nem elégedett

Az Osztdndijas a képzések mindségével

1 elégedett [l nem elégedett
[l inkabb elégedett 1 inkabb nem elégedett
Az 6sztdndijas ezt a programot ismerésének

] ajanlana [l nem ajanlana
Az Bsztdndijas szamara a legfontosabb a programban:

L fizetés I kapcsolatépités
[J szakmai tapasztalat [J egyéb, éspedig:

Volt-e olyan, amit a programtél vart, elvart volna, de nem kapott meg?
[1igen [0 nem

Ha igen, mi volt az?
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6.3. 3. SZAMU MELLEKLET

ELLENORZESI ADATLAP
MENTOR részére

<> Megyei Kormanyhivatal

Az ellenérizendé id6észak:
SZERVEZET, SZEMELYZET

A mentor szervezeti egységének neve:
A mentor

Neve:

Elérhetdsége:



ELHELYEZES
Az irodaban elfoglalt helyét az 6sztdndijas valasztotta?
[ligen 1 nem
Az Osztondijas élt-e kifogassal az elhelyezését illetéen?

Amennyiben igen, milyen valaszt kapott ra?

Az Osztdndijas hardver- és szoftver-ellatottsagaval kapcsolatban volt/van probléma?
Tligen [1 nem

Amennyiben igen, milyen jellegli a probléma, megoldottak-e, megoldhato-e?

MUNKAVEGZES
Az 6sztondijas hatarozatot hozhat-e?

Uigen Onem
Lligen, de nem sajat neve alatt

Ennek oka:

Az 6sztondijas élt-e kifogassal, panasszal tevékenységének jellege kapcsan?
[ligen [0 nem

Igen valasz esetén a kifogas, panasz és a megoldasara tett intézkedés rovid leirasa:
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Az Osztondijas feladatait
"I mentoratdl "1 munkatarsaitél 1 kézvetlen vezetdjétdl
kapja.
Az 0sztondijas a kapott feladatok mennyiségével
[l elégedett [l nem elégedett [ tobbet szeretne
[1 kevesebbet szeretne
Az Osztdndijas a kapott feladatok minéségével
[l elégedett [l nem elégedett

Az Osztdndijas a kapott feladatok kiosztasaval, mennyiségével, minéségével kapcsolatos
észrevételeit kozvetlen vezetdjével, mentoraval

1 kozolte [l nem kozolte

Ha N, MBI .o e e e
Haigen, a kapott VAlasz: ...
EQYED SZOVEQES MEGJEAYZES: ... e

KAPCSOLAT, KAPCSOLATTARTAS

Az 6sztondijas kapcsolata a kdzvetlen munkatarsaival
[l rossz [l megfeleld 1 kivalo
Az 6sztdndijas kapcsolata kdzvetlen vezetbjével
] rossz [ megfelel6 1 kivald
Az dsztdndijas kapcsolata kijeldlt mentoraval

[l rossz [ megfeleld 0 kivalo
Az 6sztdndijas kapcsolattartasa mentoraval

[] napi szintd [ heti szintl [ ritkabb



Az 6sztdndijas kapcsolattartasa a Kormanyhivatal PIB tagjaval
1 napi szintl 1 heti szintd 11 ritkabb

Az Bsztdndijas a munkavégzéshez sziikséges ismereteit

[J mentoratol [ munkatarsaitol [J kozvetlen vezetjétol
szerzi.
EQYED SZOVEJES MEGJEYZES: ...oeeeeiiiiiei ittt

TOVABBFOGLALKOZTATAS

Az dsztdndijas tovabbfoglalkoztatassal kapcsolatos igéretet, elutasitast, mas jellegi infor-
maciot kapott-e mentoratol, kozvetlen vezetdjétdl, a Kormanyhivatal PIB tagjatol?

I T = o R [ nem
Az 6sztdndijas tovabbfoglalkoztatasat a Kormanyhivatal
(] szeretné [l nem szeretné

O mas munkakdrben/szervezeti egységnél szeretné

EQYED SZOVEJES MEGJEYZES: ....eeeiiiiiiei ittt

SZAKMAI SEGITSEGNYUJTAS
Amennyiben az 6sztdndijas a szakmai gyakorlat mellett felsoktatasi/felnéttképzési intéz-
meényben tanul, a Kormanyhivatal ebben

[ munkaidé-kedvezménnyel tdmogatja [J nem tamogatja
1 egyéb mddon tamogatja, ESpedig: ..o

A Kormanyhivatal (mentor, vezetd, PIB tag, humanpolitika, pénzlgy) az 6sztondijasnak

[ minden kérdésére megfelel6 valaszt adott [ nem adott kielégit6 vala-
szokat a kérdéseire

A Kormanyhivatal (mentor, vezet6, PIB tag, humanpolitika, pénzigy) a kell6 mértékl tajékoz-
tatast az 6sztdndijas feladatairdl, jogairdl és kotelezettségeirdl
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U megadta [ nem adta meg

A Miniszterelndkség a mentor
[1 minden kérdésére megfelel6 valaszt adott [l nem adott kielégit6 vala-
szokat a kérdéseire
A Miniszterelndkség a kell6 mértékd tajékoztatast a mentornak feladatairdl, jogairdl és ko-

telezettségeirdl

[ megadta [ nem adta meg

EQYED SZOVEJES MEGJEYZES: ....eeeiiiiiieeiii et

ELEGEDETTSEGMERES

A mentor az 6sztondijas szakmai munkajaval

[ elégedett [J nem elégedett
[ inkabb elégedett ] inkabb nem elégedett

A mentor az dsztdndijas hozzaallasaval

[1 elégedett [1 nem elégedett
[J inkabb elégedett [J inkabb nem elégedett

A mentor az dsztdndijas viselkedésével

[l elégedett [l nem elégedett
[1 inkabb elégedett [1 inkabb nem elégedett

A mentor fentiekben élt-e kifogassal az dsztdndijas felé?

[ligen [l nem



Igen valasz esetén mi volt a kifogas oka, megoldddott-e, megoldhaté-e?

Volt-e olyan, amit a programtdl vart, elvart volna, de nem kapott meg?

[1igen [J nem

Ha igen, mi volt az?
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A kézigazgatasi tehetséggondozasi rendszer kiépitését megalapozo kutatési jelentés

lll. A KOZIGAZGATASI TEHETSEGGONDOZASI RENDSZER

KIEPITESET MEGALAPOZO KUTATASI JELENTES

A KUTATAS ELMELETI HATTERE ES MEGALAPOZASA

A versenyképes kbzszolgalat személyzeti utanpotlasanak stratégiai tamogatasa” cimd,
KOFOP-2.1.5-VEKOP-16-2016-00001 azonositdszamu projekt keretében valdsult meg ,A
kbzigazgatasi tehetséggondozasi rendszer kiépitését megalapozo kutatas”, amely soran 47
f6 kdzigazgatasi felsévezetd részvételével félig strukturalt vezetdi interjukat rogzitettiink. En-
nek eredményeként készitettik el az 6sszefoglald kutatasi jelentést, amely a kézigazgatasi
tehetséggondozasi rendszer kiépitésére iranyuld koncepcié megirasanak szakmai alapja és
elézménye.

A kutatasi célok eléréshez az alabbi hipotéziseket (el feltevéseket) allitottuk fel:

Akozigazgatasban szukség van a vezet6i tehetségek kivalasztasara és fejlesztésre, de
nem minden terlleten.

A vezetbi tehetségek képzéséhez elengedhetetlen a személyes mentoralas.

Avezetli tehetségek fejlesztése soran az elsédleges fokusz a szocialis és vezetdi kom-
petenciak fejlesztése.

A kdzigazgatasban nincsen altalanosan ismert/elterjedt tehetséggondozo6 program.

A kivalasztott és fejlesztett tehetségek palyan-tartasahoz az anyagi megbecsuilés mel-
lett, fontos a személyes figyelem, valamint a karrierterv (egyéni fejlesztési terv), amely
biztositja a személyes és szakmai fejl6dést.

A félig strukturalt vezetbi interjuk soran, a fenti tézisek igazolasara vagy elvetésére kerestik
a valaszt:

Szilkség van-e a vezetdi tehetségek tamogatasara a kézigazgatasban, a kdzigazgatas
kilénb6z6 szintjein?

Hogyan definialjuk a tehetséget (vezet6i utanpétlast) a kézigazgatasban? (jellemzék,
szlkséges kompetenciak, tehetségteriletek - magas IQ/kognitiv tehetség, szocialis te-
hetség, vallalkozéi tehetség, kreativ tehetség, tudomanyos tehetség, verbalis tehetség,
el6adoi tehetség).

Létezik-e jelenleg a kdzigazgatasban tehetséggondozd program (akar az interjuala-
nyok sajat szervezetében, akar mashol, amirél hallottak)?

Milyen moédszer alkalmas leginkabb a vezetdi tehetségek kivalasztasara? Honnan varja
a koézigazgatas a tehetségeket? (belsé vagy kulsé eréforras)

Milyen tipusu tAmogatas és mddszer sziikséges ahhoz, hogy egy kivalasztott tehetség
vezetbvé képzése (fejlesztése, felkészitése) eredményes és hatékony legyen?

Mire van szikség ahhoz, hogy a kivalasztott és tamogatott vezetdi tehetségek a kdz-
igazgatasban maradjanak?

Hogyan illeszkedhet (illeszkedik-e) a tehetségmenedzsment program a karrier és élet-
palya programokhoz?

Miként kapcsolodik dssze a tehetségek gondozasa a mentori rendszerrel?

Osszességében elmondhatd, hogy a megkérdezett vezetdk szerint egyértelmien sziik-
ség van a vezetdi tehetségek tdamogatasara a kdzigazgatasban és a kdzigazgatas kulonbdzé
szintjein, annal is inkabb, mert jelenleg nem létezik a kbzigazgatasban hivatalos tehetség-
gondozasi program. A szervezeti egységek jelentés hanyadanal természetesen foglalkoznak
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a vezetd6i utanpotlas-kérdéssel, azonban ennek megoldasa féleg a ,hagyomanyos” formakon
alapszik, és jorészt az érintett felsévezet6 belatasatdl, kezdeményezékészségétdl és aktivita-
satol figg. A valaszadodk eltérd megoldasokrél szamoltak be. A kutatas alapvetései kozll tdbb
kérdés is foglalkozott a kdzigazgatasi vezet6i tehetség definialasaval. igy kdrvonalazddott a
kdzigazgatas vezetbi tehetségének képe. Ennek eredményeként megfogalmaztuk a kézigaz-
gatasi vezet6i tehetségektdl elvarhaté kompetenciakat. (3. tablazat). Ezzel beigazolddott az a
hipotézislink, hogy a vezetdi tehetségek fejlesztése soran a szocialis és vezetdi kompetenciak
fejlesztésére kell fokuszalni.

A gyakorlati megvaldsitasra vonatkozdan a vezeték megfogalmaztak, hogy a kialakitasra
kerllé kdzigazgatasi vezetdi tehetséggondozasi rendszerre egyeértelmiien szikség van. A si-
keres bevezetésnek, a fenntarthatd és eredményes mikodésnek az alabbi ,tamogato” kritéri-
umait fogalmaztak meg:

* avezetdi tehetséggondozas mindenképpen legyen része a karrier és életpalya progra-

moknak, illeszkedjen ezekhez;

*  avezetdi tehetséggondozashoz kapcsolddjon hivatalos mentori tevékenység, hiszen a
vezetdi tehetségek képzéséhez — fejlesztéséhez - felkészitéséhez elengedhetetlen a
személyes mentoralas;

* szakmailag és anyagilag is legyenek megbecsilve a programban tevékenyen résztve-
vO vezetdk és mentorok;

* abevezetés és fenntarthatdosag érdekében legyen kbézponti szabalyozas, modszertani
tamogatés, de a megvaldsitas maradjon helyi (szervezeti) szinten.

A kutatads eredményeként beigazolodott, hogy a kbzigazgatas elsésorban belsd forrasbdl
varja a tehetségeket, azonban a jelenleg tapasztalhaté kapacitashiany miatt szivesen fog-
lalkoznanak kiilsé forrasbdl érkezé tehetségekkel is. Ebben a megfeleléen felépitett és mi-
kodtetett kivalasztasi rendszer adhat szakmai tamogatast. A kutatasban részt vevé vezetdk
egyontetlien azt allitottak, hogy a bevezetésre kerlild rendszer csak abban az esetben le-
het mikoddképes, ha a tehetségek azonositasan tul a kivalasztott és fejlesztett tehetségek
palyan-tartasahoz (megtartasahoz) az anyagi megbecsulés mellett a személyes figyelmet is
megkapjak. Az interjualanyok karrierterv (egyéni fejlesztési terv) bevezetését is szorgalmaz-
tak, valamint kiemelt szerepet szannanak a Nemzeti Kbzszolgalati Egyetem képzéseinek és
fejleszté6 munkajanak.

2. BEVEZETES

2.1. ELOFELVETESEK, A KUTATAS INDOKOLTSAGA

Atehetségek iranti kereslet hosszu ideje folyamatosan né a versenyszféraban és a kozszfé-
rdban egyarant. A maganszektor szervezetei karriermenedzsment, tehetségmenedzsment,
vagy talent menedzsment programokat inditanak annak érdekében, hogy ,becsalogassak”,
majd késébb megtartsak a tehetségeket. Azért, hogy a kdzigazgatas megkezdje ezen a teru-
leten a felzarkézast, indokolt egy kdzigazgatasi vezetdi tehetségmenedzsment program lét-
rehozasa és elinditasa, elséként pilot jelleggel, a korabbi tapasztalatok felhasznalasaval. A
kdzigazgatasban ez idaig fehér foltnak szamito teruletrél beszélunk, a korabbi kutatasok is
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ezt igazoljak."”” A kutatas célja, hogy a kdzigazgatas aktudlis allapotanak megfeleléen képet
adjon a vezetdi tehetségek kivalasztasanak szikségességérdl és realitasarol, valamint a fej-
lesztés iranyairdl. A felmérés azt fogja tlkrdzni, hogy a jelenleg a kbzigazgatas kulonb6zé
szintjein allé vezetdk és HR vezeték mit tapasztaltak eddigi palyajukon, és mit gondolnak arrol,
hogy hogyan lehet eredményesen és hatékonyan biztositani a kdzigazgatas vezetdi utanpotla-
sat. Ennek megfelel6en indokolt volt a gyakorlatban dolgozo6 fels6vezeték megkeresése, félig
strukturalt vezet6i interjuk kapcsan, amelynek eredményeként, mindéségi — kvalitativ primer
informacidkhoz juthattunk, és e kutatasi eredmények segitségével dsszeallithatdé majd a koz-
igazgatasi vezetdi tehetségek gondozasanak koncepcioja.

2.2. A FELIG STRUKTURALT INTERJUS KUTATAS MODSZERTANI JELLEMZOI

A félig strukturalt interjus kutatas modszertani hattérének alapjait a kutatas tervezési szaka-
sza adta. A szakmai terv alapjan megtortént:

. a célok meghatarozasa,

e akiindulasi pontok (hipotézisek) felallitasa,

*  akonceptualizalas, azaz a mutatok megtalalasa,

. az operacionalizalas, azaz a konkrét mérési eljaras meghatarozasa,

*  és a kérddiv, vagyis az interju vazlat elkészitése.

Interjut tdbbféle megkdzelitésbdl készithetlink. A félig strukturalt interju tervének elkészi-
tésekor arra is figyelemmel voltunk, hogy az életkorra, a nemre, a csaladi allapotra, munka-
kdrnyezetre, végzettségre, stb. vonatkozd kérdéseket fogalmazzunk meg, hiszen majd ebbdl
alakulnak ki az elemzési szempontok. Témank kapcsan kiemelten fontos volt, hogy a megfe-
lelé minta valaszait kapjuk meg, hiszen kizarélag a kézigazgatasban aktivan dolgozé vezeték
véleményére voltunk kivancsiak.

Egy félig strukturalt interjuterv altaldban tdbb nyitott kérdést tartalmazhat. Ezekben a kérdé-
sekben nem sziukséges a széhasznalatot el6re rogziteni, mert a valaszadohoz, annak stilusa-
hoz, szinvonaldhoz igazodik, s az ilyen interjuk alkalmazojanak spontanul kell megfogalmaz-
nia, illetve az érthet6ség, pontositas miatt Ujrafogalmaznia kérdéseit. Ezzel egyutt az interju
el6készitésekor, igyekeztliink a lehet6 legpontosabban megfogalmazni kérdéseinket, hogy va-
I6ban mindségi informacidkhoz jussunk.

Az interju vazlataban elére rogzitettik a jellemzé kutatasi téma terlleteket, meghataroz-
tuk a f6bb kérdéskordket, azaz az interju ,vezérfonalat”. A fbb kérdések mentén szakmailag
egymasra épuld alkérdéseket hataroztunk meg. Nem adtunk meg elére valasz lehetéségeket,
hanem vartuk a megkérdezett vezetbk véleményét, amit rogzitettlink.

7 Dr. Szabo Szilvia: A kdzszolgalati életpalya modell - Emberi eréforras aramlas a kdzszolgdlatban, 2.5 fejezet 34
— 39 p. AROP 2.2.17. Uj kézszolgalati életpalya http://magyaryprogram.kormany.hu/download/5/0b/a0000/07_
HR_EletpalyaModell_AROP2217.pdf (A letdltés datuma: 2017.12.12.


http://magyaryprogram.kormany.hu/download/5/0b/a0000/07_HR_EletpalyaModell_AROP2217.pdf
http://magyaryprogram.kormany.hu/download/5/0b/a0000/07_HR_EletpalyaModell_AROP2217.pdf
http://magyaryprogram.kormany.hu/download/5/0b/a0000/07_HR_EletpalyaModell_AROP2217.pdf
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3. KUTATAS MENETENEK BEMUTATASA

3.1. AZ INTERJUK SZAKMAI ELOKESZITESE, MEGALAPOZASA

A kutatasi munkacsoport'® elkészitette els6é korben a probainterjihoz, majd a tapasztalatok
levonasat, és a fejlesztést kdvetben az éles interjus kutatashoz az alabbi minta dokumentu-
mokat:

1)  Préba interju dokumentacios hattere:

*  Félig strukturalt vezetéi interju vazlat minta dokumentuma, amelynek volt egy vezeték-
nek kiklldétt rovidebb, letisztultabb verzidja, és egy hosszabb, magyarazatokkal tlizdelt
verzioja a szakértbk szamara;

»  Szakértdi beszamolo feljegyzés a probainterjurdl, amelyet minden szakértének el kel-
lett késziteni;

*  Probainterju jegyz6kdnyv minta;

*  Aprébainterjuk Excel feldolgoz6 tablaja;

*  Aprébainterjuk széveges atirata.

2) Eles interju dokumentacids hattere:

* Jegyz6konyv minta, amely a jelenléti ivet és a személyes adatfelvételre vonatkozé kér-
déseket tartalmazta;

* Interjus kérdéslista;

* Azinterjuk leiratanak Word minta dokumentuma;

* Az interjuk feldolgozasanak Excel minta dokumentuma;

* Az interjukat lefolytatoé szakért6k szakmai beszamoldjahoz minta.

A minta dokumentacio alapjan a szakmai elképzeléslink a kutatas lebonyolitasara a kdvet-

kez6 volt:

1) préba interjuk minta dokumentacioinak kialakitasa;

2) a probainterjuk tapasztalatainak levonasa szakérténként;

3) amunkacsoport vezet6 6sszefoglalja a szakért6i tapasztalatokat, javaslatot tesz a min-
ta dokumentacio esetleges médositasara;

4) az éles interju minta dokumentaciodjanak elkészitése,

5) éles interjuk lebonyolitasa.

3.2. A PROBAINTERJUK MENETE ES TAPASZTALATAI

Az elkészult dokumentumokat és az interjus kérdeéslistat 4 proba interju soran elézetesen
teszteltuk.
A munka soran a szakértd kollégak feladata volt a minta dokumentumok és kutatasi meté-
dus tesztelése, igy a munka soran figyelemmel kisérték, hogy:
*  jol mikodik-e, gordulékeny-e a szervezés és kapcsolatfelvétel folyamata, meg-
felel6-e az informacio atadas, az interju el6készitése teljes kor és érthetd-e;
* megfelelé-e a telefonos/e-mailes kapcsolatfelvétel minésége és informacio tar-
talma,
* a kialakitott kérdéslista jol mikodik-e, bevalik-e a probainterju soran,

8 A félig strukturalt interjuk felvételében és feldolgozasaban résztvevd szakérték: Dr. Kriské Edina,
Dr. Szabo Szilvia, Krepelka Agnes, Sziklai-Eréss Katalin, Kopornyik Zoltan, Dr. Jardanhazy Monika
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+ kuloén figyelmet kapott a megkeresett vezeték véleménye, épitd kritikai szemlé-
lete.
A prébainterjuk eredményeinek Osszesitését kdvetden megtortént a kérdéslista javitasa,
finomhangolasa.

3.3. AZ ELES INTERJUK MENETE, SZAKERTOI TERHELESEK

A prébainterjuk utani munkakat kdvetéen 47 ,éles” interju lefolytatasara kertilt sor. A 47 6
vezetbvel eredményes, megbizhatd és hiteles interjukat bonyolitottak le a szakérté kollégak.
Az interjuk rogzitése, dokumentalasa az eredetileg kialakitott és jovahagyott dokumentacio
mentén és formaban zajlott.

3.4. A KUTATASI PERIODUS IDOBELISEGE

A prébainterjus kutatas 2017. nyaran zajlott, elsésorban junius hénapban: Az éles interjus
kutatasra ezt kdvet6 idészakban 2017. julius - augusztus hénapokban kerult sor, amely a szak-
ért6i kutatasi jelentések elkészitésével zarult.

4. A VEZETOI UTANPOTLAS BIZTOSITASARA SZOLGALO
TEHETSEGGONDOZASI PROGRAM KOZIGAZGATASI KONCEPCIOJAT
ELOKESZITO FELIG STRUKTURALT VEZETOI INTERJUK
JEGYZOKONYVE

Az éles interjuk alkalmaval minden vezet6 esetében szikséges volt egy jegyz6kodnyv Kitdl-
tése, amely két részbdl allt:

1) Jelenléti iv tartalma:

. a valaszado vezet6 adatai, elérhetdségei;

. az interjut felvevé szakértd adatai, elérhetéségei;

e azinterju helyszine;

* id&intervallum, azaz az interju felvételének pontos ideje és idépontja;

*  mindkét résztvevé (interjualany és interjuztatd szakértd) eredeti alairasa.

2) Személyes adatfelvételi lap az alabbi informaciok rogzitésére szolgalt:

*  nem;

. életkor;

* legmagasabb iskolai végzettség;

*  kozszolgalati tertlet, hivatasrend,;

*  szervtipus;

. munkakor;

* HR-es vagy sem;

»  allomanyviszony;

+  kozigazgatasban eltoltott évek szama;

*  vezetdi pozicidéban eltoltott évek szama.
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5. A VEZETOI UTANPOTLAS BIZTOSITASARA SZOLGALO
TEHETSEGGONDOZASI PROGRAM KOZIGAZGATASI KONCEPCIOJAT
ELOKESZITO FELIG STRUKTURALT VEZETOI INTERJUK VAZLATA

Az interjus munkahoz az alabbi f6bb kérdéseket hataroztuk meg

Bevezetd szakasz

I. Interju alany vezet6i életutjaval kapcsolatos kérdések

II.  Atehetségrél (vezetdi tehetségrél) alkotott kép

lll. Avezetbi tehetségek érvényesilése a kbdzigazgatasban

IV. A kozigazgatasi tehetséggondozasi rendszer jelenlegi helyzetével és mikodésével
kapcsolatos vélemények és ismeretek

V. Etalon személyek azonositasa és a vezetdi attitid meghatarozasa

VI. Milyen keretfeltétele van (kell, hogy legyen) On szerint egy tehetséggondozasi rend-
szer hatékony mikodtetésének? (szervezeti/intézményi hattér, sziikséges eréforrasok,
folyamat elemek, milyen szervezeti korre terjed ki, mi kertljon a kormanyrendeletbe,
jogszabalyi hattér)

VII. Atehetségmenedzsment rendszer bevezetésére vonatkozé médszertani kérdések:

Zar6 szakasz

Ezt kdvetben alakitottuk ki az interju kérdéssoranak roviditett és teljes valtozatat.

Az interju kérdéssoranak roviditett valtozatat elézetesen, tajékoztatasul megkaptak a kuta-

tasban résztvevék.

6. A MINTA JELLEMZOI ES BEMUTATASA (STATISZTIKAI ADATOK
GRAFIKUS BEMUTATASA, AZ INTERJU ALANYOK BEMUTATASA,
SZAKMAI ELETUT)

6.1. A MINTA JELLEMZOI ES BEMUTATASA

Ahogy korabban mar jeleztik, 6sszesen 47 fével sikerult a kutatasi periédusban sikeres és
eredményes interjut rogziteni. A személyes talalkozé alkalmaval felvett jegyz6kdnyv szemé-
lyes adatfelvételi lapja alapjan az alabbiakban jellemezhetd a minta 6sszetétele.

A 47 f6 valaszado kozul 12 f6 volt férfi és 35 f6 volt né. Ezek alapjan a valaszadok 75 %-a
nd volt, amely arany alapvetéen jellemzé a kdzigazgatasra. (1. abra)

o 10 20 30 40

1. abra: A valaszadék nemek szerinti megoszlasa (f6) (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése
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Az életkor vonatkozasaban minden valaszadd a pontos életkorat adta meg a kérdéstnkre
valaszolva, azonban a téma jellege, és a napjainkban kiemelked6en fontos generacios saja-
tossagok figyelembevételével az egyes generacioknak megfelelé kategodriakat hoztuk létre
faktoranalizis segitségével.

Hazankban a munkaeré-piaci jelenlét alapjan 5 jol szegmentalhaté generaciot kilonbozte-
tink meg 2017-ben:®

1) Veteran generacio, épiték generaciodja: 1925-1945 kozott sziletettek (72-92 évesek),

2) Baby boom generacié 1946-1964 kozott sziletettek (53-71 évesek),

3) X-generacié 1965-1979 kozott sziletettek (38-52 évesek),

4) Y-generacio 1980-1994 kdzott szlletettek (23-37évesek),

5) Z-generacio 1995-2009 kozott szuletettek (8-22 évesek).

Ezekbdl a Baby-boom, az X és az Y generacio véleményére voltunk kivancsiak. A valasz-
adok kozll 9 f6 az 1946—1964 kozott sziletettek csoportjat képviseli, azaz a valaszadok majd-
nem 20%-a ide sorolhaté az életkora alapjan. Az X generaciot a valaszaddk kozel 60%-a
képviseli, és szintén 20%-0s az arany az Y generacié reprezentalasaban (2. abra).

53-71¢éves [ 9

===

23-37 éves [ 10
0o 5 1

o 15 20 25 30

2. abra: A valaszadok életkor szerinti megoszlasa (f6) (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Kivancsiak voltunk a kutatasban résztvevék legmagasabb iskolai végzettségére.
1 f6nek van tudomanyos (PhD) fokozata, 30 f6, azaz a valaszadok 64%-a rendelkezik valami-
lyen fels6foku egyetemi (MA, MsC) végzettséggel, 16 f6 (34%) pedig felséfoku féiskolai (BA,
BsC) végzettséggel. A megkérdezett vezetbk kdzo6tt mindenkinek van kézépfoku végzettség-
nél magasabb, felséfoku iskolai végzettsége. Ez az eredmény el6re megfelelt a varakozasa-
inknak. (3. abra)

% Szabo Szilvia: The employer brand as tool for the generation management in public sector

In: Ekonomski Fakultet Subotica (szerk.) XXII International Scientific Conference Strategic Management and Deci-
sion Support Systems in Strategic Management: proceedings. 669 p. Subotica, Szerbia, 2017.05.19 Subotica:
Ekonomski Fakultet Subotica, 2017. pp. 601-606. (ISBN:978-86-7233-362-6) 603 p


http://www.isbnsearch.org/isbn/9788672333626

kozépfoki végzettség 0O
felséfoku féiskolai... [N 16
felsofoka egyetemi... _ 30

tudomanyos fokozat (PhD.... I 1

o 10 20 30 40

3. abra: A valaszadok legmagasabb iskolai végzettség szerinti megoszlasa (f6) (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A kutatas egésze a kozigazgatas teruletén zajlott, a lenti abran lathatd, hogy a mintaba 15
f6 kerUlt bele az 6nkormanyzati igazgatasbdl (32%), és 32 6 kerilt bele az allamigazgatasbol
(68%).

rendvédelem 0
kézigazgatas/énkormanyzati - 15
igazgatas

kézigazgatas/allamigazgatas _ 32

o 20 40

4. abra: On melyik kbzszolgdlati teriileten, mely hivatdsrend tagjaként dolgozik? (f6)
(N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A 32 f6 allamigazgatasi tertleten dolgozé vezetd beosztasu valaszado kézul 2 f6 a NAV, 8
f6 Févarosi/megyei kormanyhivatal, 8 f6 kdzponti hivatal, 3 f6 kormanyhivatal jogallasu szerv,
6 f6 minisztérium, 2 f6 Miniszterelndkség és 3 f6 autondm allamigazgatasi szerv foglalkozta-
tottjaként tevékenykedik jelenleg (5. abra).

Nemzeti Add és Vambhivatal szervei [ 2
Teriileti Allamigazgatasi szervek 0
Févarosi/megyei kormanyhivatal [ 8
Kézponti hivatal N s
Kormanyhivatal jogallasa szerv [ 3
Minisztérium [N
Miniszterelndksézg I 2
Autondém allamigazgatasi szerv [N 3
Allamhatalmi szervek hivatalai 0

o 2 4 6 8 10

5. abra: Az allamigazgatason beliil melyik szervtipushoz tartozé6 munkahelyen
dolgozik? (f6) (N=32)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése
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Az dnkormanyzati igazgatas terlletén dolgozo 15 6 kozil az alabbiak szerint oszlik meg
szervtipusonként a valaszaddék szama (6. abra):

1) 2 f6: Nagykdzségi onkormanyzatok képviseldtestuleteinek hivatala;

2) 3 f6: Megyei 6bnkormanyzatok kézgydléseinek hivatala;

3) 5 f6: Févarosi keruleti nkormanyzatok képvisel6testuleteinek hivatala;

4) 1 f6: F6polgarmesteri hivatal;

5) 4 6: Megyei jogu varos 6nkormanyzatok képviseldtestileteinek hivatala;

MNagykozségi Snkormanyzatok - 2
képviselG-testiileteinek hivatalai
ol E
kozgylilésének hivatalai
emmelsresieniner vt I -
képviselG-testiileteinek hivatalai
Fopolgarmesteri hivatal - 1
Megyei jogl varosi dnkormanyzatok _ a
képviselG-testiileteinek hivatalai

o 1 2 3

B

5 6

6. abra: Az 6nkormanyzati igazgatason beliil melyik szervtipushoz tartozo
munkahelyen dolgozik? (f6) (N=16)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A 47 6 valaszadobal 2 f6 beosztotti (de alapvetéen vezetbi vagy iranyitoi feladatokat ellatd)
munkakdrben, és tovabbi 2 f6 beosztott iranyitéi munkakorben (vagy szakmai tanacsadoi,
fétanacsadoi munkakdrben) dolgozik. Ez dsszesen a valaszaddk 8,5%-a. A felkeresett ve-
zetbk 47%-a kbzépvezetbi (osztalyvezetdi, f6osztalyvezetd-helyettesi) besorolasi munkakdr-
ben dolgozik, és 42,5%-a fels6vezetdi besorolasu (f6osztalyvezetd és magasabb besorolasu)
munkakoérben lat el feladatokat (7. abra).

beosztott munkatarsi munkakérben

I
¥ ]

beosztott irAnyitdi munkakér (vagy
szakmai tanacsaddi, fétanacsadai)

kézépvezetdi besorolasi munkakdrben 23
(osztalyvezetd, foosztalyvezeto-helyettes)
felsSvezetsi besorolasd munkakérben 20
(féosztalyvezetd és magasabb beosztasu...

o 10 20 30

I
¥ ]

7. abra: Milyen munkakérben dolgozik? (f6) (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése



Emberi eréforras gazdalkodasi terlleten a valaszaddk 66%-a érintett jelenleg, azaz a va-
laszadok tébbsége HR terlleten lat el vezetdi feladatokat és beosztast (31 f6). (8. abra).

o 5 10 15 20 25 30 35

8. abra: Emberi er6forras gazdalkodast végzé (HR) szakteriileten dolgozik? (f6)
Forrds:a szerzOk sajat szerkesztése

Az allomanyviszony vizsgalata soran kidertlt, hogy a valaszaddk 40%-a (19 f6) dolgozik
kormanytisztvisel6ként, 36%-a jelenleg kdztisztvisels (17 f6), 21%-a allami tisztviseld (10 f6),
és 1 f6 tartozik a munka torvénykonyv hatalya ala (9. abra).

a munka térvénykényv hatilya ala... I 1
kézalkalmazottként 0
hivatasos allomanyu rendvédelmi... 0
hivatasos allomanyu rendvédelmi... 0
keztisztviselsként [N 1
kormanytisztviselcként _ 19
allami tisztviselsként [ 10

o 10 20

9. abra: Milyen allomanyviszonyban dolgozik? (f6)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Avalaszadok majdnem fele (21 f6 — 45%) tdbb mint 10 éve, de kevesebb, mint 20 éve dolgo-
zik a kézigazgatasban (10-20 év kozott). Nem meglepd, hogy a megkérdezett vezeték kozul
14 6 (30%) tdbb mint 20 éve a kdzigazgatasban dolgozik. Kevesebb, mint 5 éve van jelen 4
f6, és 6 — 10 év kozotti a munkaviszonya 8 fének, ami a valaszadok 17%-at jelenti. (10. abra)
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10. abra: Hany éve dolgozik a kézigazgatasban? (f6)
Forrds:a szerzOk sajat szerkesztése

A megkérdezett vezetbk kozul vezetdi pozicioban dolgozik tdbb mint 20 éve 2 f6 vezet6 és
11-20 éve 11 f6 valaszado. A vezetdk tobb mint 40 %-a 6—10 év kozotti tapasztalattal rendel-
kezik. Frissen kinevezett (0-5 év) 14 f6 (11. abra).

20 évfelett [N 2
s————T
0 5 10 15 20 25

11. abra: Hany éve télt be vezetdi poziciot? (f6)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

6.2. A MINTA JELLEMZOI ALAPJAN LEVONT KOVETKEZTETESEK,
OSSZEFUGGESEK

A minta statisztikai elemzése tObbségében a varakozasainknak megfelel6 képet mutat,
hiszen el6ézetesen tobb informacioénk is volt a mintaba bevont vezetékkel kapcsolatban. Az
elézetes szervezésnek megfeleléen tudtuk, hogy vezetdkkel (fels és kdzépvezetdkkel) vesz-
szuk fel a félig strukturalt interjus beszélgetéseket, és megfeleld informacioval rendelkeztliink a
szervezeti egységekrodl is. Tudtuk el6zetesen, hogy a munkankba bekapcsolodd vezeték tobb-
sége HR-es terilleten tevékenykedik, ez a téma jellege miatt is indokolt volt, hogy HR kozeli
vezet6k kertltek kijelolésre a munkafolyamatba.

A mintan felvett statisztikai adatok Osszesitése és elemzése alapjan kaptunk meglepé és
érdekes informacidkat is, amelyek meghatarozéak lehetnek az interju szakmai kérdéseinek
elemzésekor és az dsszefiiggések meghatarozasakor, elemzésekor. igy a kutatasi eredmé-
nyeknél érdemes lesz figyelembe venni az alabbiakat:



*  Avalaszadasban érintett vezetéknél — a nemek aranyara jellemzéen — szintén a nék
vannak tébbségben, ami nem meglepd, hiszen a kdzigazgatasi terlileten is a nék kép-
viselik a munkavallalok zémét. Kutatasunk szempontjabdl a tehetségrél alkotott kép
meghatarozasaban, és a tehetségekkel val6 foglalkozas definialasaban lehet jelent6-
sége, hogy férfi vagy néi vezetdvel beszélgettink.

*  Ageneracios sajatossagok alapjan a tehetségmenedzsment program kidolgozasaban,
mikodtetésében és fejlesztésében nagy szerepe lesz az Y generacio tagjainak, azt
azonban szem el6tt kell tartani, hogy a vezetdi tehetségek elsésorban mar az X genera-
cio tagjai kdzul kerllnek ki. Fontos szempont lesz a generacios sajatossagok definiala-
sa a tehetségekkel valo foglalkozasban, amire hangsulyt kell helyeznink a kutatasunk
elemzésekor is.

» A statisztikai adatok 6sszesitésébdl latszik, hogy az allamigazgatas tertletének mére-
tébdl fakadoan, dupla sullyal jelenik meg a kutatasban; ezt a pilot program kialakita-
sanal is figyelembe kell venni. Ennek megfeleléen érdekes szempontot jelent, hogy a
tartalmi részben milyen valaszok szilettek.

* Avaélaszadok toébbsége jelentds kdzigazgatasi munkatapasztalattal és vezetdi gyakor-
lattal rendelkezik, igy hiteles és mérvadé a t6lik szarmazé mindségi informacio.

7. AZ EGYES INTERJUK SORAN A SZAKMAI KERDESKOROKRE
KAPOTT VALASZOK OSSZESITETT JELLEMZOI — GRAFIKUS
MEGJELENITESE ES ELEMZESE

7.1. AZ ELEMZESI SZEMPONTOK BEMUTATASA, MUNKAMODSZER (OSSZESITES,
GRAFIKUS MEGJELENITES, FAKTORANALIZIS)

A kutatasi anyag szerkezeti felépitésére jellemzd, hogy lépésrél 1épésre kdveti az eredeti
kérdbiv, és az dsszesitd tabla (Excel) tartalmat és vazat, mindezt kérdésenkénti bontasban.
Az el6zetesen meghatarozott mintadokumentumokat a szakérték feltoltotték, igy az interjus
beszélgetésbdl készilt egy Word leirat, majd ennek a teljes 6sszesité dokumentuma. Emellett
minden Word dokumentumot a tartalomelemzés kutatasi médszerével dolgoztunk fel, egy elé-
re kialakitott Excel sablon segitségével.

A kutatasi anyagban minden kérdést pontrdl pontra elemeztiink végig. A munka szerkezeti
felépitésére jellemzd8, hogy minden kérdés alatt megtalalhatéak a vezeték altal adott valaszok,
amelyeket a mar emlitett médon kategorizaltunk. A prognosztizalhatdé eredményeknek meg-
feleléen a kategodriakat elézetesen alakitottuk ki a tartalomelemzé tablazatban. A kénnyebb
atlathatésag miatt pirossal jel6ltik az altalunk eredetileg megadott valasz kategoériakat, ame-
lyekre a feltételezéseink szerinti valaszokat reméltuk. A tovabbi kategoriakat — tartalomelemzd
munkank soran kialakult— feketeszinnel jeloltuk ebben a szévegben. Ennek az elkulonitésnek
abban jelentkezik a haszna, hogy bizonyos esetekben megfigyelhetd, hogy amit szakértéként,
fejlesztéként gondoltunk, nem biztos, hogy akkora jelentéségl a gyakorlatban, illetve a veze-
t6k mas-mas szempontokra helyezik a hangsulyt, ha a vezet6i tehetségek kérdésérdl beszé-
lUnk. Tehat az egyes kérdések esetében megmutatja a vezeték onallo értékitéletét, vagyis az
eredetileg altalunk elképzelt lehetéségekhez képest valdjaban mit is mutat a gyakorlat.

Az egyes valaszokra adott véleményeket - ahol értelmezhet6 volt - grafikusan is megjeleni-
tettik. A valaszoknak az emlitési gyakorisagat értelmeztlk, a szoérast és a szazalékos aranyo-
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kat nem szamoltuk ki. Ebben a formaban is szemléletes, beszédes és j6l kovethetd a kutatasi
jelentés.

Kiemelked6 allomasa a munkanknak, hogy a faktoranalizis egyszeriibb médszerét hasznal-
va alakitottunk ki 6sszevont kategoriakat, amely szemléletesebbé, majd a koncepcié kialaki-
tasanal kézzelfoghatobba teszi az egyes témakban elhangzottakat. A faktoranalizis modszer-
tanabdl kiindulva, azokban az esetekben, amikor nagyon sok valasz kategoria szuletett, de
bizonyos kdzos szempontok, tulajdonsagok, jellemzék mentén csoportositani lehetett 6ket, az
O0sszevonasok alapjan csoportositott kategoria rendszereket hoztunk Iétre. Ez segitett tobbek
kozott a vezetdi tehetségek vonatkozasaban az egyes kompetencia kategoériak kialakitasaban.

7.2. ROGZITES MODJA

A szakért6k a rendelkezésre alld lehetéségek kozil az alabbi formakat és mddszereket
hasznaltak. (1. tablazat)

Munkamédszer alkalom
diktafon, telefon hangrégzités 26
legépelés laptopon 34
kézzel jegyzetelés 5

nincs rogzités csak beszélgetés 1

1. tablazat: Szakért6i munkamodszerek
Forrds:a szerzOk sajat szerkesztése

Minden esetben arra torekedtek a szakérték, hogy a leheté legpontosabban megmarad-
janak az informaciok, igy ahol engedélyt kaptak ra, diktafonon rogzitették, majd hanganyag
alapjan sz6 szerinti atiratot készitettek.

7.3.  AZ INTERJUALANYOKROL KIALAKULT SZAKERTOI KEP (SZEMELYES
BENYOMASOK)

Az interjuk soran a szakért6k feladata volt az interju alanyok hozzaallasanak megfigyelése
€s a benyomasuk 6sszegzéese. A munkacsoport vezetdje a szakertdi interjus kérdéslista alja-
ra készitett el egy sablont, amelyben rogziteni kellett a személyes benyomasokat az interju
alanyrdl és az interju hangulatat (2. tablazat).



nyitott interjualany (beszédes) fo: 44
zart interjualany (harap6fogo) fo: 2
elutasitd (nem egyiittm{ikode) fo: 1
ismeretei magas szinten vannak fé: 27
ismeretei atlagosak szinten vannak f6: 16
ismeretei fellletes szinten vannak f6: 3
nem sok ismerete van a témarol fo: 2
hiteles informaciok f6: 43

2. tablazat: Szakérték benyomasa az interju alanyokrol (N=47)
Forrds:a szerzOk sajat szerkesztése

A valaszadé vezetbk tdbbsége beszédes volt, a megkérdezett 47 f6bdl 44 16, azaz a valasz-
adok 94%-a nyitott interju alanynak bizonyult. 2 f6 zart interju alany volt, és 1 f6 volt inkabb el-
utasité a témaval és a helyzettel kapcsolatban. Az interjut felvevé szakérték ugy erezték, hogy
27 vezetbnek voltak magas szinten az ismeretei a tehetséggondozas témaval kapcsolatban,
ez a valaszadok 46,5%-a, valamint atlagos szinten volt 34%-a (16 f6). Itt valoészinUsithetéen
a HR-es és nem HR-es vezet6k aranya is visszakdszon, hiszen a HR terileten jartas vezettk
allnak kdzelebb a vezet6i utanpétlas kérdéshez szakmailag. Osszességében a valaszadok k-
zUl 72%-ot, azaz 43 6 vezet6t itéltek meg ugy a szakértdk, hogy hiteles informacids forrasként
vettek részt a kutatasban.

7.4. INTERJU ALANY VEZETOI ELETUTJAVAL KAPCSOLATOS KERDESEK

Az els6 kérdéskorben harom alkérdés hangzott el, amelyek a rahangolddo, bevezetd sza-
kaszt jelentették az interju soran. A kérdésekre jellemzd volt, hogy elsé kérben a megkérdezett
vezetének a sajat palyajardl kellett beszamolnia, arra kértik, hogy ,térténetiségét tekintve”
mutassa be sajat palyafutasat, a legfontosabb évszamok (fordulépontok) emlitésével.

A sokszinl és valtozatos életpalyakbdl egyértelmlen kitlint, hogy a valaszaddk 80%-anak
(16+20 f8) tobb, mint 10 éves szakmai tapasztalata van a kdzigazgatasban (12. abra).

20 év felett 16

610éve |y
05éve |4
0

5 10 15 20 25

12. abra: Hany évet toltott a kozigazgatason beliil? (f6) (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Kiegészitve a 13. dbra adataival az is szembet(ind, hogy aki kevesebb idét toltétt a kbzigaz-
gatasban, annak aranyosan tébb munkatapasztalata van a kézigazgatason kivil, hiszen 8 f6
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(valaszadok 17%-a) 6-10 évet dolgozott a piaci szektorban, mig a valaszadok 23%-a, azaz 11
f6 5 év, vagy annal kevesebb tapasztalattal rendelkezik a kbzigazgatason kivilrél (13. abra).

20 év felett

11-20 éve

2 4 6 8 10 12

(=]

13. dbra: Hany évet toltott kozigazgatason kiviil? (f6) (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A 14. abra alapjan elmondhatjuk, hogy a valaszaddk kézul eddig 2 f6 van, aki tébb, mint 20
éve tolt be vezetdi poziciot a kdzigazgatasban és 10 f6, azaz a valaszaddk 21%-a dolgozik
11-20 év kozott vezetbként a rendszerben. A 14. abra tartalmat 6sszevetve a 13. abraval meg-
figyelhet6, hogy ezek azok a vezetdk, akik a munkajukban eltoltétt évek jelentds részét a kdoz-
igazgatasban toltétték el. A megkérdezett vezetdk jelentds aranya, kézel 75% 10, vagy annal
kevesebb ideje tolt be vezet6i poziciot. 16 f6 vezetd pedig (34%) 5 éve, vagy annal kevesebb
ideje, illetve frissen kinevezett vezetd.

20 év felett - 2
0 5 10 15 20

14. abra: Hany évet toltott eddig a kbézigazgatasban vezetéként? (f6)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A kovetkez6 kérdés arra vonatkozott, hogy a megkérdezett vezetdk kozul ki, és hany évet
toltott el beosztotti allomanyban. A 47 6 valaszaddbdl minddsszesen 10 f6, azaz 21% volt, aki
beosztottként is dolgozott, ebbdl 1 f6 tébb, mint 20 évet, és 9 6 11 — 20 év kdzotti idészakot.
(15. abra)



20 év felett - 1
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15. abra: Hany évet toltott eddig a kbzigazgatasban beosztottként? (f6)
Forrds:a szerzOk sajat szerkesztése

A 14. és 15. abrak Osszevetése érdekes informacidkat tartalmaz, hiszen lathatd, hogy a
régi ,motoros” vezeték kdzil mindésszesen 10 f6 van, aki beosztotti dllomanyban is dolgozott,
azaz ,alulrdl kezdte” a palyat. Erdekes maédon, a 10 éve vagy annal kevesebb ideje kinevezett
vezet6k nem voltak beosztotti allomanyban soha, hanem azonnal iranyitéi-vezetéi munkakort
toltottek be.

Ezt kovetben arra kértiik a vezetbket, hogy mondjak el, hogy alapvetéen mit tekintenek a sa-
jat vezetdi karrierjikben sikertényezdknek. Itt a valaszaddk az alabbi sikertényezéket soroltak
fel (z6ld szinnel jeldlve az eredetileg kialakitott kategoridkat és feketével a vezetéi valaszokbol
jott kategoriakat, szempontokat):

1. tudas;

2. szorgalom;

3. empatia;

4. problémamegoldo készség + logikus gondolkodas;

5. dontés készség + felelésségvallalas;

6. tudatos karriertervezés, és/vagy jo lehetéségek felismerése;
7. kapcsolatépités/jo kapcsolatok, ismeretség;

8. alkalmazkodas, rugalmassag;

9. fegyelem, szabalykdvetés, szervezettel azonosulas;
10. tuldra, tébbletmunka vallalas;

11. vezetbi készségek (tervezés, szervezeés, iranyitas),
12. Oonismeret (realis) + onfejlesztés;

13. motivalo, 6sztdnzb képesseg;

14. j6 kommunikacio;

15. precizitas, pontossag;

16. kreativitas;

17. kitartas, allhatatossag;

18. ,j6 személyiség” - kdnnyen kijon barkivel (6sszefligg az empatiaval, de annal tébb);
19. hatarozottsag, karizma, meggy6zberd;

20. konfliktuskezelési képesség;

21. segitBkészség, seqitd attit(id;

22. rendszerszemlélet;

23. kiemelkedd munkak, szakmai fejl6dés;

24. sikerek a munkaban, eredmények elérése;

25. nem tudja;
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26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.

munka szeretete;

terlleti, szervezeti ismeretek,
egyuttmikodési készség;

o6nallésag;

folyamatos tanulas, szakmai megujulas;
sikerk6zpontusag;

proaktivitas;

ambiciok, ambiciézussag;
teljesitményorientacio,

j6 vezetdi példaképek/mintak;
szerencses korulmények, lehetéségek;
SzZerencse;

csapatot dsszetart6 er6;

szakmai tapasztalat és hattér;
hitelesség;

hivatastudat;

stratégiai szemlélet;

munkatarsak kivalasztasa.

Vezetdi karrier sikertényezdi (N=47)
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16. abra: 1.2. kérdés - Kérem, mondja el, hogy mit tekint vezetbi karrierjében siker
tényezéknek. Emlitsen meg 4-5 siker tényezét, amelyek On szerint jelenlegi vezet&i

eredményeihez hozzajarultak. (N=47). Forras:a szerz6k sajat szerkesztése



Az 1. abra alapjan az egyes sorszamoknak megfeleléen a 47 f6 valaszado kozil 36-an em-
litették, hogy a tudasuk volt a legfontosabb sikertényezé a sajat szakmai karrierjikben. Ez a
valaszadok 76,5 %-a, amit a tdbbség fontosnak tart tehat, az a tudas.

A vezetbk 51%-a, azaz 24 f6 emlitette a szorgalom, a problémamegoldd képesség és a
logikus gondolkodas jelent6ségét. Kiemelked6 volt még az empatia, a kitartas, és a j6 kommu-
nikacios készség megléte, és fontosan tartottak az alkalmazkoddé képességuket és rugalmas
hozzaallasukat is.

Az 6sszes megemlitett sikertényezd birtokdaban megprébaltuk faktoranalizis segitségével
rendszerezni, 6sszevonni és kategorizalni az emlitett tételeket, hogy ezek alapjan olyan ,kom-
petencia csoportokat” kdrvonalazzunk, amelyek majd a vezetéi tehetségrdl alkotott kép kiala-
kitasaban lesznek segitséglnkre.

Az alabbi 7 kompetenciat hataroztuk meg a valaszok kategorizalasa alapjan, amelyek a
vezetdi karrierben a sikeres vezetd meghatarozasakor jelentkeztek. Itt megtartottuk a zold
szinnel jeldlt el6zetes szakértdi kategdriakat, és a hozzajuk tartoz6é sorszamokat, hogy a grafi-
konnal (16. abra) is 6sszevethetd legyen:

Kognitiv képességek

1. tudas;

4. problémamegoldd készség + logikus gondolkodas;
22. rendszerszemlélet;

42. stratégiai szemlélet.

Szocialis képességek

3. empatia;

14. j6 kommunikacio;

18. ,j6 személyiség” - kdnnyen kijon barkivel (6sszefligg az empatiaval, de annal tébb);
28. egyuttmiikddési készseg;

19. hatarozottsag, karizma, meggydzbers;

20. konfliktuskezelési képesség;

21. segitbkészség, seqitd attitld,;

40. hitelesség.

Személyes kompetenciak

5. dontés készség + felel6sségvallalas;
8. alkalmazkodas, rugalmassag;

12. Onismeret (realis) + dnfejlesztés;
15. precizitas, pontossag;

16. kreativitas;

17. kitartas, allhatatossag;

29. 6nallésag.

Munkahoz val6 hozzaallas, motivacio

2. szorgalom;

9. fegyelem, szabalykovetés, szervezettel azonosulas;
10. tulora, tobbletmunka vallalas;

30. folyamatos tanulas, szakmai megujulas;

32. proaktivitas;

26. munka szeretete;



®

A kozigazgatasi tehetséggondozasi rendszer kiépitését megalapozo kutatasi jelentés

202

41. hivatastudat;

Karrierépités, lehetéségek kiaknazasa

6. tudatos karriertervezés, és/vagy jo lehet6ségek felismerése;
35. j6 vezetdi példaképek / mintak;

36. szerencses korulmények, lehetéségek;

7. kapcsolatépités / j6 kapcsolatok, ismeretség;

31. sikerkdzpontusag;

33. ambiciok, ambiciézussag;

34. teljesitményorientacio;

37. szerencse.

Szakmai tapasztalat, eredmények

23. kiemelkedd munkak, szakmai fejlédés;

24. sikerek a munkaban, eredmények elérése;
27. terlleti, szervezeti ismeretek;

39. szakmai tapasztalat és hattér;

Vezetdi képességek

11. vezetbi készségek (tervezés, szervezés, iranyitas);
13. motivald, 6sztdnzé képesség;

38. csapatot dsszetarto er6;

43. munkatarsak kivalasztasa,;

A 17. abra 6sszefoglalja a fenti 6sszevont kompetencia kategoriakat, és abban az eredeti

kompetencia-emlitések (sikertényez8k) szamat, azaz a 16. abra alapjan megjeldlt emlitések
Osszesitését.

1.2. Kerem, mondja el, hogy mit tekint vezetdi karrierjeben
sikertenyezének?
Kategorizalt valaszok

Vezetdi képességek N 76
Szakmaitapasztalat, eredmények I 33
Karrierépités, lehetdségek kiaknazas=a I 2
Munkahoz valo hozzaallas, motivacio I 44
Személyes kompetenciak I 20
Szociglis képességek IS 5
Kognitiv képességek I 7T
0 10 20 30 a0 50 &0 70 BO 90

Emlitett tényezdk szama

17. abra: 1.2. kérdés faktorelemzése — kompetenciak (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése



A 17. abran jol lathato, hogy a kategoriakban dsszesitett eredmények szerint a vezet6i karri-
erben a személyes kompetenciak, kognitiv képességek voltak a legfontosabbak a valaszaddk
kérében, mindemellett hangsulyos a szocialis kompetenciak és a munkahoz valé hozzaallas,
motivacié megléte is. Kevésbé szamitottak a vezet6 képességek, szakmai eredmények és
tudatos karrierépités a vezet6i pozicio elérésében.

A harmadik kérdésben konkrétan arra voltunk kivancsiak, hogy a valaszadok kézul hany
f6 vett részt ez idaig valamilyen tehetség programban. A 47 f6bél 9 f6 (19%) jelezte, hogy
volt mar olyan jellegl képzése, fejlesztése, szakmai tamogatasa, ami tehetséggondozasnak
mondhatd, de kimondottan a vezetdi tehetséggondozasra iranyulé komplex programban nem
vett részt, mert nem volt ilyen.

A 9 16 interju alany valaszai alapjan az alabbi programokat emelhetjik ki, mint tehetséggon-
dozasi tevékenységet. Az interju alanyok ezekrél a kdvetkez6ket mondtak:

.Megszervezett tehetséggondozo programban nem, az élet, a gyakorlat €s mindazok a min-
tak, amiket lattunk mikddni, illetve amiket megkdveteltek téllink, azok tanitottak.”

,valamiféle iranymutatédssal lattak el, de nem hataroztak meg konkrétan az elvarasokat, én
ezt bizonyos szintl tehetséggondozasnak talan el tudom fogadni, vagy azzal tudnam azo-
nositani... De ilyen, hogy tehetséggondozas, ami szabalyozva volt, hogy minek kell ennek
megfelelnie a tehetségnek, milyen keretek kozott mikodik, illetve van-e ennek valamilyen vég-
kimenete majd bizonyos id8szak végén, ilyen nem volt.”

»1ehetség programban kifejezetten nem vettem részt, csak olyan feladatban, ami a szemé-
lyes fejldédésemhez hozzajarult, de ez nem kifejezett tehetség program volt.”

.---Volt egy valtozasmanagement képzés és coaching — fejlesztési céllal, egyes vezetdk
kaptak, akiben lattak fantaziat... szerintem ez olyasmi, mint egy vezetdi tehetség fejlesztés.”

»1ehetséggondozasban és karriermenedzsmentben részesulltem, de szervezett program-
ban nem vettem részt.”

,vezetbképzésben vettem részt —-még anno a Szetey-féle HR fejlesztések kapcsan.”

Osszességében elmondhatd, hogy egyik vezet sem vett részt hivatalosan szervezett veze-
t6i tehetséggondozasi programban. Ennek ellenére tdbben ugy érezték, hogy szervezetiktél
és annak vezetésétdl kiemelt figyelmet kaptak, amit egyfajta tehetséggondozasként éltek meg.

7.1. A TEHETSEGROL (VEZETOI TEHETSEGROL) ALKOTOTT KEP

A masodik kérdéskorben arra kerestik a valaszt, hogy a valaszadé vezeték szerint mi emeli
ki a vezetdi tehetséget a beosztottak kdzll, azaz mi tesz valakit igazan j6 vezetbévé a kdzigaz-
gatasban? Arra kértik a vezet6ket, hogy emlitsenek jellemzé tulajdonsagokat a személyiség-
jegyek, a képességek, a motivaciok, az ismeretek, az attitlid, és a moralis felfogas terén, ame-
lyek segitenek beazonositani a kézigazgatasi vezetéi kivalésagot. Az el6z6ekhez hasonléan
az alabbi tulajdonsagokat emelték ki, mint legfontosabb jellemzdk:

1 - alapos szakmai ismeret és tudas;

2 - vezet6i kompetenciak;

3 - a kdzigazgatas, mint szervezeti kultira ismerete;

4 - ambicio;

5 - szakmai alazat;

6 - szemelyisége legyen alkalmas;

7 - egyUttmUkodé;

8 - fejlett EQ (jol banik az emberekkel);

9 - képes hatassal lenni az emberekre;

10 - hiteles (szakmailag és emberileg);
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11 - tervez és szervez, szervezési készég, lassa az 6sszefiggéseket;

12 - nem tudja;

13 — id6kezelés;

14 - preferenciak allitasa, prioralasa;

15 - ddntésképesseég;

16 - jol kommunikal;

17 - valtozasmenedzselés,

18 - empatia,

19 - hatarozottsag,

20 - 6nallésag,

21 - logikus gondolkodasmod,

22 - felelésségtudat;

23 - precizitas;

24 - folyamat- és/vagy rendszerszemlélet és ismeret;
25 - stressztlirés és idBmenedzsment;

26 - teljesitményorientacio;

27 - szorgalom / teherbiras;

28 - innovativitas, kreativitas;

29 - 6nallésag;

30 - hatarozottsag, érdekérvényesités;

31 - 6niranyitott tanulas, képes legyen tanulni, fejlédni,
32 - logikusan gondolkodik;

33 - rendszerszemlélet, lassa az 6sszefliggéseket;
34 - projektszemlélet,

35 - humorérzék;

36 - integrans személyiség;

37 - bizalom.



Mi emeli ki a vezetdi tehetseget a beosztottak kiziil? (N=47)
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18. dbra: 2.1. On szerint mi emeli ki a vezet6i tehetséget a beosztottak kéziil, mi tesz
valakit igazan jo vezetdvé a kbzigazgatasban? (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A 18. abra alapjan lathatd, hogy az 6sszes megkérdezett vezetd (N=47) kdzul 35-en (75
%) mondtak azt, hogy alapos szakmai ismeret és tudas nélkil nem emelkedhet ki a vezet6 a
tobbi beosztott kozul. 28 f6 (60%) emlitette azt, hogy fontos a vezetéi kompetenciak megléte,
és hogy alapvet6en a vezetd a személyisége miatt legyen hivatott arra, hogy kiemelkedjen a
munkatarsak kdzll. Ezzel parhuzamban az EQ, mint érzelmi kompetencia megléte, és ezen
bell az empatia is jellemzd volt a valaszokban.?°

Az 1.2 kérdéshez hasonldan ebben az esetben is arra tdrekedtink, hogy kialakitsuk a veze-
t6i tehetség tulajdonsagai alapjan azon kompetencia csoportokat, amelyek segithetik a veze-
t6i tehetséggondozasi rendszer kdzigazgatasi modelljének kialakitasat. A faktoranalizis segit-
ségével ismét a mar ismert kompetencia kategoériakba soroltuk be a valaszokat:

20 Szabd Szilvia (2016): Competency management int he HR menegement of Public Service in Hadtudomanyi
Szemle IX. (2) pp 367 — 376
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Kognitiv képességek

21 - logikus gondolkodasmaod;

24 - folyamat- és/vagy rendszerszemlélet és ismeret;
32 - logikusan gondolkodik;

33 - rendszerszemlélet, lassa az 6sszeflggéseket;
34 - projektszemlélet;

Szocidlis képességek

7 - egyUttmUkodé;

8 - fejlett EQ (jol banik az emberekkel);
9 - képes hatassal lenni az emberekre;
16 - jol kommunikal;

17 - valtozasmenedzselés;

30 - hatarozottsag, érdekérvényesités.

Személyes kompetenciak

6 - személyisége legyen alkalmas;

10 - hiteles (szakmailag és emberileg);
13 - id6kezelés;

14 - preferenciak allitasa, prioralasa;
15 - dontésképesség;

19 - hatarozottsag;

20 - 6nallésag;

22 - felelésségtudat;

23 - precizitas;

25 - stressztlrés és idémenedzsment;
26 - teljesitményorientacio;

27 - szorgalom/teherbiras;

28 - innovativitas, kreativitas;

29 - 6nallésag,

31 - 6niranyitott tanulas, képes legyen tanulni, fejlédni;
35 - humorérzék,

36 - integrans személyiség;

37 - bizalom.

A kézigazgatasi tehetséggondozasi rendszer kiépitését megalapozo kutatési jelentés

Munkahoz val6 hozzaallas, motivacio
5 - szakmai alazat

Karrierépités, lehetéségek kiaknazasa
4 - ambicio

Szakmai tapasztalat, eredmények
1 - alapos szakmai ismeret és tudas;
3 - a kdzigazgatas, mint szervezeti kultira ismerete.

Vezetdi képességek
2 - vezetbi kompetenciak;

11 - tervez és szervez, szervezési készég, lassa az 6sszefuggéseket.

206



A valaszokban jol lathaté, hogy a kognitiv képességeket és a személyes kompetenciakat
erOsitették meg a vezetbk, az elézetes elgondolasunkhoz képest. Ezek azonban sokszini
(egy-egy emlitést kapott) valaszok voltak, hiszen a 19. abra alapjan lathaté kategériakban
Osszesitett eredmények szerint a vezetdi tehetség leginkabb a szocialis- és a személyes kom-
petenciakban mutatkozik meg, legkevésbé a kognitiv képességek, valamint a motivacié és a
tudatos karrierépités szamitanak megkuloénbdztetd jegynek.

2.1, On szerint mi emeli ki a vezetdi tehetséget a beosztottak kizill, mitesz
valakitigazan jo vezetdveé a kizigazgatashan?
Kategorizalt valaszok

Vezetdi képességek IIIEEEEEENEEEEEEESSS—— 49
Szakmaitapasztalat, eredmények IS 44
Karrierépités, lehetdségek kisknazasa I 16
Munkahoz vald hozzaallas, motivacio I 15
Szemeélyes kompetencidk I 66
Szocialis képességek I 7L
Kognitiv képességek IS 14

0 10 20 30 40 50 &0 70 B0

Emlitett kompetenciak szama

19. abra: 2.1. kérdés faktorelemzése — kompetenciak (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A masodik témakor, masodik kérdésében konkrétan kérdeztlink ra arra, hogy hogyan defi-
nialja a valaszadé a vezetdi tehetséget (utanpotlast) a sajat szaktertletén a kdzigazgatasban.
Annak apropdjan, hogy nem altalaban a kdzigazgatasi vezetékrél kértink vélemény formalast,
hanem a sajat szaktertletre kellett dsszpontositani, nagyon sok valasz—emlités kerUlt bele az
interju atiratokba. 47 tételben emlittetek a vezetdk kilénbdzé tulajdonsagokat, jellemzéket,
magatartasformakat, készségeket és képességeket, amivel definiadltak a vezetdi tehetséget,
ebbdl elézetesen mi 13 tételt fogalmaztunk meg magunknak (zéld):

1 emberismeret;

2 empatia;

3 egyuttmikddési készség;

4 kompromisszum készség;

5 Ggyfélorientaltsag (szervezeten belll);

6 szolgaltato szemlélet;

7 szabalykdvetés;

8 rugalmassag;

9 nyitottsag;

10 problémamegoldd készség;

11 stratégiai gondolkodasmad;

12 lojalitas;

13 partnerség a felsé-vezetés iranyaba;

14 rendszerezés;

15 szervez6készség;

16 kreativitas,

17 6nallésag;
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18 ambiciézussag;

19 j6 kommunikacio;

20 dontésképesseég;

21 kiemelkedd munkateljesitmény;
22 egyénisége megmutatkozik a feladat-végrehajtasban;
23 partnerség (altalaban);

24 motivaltsag;

25 stressztlirés és idbmenedzsment;
26 teljesitményorientacio;

27 szorgalom/teherbiras;

28 alapos szakmai ismeret;

29 alapossag, pontossag (példaul: hatarid6k);
30 kreativitas;

31 informalis vezetd/hat a tébbiekre;
32 asszertiv kommunikacio;

33 vezetbi kompetenciak;

34 tirelmes;

35 kiegyensulyozott;

36 hatarozott;

37 gyors reagalasu;

38 informatikai készség és tudas;

39 Iényeglatas;

40 folyamatkezelési készég;

41 emocionalis EQ;

42 z6kkendmentesen és a jogszabalyoknak megfelelen ellatja a feladatokat;

43 kommunikacids tehetség;
44 vezetbi készségek;

45 fejlédési igény;

46 szakmai tudas;

47 kommunikacio.



Vezetdi tehetség definidlasa a valaszado szakteriiletén (N=47)
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20. dbra: 2.2. Hogyan definidlja a vezet6i tehetséget (vezet6i utanpoétlast) az On
szakteriiletén? (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A 20 abra alapjan lathatd, hogy a valaszadok a problémamegoldo képességet (29 f6 — 61%)
és az egyuttmikodést (28 f6 — 59%) tartottak kiemelked6en fontosnak, vagyis ezzel azt allitot-
tak, hogy elsésorban ezen kompetenciak magas foku megléte miatt valik valaki vezetdi tehet-
séggé. A stratégiai gondolkodasmaod (22 f6 — 46%), az empatia (19 f6 — 40%) és az emberis-
meret (15 — 32%) emlitése meghatarozé, hiszen ezzel a vezet6i utanpotlast, a helyzetorientalt
és természetes vezetd legfontosabb jellemzéivel azonositottak.?!

Az el6zb6ekben kialakitott faktorok/kompetencia kategoériak (7db) alapjan az alabbiak szerint
csoportositottuk a valaszokat:

Kognitiv képességek:

10 problémamegoldd készség;

11 stratégiai gondolkodasmad;

14 rendszerezés;

39 Iényeglatas;

40 folyamatkezelési készég.

21 Szabd Szilvia (2011): A ratermett, kompetens vezetd értelmezése a gyakorlatban in Humanpolitikai Szemle 22
(1) pp-3—-8és(2)pp3-13
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Szocialis képességek:

1 emberismeret;

2 empatia;

3 egyuttmikddési készség;

4 kompromisszum készség;

19 j6 kommunikacio;

43 kommunikacios tulajdonsag;
47 kommunikacio;

32 asszertiv kommunikacio;

23 partnerség (altalaban),

31 informalis vezeté/hat a toébbiekre;
41 emocionalis EQ.

Személyes kompetenciak:

8 rugalmassag;

9 nyitottsag;

16 kreativitas;

17 6nallésag;

20 dontésképesség;

25 stressztlirés és idémenedzsment;
29 alapossag, pontossag (példaul: hatarid6k);
30 kreativitas;

34 turelmes;

35 kiegyensulyozott;

36 hatarozott;

37 gyors reagalasu.

Munkahoz val6 hozzaallas, motivacio:
5 Ugyfél orientaltsag (szervezeten belll);
6 szolgaltatd szemlélet;

7 szabalykovetés;

12 lojalitas;

21 kiemelkedd munkateljesitmény;

22 egyénisége megmutatkozik a feladat-végrehajtasban;
24 motivaltsag;

26 teljesitményorientacio;

27 szorgalom/teherbiras;

45 fejlédési igény.

Karrierépités, lehetéségek kiaknazasa:
13 partnerség a felsé-vezetés iranyaba;
18 ambicidézussag.

Szakmai tapasztalat, eredmények:
28 alapos szakmai ismeret;
38 informatikai készség és tudas;

42 zo6kkendmentesen és a jogszabalyoknak megfeleléen ellatja a feladatokat;

46 szakmai tudas.



Vezetdi képességek:

15 szervez6készség;

33 vezetdi kompetenciak;
44 vezetbi készségek.

A kategorizalas eredmeényeként kitlinik, hogy a vezetdi tehetség leginkabb a szocialis kom-
petenciakban emelkedik ki, ami mellett fontosak lehetnek még a kognitiv képességek is. Az
interjualanyok véleménye szerint szinte egyaltalan nem szamitanak a vezet8i képességek, a
szakmai eredmények és a tudatos karrierépités a vezetéi tehetségek azonositasaban. (21.
abra)

2.2 Hogyan definidljaa vezetdi tehetséget (vezetdi utdnpdtlast) az On
szakteriiletén?
Kategorizalt valaszok

Wezetdi képességek Wl 4
Szakmaitapasztalat, eredmények mm 7
Karrierépités, lehetdségek kisknazaza WM 6
Munkahoz vald hozzaallas, motivacic IEEEEE——— 33
Szemeélyes kompetenciak  EEEEEEEES——————— 35
Szocialis képességek I 84
Kognitiv képességek IS 6.2
0 10 20 30 a0 50 6D 70 BD 90

Emlitett valaszokszama

21. abra: 2.2 kérdés faktorok — kompetenciak (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

7.2. A VEZETOI TEHETSEGEK ERVENYESULESE A KOZIGAZGATASBAN

A harmadik kérdéskor altalanosan foglalkozott a kézigazgatas és a tehetségmenedzsment
kapcsolataval és elemzésével. Els6ként a tehetségmenedzsment és a tehetséggondozas defi-
nicios meghatarozasait kerestik, hogy a szakirodalmi ismereteken tul, mit jelent a vezeték
szamara ez a fogalom és jelenségkdr. Arra kértik a valaszaddkat, hogy prébaljak meghata-
rozni egy—egy szakmai mondatban a két fogalmat. A tehetségmenedzsment definicidjara az
alabbi meghataroz6 valaszok szulettek:

1 tdgabb szervezeti kategodria, az egész menedzselése;

2 tehetségek felismerése (belsd);

3 tehetségek vonzasa, toborzasa (kilsd);

4 képességek felmérése, képességek kiaknazasa, kibontakoztatasa;

5 odafigyelés, monitorozas, utdkdvetés;

6 értékelés, visszacsatolas;

7 karriermenedzsment része,

8 motivalas;

9 célok adasa;

10 perspektiva adasa, jovokép;

11 koncepcio;
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12 személyi allomany és eljarasi rend;

13 nem tudja.

A tehetségmenedzsment fogalmat a valaszadé vezeték ugy definialtak, hogy egy olyan ta-
gabb szervezeti kategoriarol van szo, ahol a vezet6i tehetségekkel valé foglalkozas egész me-
nedzselése térténik (29 f6 — 62%) és elsésorban a tehetségek belsd (szervezeti) felismerése
tartozik ide (30 f6 — 64%). A tehetségmenedzsment folyamat része a képességek felmérése,
képességek kiaknazasa, kibontakoztatasa (24 f6 — 51%), és az odafigyelés, monitorozas, uté-
kovetés (19 f6 —40%). 13 6, azaz a valaszaddk 28%-a emlitette azt meg, hogy a tehetségme-
nedzsment a karriermenedzsment része. (22. abra)

Tehetsegmenedzsment (N=47)

I — 19
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22. dbra: 3.1. Mit jelent On szerint a tehetségmenedzsment? (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A valaszok alapjan, hogy kozelitsiink a kézigazgatasi tehetségmenedzsment fogalom pon-
tosabb definialasahoz, szintén a faktoranalizis segitségével hataroztuk meg a legfontosabb
jellemzéket (vastagon szedve). Ennek megfeleléen a tehetségmenedzsment alkoté elemeinek
a kovetkezbk tekinthetdk:

Képzés, oktatas, fejlesztés:

4 képességek felmérése, képességek kiaknazasa, kibontakoztatasa;

6 értékelés, visszacsatolas.

Célok, jovokép:

1 tdgabb szervezeti kategoéria, az egész menedzselése;
9 célok adasa;

10 perspektiva adasa, jovokép;

11 koncepcio.

Tamogatas:

5 odafigyelés, monitorozas, utdkdvetés;
7 karriermenedzsment része;

8 motivalas.



Tehetségek felismerése:
2 - tehetségek felismerése (belsd)

Toborzas:
3 - tehetségek vonzasa, toborzasa (kilsd)

Egyéb jogi kategoria:
12 - személyi allomany és eljarasi rend.

A tehetséggondozas kapcsan, azonos modon a fentiekhez, szintén rakérdeztink, hogy mi-
ként definialjak, és hogyan kulonitik el a tehetségmenedzsment fogalmatol. 10 tételben kap-
tunk valaszokat arra, hogy a vezetdk szerint mi a tehetséggondozas:

1 szlikebb kategoria, egyénre szabott megoldasok;

2 funkciok;

3 szolgaltatasok;

4 eszkdzdOk (programok, tevékenységek);

5 képzés, oktatas;

6 beilleszkedés el6segitése;

7 tutoralas, mentoralas;

8 atjarhatosag biztositasa;

9 kompetenciak fejlesztése;

10 mar pozicidban 1évé vezetdk fejlesztése;

11 nem tudja.

Tehetséggondozas (N=47)
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23. abra: 3.1. Mit jelent On szerint a tehetséggondozéds? (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A valaszadok a tehetséggondozast a tehetségmenedzsmenthez képest egy sziikebb kate-
gorianak jeldlték meg, ahol egyénre szabott megoldasokkal taldlkozhatunk (29 f6 — 62%). A
tehetséggondozas jellemzéje, hogy rendelkezésre allnak eszkdzok (programok, tevékenysé-
gek), melyek segitségével a rendszer mikodtethet6 (27 f6 — 57%).

Ebben az esetben 3 olyan faktort taldltunk (vastagon szedve), ami jellemzd a tehetséggon-
dozas fogalomra:
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Egyénre szabott tamogatas:

7 tutoralas, mentoralas;

1 szlikebb kategoria, egyénre szabott megoldasok;
6 beilleszkedés el6segitése;

8 atjarhatosag biztositasa.

Képzés, oktatas, fejlesztés:

5 képzés, oktatas;

9 kompetenciak fejlesztése;

10 a mar pozicidban Iévd vezetbk fejlesztése.

Eszkozrendszer:

2 funkciok;

3 szolgaltatasok;

4 eszkdzok (programok, tevékenységek).

Ezt kdvetben arra kérdeztlink ra, hogy mit gondolnak a valaszadok, milyen médszer al-
kalmas leginkabb a vezet6i tehetségek kivalasztasara? Erdekes modon — ismerve a jelenle-
gi kdzigazgatasi gyakorlat szegényes és egyoldalu kivalasztasi eszkdztarat?? - 17 kilénb6zé
modszert, eszkozt, eljarast emlitettek a valaszadok:

1 vezetdi ajanlas, személyes tapasztalatok alapjan (szimpatia);

2 személyiség tesztek;

3 pszichologus vélemény (vizsgalatok alapjan);

4 AC/DC kompetenciaméré és fejlesztérendszer;

5 360 fokos értékelés;

6 gyakorlati tapasztalatok (kisebb részleges, és/vagy idészakos vezetdi feladatok ellatasa)
alapjan;

7 folyamatos monitorozas (teljesitményértékelés);

8 id6szakos értékelések;

9 palyaztatas;

10 verseny;

11 spontan, tudatos beavatkozas nélkiili folyamatok;

12 nincs mas jeldlt (nem kell kivalasztani);

13 nem tudom,

14 képzési, oktatasi szituaciok (tréning);

15 munkatarsak ajanlasa alapjan;

16 interjuzas (j6 technikak) alapjan;

17 szervezeti szinten torténd kivalasztas,

18 kivalasztasi folyamatban mar megjelenhet.

22 Szabd Szilvia (2013): Kézszolgalati életpalya modell — Emberi eréforras aramlas a kdzszolgalatban —Kézszolga-
lati ,Human TUkor” résztanulmany 2013, ISBN 978 — 615-5269 -45-5 pp 56. http://magyaryprogram.kormany.hu/
download/5/0b/a0000/07_HR_EletpalyaModell_ AROP2217.pdf (A letoltés datuma: 2017.12.12.)


http://magyaryprogram.kormany.hu/download/5/0b/a0000/07_HR_EletpalyaModell_AROP2217.pdf
http://magyaryprogram.kormany.hu/download/5/0b/a0000/07_HR_EletpalyaModell_AROP2217.pdf

Vezetdi tehetségek kivalasztasa - modszerek (N=47)
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24, abra: 3.2. Milyen médszer alkalmas leginkabb a vezetbi tehetségek kivalasztasara?
(N=47). Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A 24. abra alapjan lathatd, hogy az eredetileg elvart (pirossal jelolt) valaszok kozul, kettét
egyaltalan nem valasztottak a gyakorlati szakemberek, azaz nem létezik a verseny, de az sem
szokott megvaldsulni, hogy nincs mas jeldlt, azaz nem kell valasztani tobb jeldlt kdzott.

Jellemzden (34 f6 — 72%) a vezetbi ajanlas, a személyes tapasztalatok és a szimpéatia a
kivalasztas alapja, illetve 6sszekdtik a teljesitményértékelési eljarasokkal (folyamatos moni-
torozassal) is (16 f6 — 34%). Mint konkrét eszkozt, leginkabb a személyiség teszteket (13 f6)
mondtak, és 10 esetben emlitették a kompetencia alapu kivalasztasi rendszert (AC), sajnos
ennek tényleges gyakorlati tartalmara, megvaldsulasara nem tért ki a kutatas, és a személyes
beszélgetésekben sem kaptunk ra érdemben hasznalhaté informaciot.

Arra is rakérdeztink, hogy a valaszadok szerint a kdzigazgatas elsésorban hon-
nan varja a tehetségeket? A 25. abra j6l szemlélteti, hogy a kdzigazgatas elsésorban
(28 és 29 f8) belsd eréforrasra tamaszkodik, ezt a valaszadok 60%-a emlitette, azaz sajat
szervezeten, és elsGsorban sajat szakterlleten belulrél varjak a vezetdi utanpotlast. 26 6
(55%) emlitette meg azt, hogy elsésorban kézigazgatason bellli vezet6i utanpotliast remélnek.
Erdekes mddon 5 6 azonositotta a palyakezddket, mint a lehetséges vezetdi tehetségeket,
utanpotlast.

Az interjuk alatt a valaszadok kiemelték, hogy tulajdonképpen mindegy, hogy milyen korbél
kerulnek ki a tehetségek, a lényeg az, hogy jelenjenek meg a kdzigazgatasban.
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25. abra: 3.3. Honnan varja a kbézigazgatas a tehetségeket?(N=47)
Forrds:a szerzOk sajat szerkesztése

A valaszkategoriak az alabbiak voltak, ahol pirossal jeldltik az eredetileg meghatarozott
terlleteket, és feketével irtuk hozza a vezetdk altal megadott szempontokat:
1. belsé erbforras (sajat szaktertleten belll);
bels6 eréforras (sajat szervezeten belll);
belsé eréforras (kdzigazgatason belll);
kilsé eréforras (piaci szektorbdl, szervezeten kivl);
nincs jelentdsége (mindegy, csak jojjenek);
nem tudom;
mindkettd jo lehet/szakterllettél figg, hogy melyik a jobb;
kilsé erdéforras: egyetemek, szakkollégiumok, gyakornokok;
9. NKE-rél érkezo fiatalok;
10. palyakezdok.
Az dsszevont kategoridk jol tukrozik azokat az elvarasokat, amelyek arra adnak valaszt,
hogy a kdzigazgatas elsésorban honnan varja a tehetségeket:
bels6 erdéforras:
1 bels6 eréforras (sajat szaktertleten belil);
2 bels6 eréforras (sajat szervezeten, szaktertleten belll);
3 belsé eréforras (kézigazgatason beldl).

© N>R WD

kiils6 eréforras:
4 Kils6 eréforras (piaci szektorbdl, szervezeten kivl)

fiatal palyakezdé:

7 kuls6 eréforras: egyetemek, szakkollégiumok, gyakornokok;
8 NKE-rél érkez6 fiatalok;

9 palyakezdék;

egyéb:
5 nincs jelentésége (mindegy, csak j6jjenek);
6 mindkettd j6 lehet / szakterulettdl fugg, hogy melyik a jobb.

Fontosnak tartottuk megkérdezni azt is, hogy a megkérdezett kdzigazgatasi vezeték miként
vélekednek arrél, hogy milyen szerepe (lehet) van a Nemzeti Kbzszolgalati Egyetemnek (to-
vabbiakban: NKE) a kdzszolgalati tehetséggondozasban?
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A vezet6i véleményeket a 26. abra foglalja 6ssze, ahol lathatd, hogy az altalunk elképzelt
valaszokbdl a 3-as ,semmilyen, helyben kell kitanitani a vezetéket” kategéria nem kapott em-
litést, ez mindenképpen pozitiv és jovébe mutaté szamunkra és a szakma szamara.
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26. dbra: 3.4. On szerint milyen szerepe (lehet) van az NKE-nek a kbzszolgdlati
tehetséggondozasban? (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A valaszok és emlitett vélemények alapjan 22 f6 (47%) gondolja ugy, hogy kiemelkedd, pri-
orizalt szerepe van az intézménynek a vezetdi utanpétlas kérdésében (1-es valasz), és 14 16
(30%) vélekedik ugy, hogy bar atlagos, de van szerepe (2-es valasz).

Ebben a vallalt szerepben els6sorban az a feladata a NKE-nek, hogy a vezetéi ismereteket
rendszerezetten adja at az érintetteknek (4-es valasz), ezt a valaszaddk 55%-a, azaz 26 f6
vezet6 gondolta igy, és 9 f6 (19%) azt is kihangsulyozta, hogy szakag-specifikus vezetdi isme-
retek atadasara (5-6s valasz) van szukség. A modszertan kapcsan 21 f6 (45%) mondta azt,
hogy vezet6i tréningekkel kell a vezetbi készségeket fejleszteni, és ez a NKE feladata.

Az ezen fellli valaszok emlitése az abra alapjan is figyelemre mélté aranyt mutat, és alata-
masztja azt a felvetésiinket, hogy a NKE szerepe kiemelked6 a kdzigazgatasi tehetséggondo-
zas és vezetdi utanpotlas megvalositasaban:

1.
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tehetségek felmérése a vizsgak, tréningek soran (6 f6);

vezetd, iranyitd, meghatarozé szerep (7 f6);

mar a hallgatoknal fel kell ismerni és utdgondozni a tehetséget (11 f6);
monopol (masokat kizard) szerep (3 f6);

nem tudom (6 f6);

kitermeli a j6vé munkaerejét (1 f6);

hagyomanyos kdzigazgatasi képzés — tradicio (3 f6);

szakmai gyakorlatok szervezése (3 f6);

adja a felhasznalhato tudast (3 ).

A vélaszadok kozul 6 vezetd ,nem tudom” valaszt adott erre a kérdésre, ami a minta szam
(N=47) vonatkozasaban meglehetésen magas, hiszen tobb, mint 10% nem valaszolt. Ennek
oka abban lehet, hogy nem latjak at a rendszert, igy nincs elképzelésuk arrél, hogy ki €s mi-
lyen formaban vesz majd részt a tehetségekkel vald foglalkozasban.

so)uajal Isejeiny ozodejebaw josayidaly Jozspual Isezopuobibiosiaysy Isejebzebizoy v
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Ezt a tényt az is alatamasztja, hogy a kdvetkezd témaban megkérdeztiik, hogy a félig struk-
turalt vezetdi interjus kutatasban résztvevé vezeték miként vélekednek arrél a kérdésrél, hogy
milyen tipusu tamogatas és mddszer szikséges ahhoz, hogy egy kivalasztott tehetség veze-
tévé képzése eredményes és hatékony legyen?

Tehetségek tamogatasa (N=47)
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27. abra: 3.5. Milyen tipusu tamogatas és moédszer sziikséges ahhoz, hogy egy
kivalasztott tehetség vezetévé képzése eredményes és hatékony legyen? (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A 27. abra valasz kategoriai kozul 7 emlitést elézetesen mi adtunk meg, és a tébbi 11 lehe-
téséget a valaszadodk tették hozza a gyakorlati tapasztalatuk, és elképzelésik alapjan:

1 egyéni fejlesztési terv;

2 coach;

3 célzott kompetencia alapu képzés;

4 NKE magas szintli (szinvonalas) gyakorlati képzései;

5 belsd szervezeti tamogatas;

6 kozvetlen vezet6 tamogatasa;

7 felsévezet6k tamogatasa;

8 mentori tamogatas (formalis);

9 képzés, oktatas (altalaban);

10 a kivalasztas intézményesult keretek kdzott torténjen;

11 kapjanak lehet6séget gyakorlasra a szervezetben (példaul: kisebb feladatok);

12 pénz;

13 mentor;

14 oktatas-képzés-fejlesztés harmasa;

15 ad hoc gyakorlati terhelés - learning by doing;



17 képzésekhez sziikséges forrasok,

18 kiégés megakadalyozasa.

A 27. abra elemzése alapjan lathatd, hogy az elére megadott valaszok (1-7) esetében ki-
emelkeddnek tartjak a belsd szervezeti tamogatast (35 f6 — 75%), és a célzott kompetencia
alapu képzéseket (32 f6 — 68%). Az azonos valaszadok mindkett6 kategoriat megemlitették.
Emellett a kdzvetlen vezetbi tamogatas (21 f6) jelentéségét emelték ki a folyamatban. A fels6-
vezetbk tamogatasat 15 f6 vezetd tartotta kiemelkedének, és hangsulyt kaptak a képzés—fej-
lesztésre vonatkozo6 valasz kategériak is, ugy, mint az egyéni fejlesztési terv (10 f8), a coach
jelenléte a szervezetben (10 f6) és a NKE szerepe a magas szintli és szinvonalas gyakorlati
képzésekkel (13 f6). Az nyilvanval6 a valaszok alapjan, hogy elsésorban a szervezeti és veze-
t6i tamogatas szikséges ahhoz, hogy eredményes legyen a vezetdi tehetségek képzése, és
masodsorban tartjak csak fontosnak a képzés mikéntjét és hogyanjat, azaz a médszereket és
képzési formakat. A 8—17 kategoriaban felsorolt valaszokra 1 vagy 2 6 tett emlitést, azonban
jOl kiegészitik, alatamasztjak a fentieket.

A faktoros 6sszevonasokkal egyszerlbbé tettlik ezeket a valaszokat is és 0sszességeben
4 nagy kategoriat hatarozhatunk meg, amely tamogatasok és médszerek jellemzéen hozzaja-
rulhatnak a vezetdi tehetségek eredményes és hatékony képzéséhez:

személyes tamogatas (kozvetlen):

2 coach;

6 kozvetlen vezet6 tamogatasa;

7 felsévezet6k tamogatasa;

8 mentori tAmogatas (formalis);

13 mentor;

15 ad hoc gyakorlati terhelés - learning by doing;

szervezeti tamogatas (eréforrasok):

5 belsé szervezeti tamogatas;

10 a kivalasztas intézményesult keretek kozott torténjen;
12 pénz;

16 képzésekhez sziikséges forrasok;

egyéni fejlesztés:

1 egyéni fejlesztési terv;

3 célzott kompetencia alapu képzés;

11 kapjanak lehet6séget gyakorlasra a szervezetben (példaul: kisebb feladatok);
17 kiégés megakadalyozasa;

képzés (kiilsd):

4 NKE magas szintli (szinvonalas) gyakorlati képzései;
9 képzés, oktatas (altalaban);

14 oktatas-képzés-fejlesztés harmasa.

A kategorizalas alapjan a 28. abra foglalja 6ssze az egyes faktorokat, ahol a valaszok meg-
mutatjak a vezetdi tehetség személyes tamogatasanak jelentésegét, amelyben a kdzvetlen-
és felsévezetd tamogatasa mellett megjelenik a mentor szikségessége is. Az egyéni fejlesz-
tés kulonb6zé formai — a célzott kompetencia alapu képzés és gyakorlasi lehetéség — szintén
hangsulyosnak bizonyultak a tartalmi kategoériak kialakitasa utan.
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3.5. Milyen tipusu tamogatas és modszer szikseges ahhoz, hogy
egy kivalasztott tehetseg vezetdve kepzese eredményes és
hatekony legyen?

Kategorizalt valaszok

képzes (kilsd) NN 15
Szervezeti tamogatds (erdforrdgsck) NN 35
Egyeni fejlesztes [N 17
Személyes tamogatds (kdzvetlen) NG 52

0 10 20 30 40 50 &0

Emlitett valaszokszama

28. abra: 3.5 kérdeés faktorok szerinti kategoriak (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A szervezeti human folyamatok és funkciok kapcsan a kovetkezé kérdésben a tehetségek
megtartasara kérdeztlink ra, azaz, hogy a valaszadok szerint elsésorban mire van szikség
ahhoz, hogy a kivalasztott és tamogatott vezetdi tehetségek a kdzigazgatasban maradjanak?
Mit gondolnak arrdl, hogy ha szervezeti oldalrél tamogatjak, képzik a tehetségeket, akkor mi
motivalja a vezetbi utanpaotlast abban, hogy ne hagyjak el az adott szervezetet, és a kdzigaz-
gatast?

A 29. abran jol lathatd, hogy a vezet6k véleménye szerint elsésorban mire van sziikség a
tehetségek rendszerben tartasahoz:
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29. abra: 3.6. Mire van sziikség ahhoz, hogy a kivalasztott és tamogatott vezet6i
tehetségek a kozigazgatasban maradjanak? (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Az abran lathato valaszok az alabbi kategoériakat jeldlik:

anyagi elismerés;

erkolcsi elismerés;

felhatalmazas - vezet6i mozgastér, lehetéségek;

anyagi motivalas;

szakmai motivalas (kihivasok, célok kitlizése);

munkakorulmények - emberi tényez6k - szervezeti klima és kultura: j6 csapat, k6zos

értékek, egyuttmikodés stb.;

7  munkakorulmények - targyi és eszkozfeltételek: infrastruktura, munkaeszkdzok, ergo-
noémia, higiénés viszonyok stb.;

8 fels6bb vezetdi tamogatas;

9  szervezeti szintl karriergondozas;

o O WN -
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10 kozigazgatasi szintl karriergondozas és lehetdségek;

11 fejlédési lehetbségek;

12 nemzetkézi (EU) tapasztalatok megszerzésnek lehetésége;

13 egyéb érzelmi dimenzio;

14 nem tudom;

15 jovo perspektiva;

16 sikerélmény;

17 szakmai tekintély kivivasa, szakértévé valas;

18 atjarhatésag biztositasa;

19 ha nem kap vezet6i posztot, kapjon valami egyéb elismerést (példaul: cim, vagy eltéri-
tés);

20 szervezeti korilmények - rugalmas munka, tavmunka;

21 folyamatos kihivas a munkaban;

22 stabilitas;

23 rugalmas munkavégzés;

24 csaladbarat munkakdrnyezet;

25 értékteremté munka biztositasa;

26 dicséret, jo sz0,

27 stresszkezelés.

A 29. dbra elemzésével vildgossa valt szamunkra, hogy az elézetesen elképzelt 13 kategori-
ahoz képest jelentdsen tdbb tényez6t emlitettek a valaszadok (26 tételben), amelyek hozzaja-
rulnak a vezet6i tehetségek megtartasahoz. Kiemelked6en jellemzé volt, hogy az anyagi elis-
merést (39 f6 — 83%) és az anyagi motivalast (28 f6 -60%) tartottak a legfontosabb marasztalo
tényezének. Ez nem meglep6 valasz a szamunkra.

A szakmai motivalas, a célok kitlzése és megvaldsitasanak lehetésége is fontos szem-
pont volt (28 f6 — 60%), valamint az ezzel egytt jard fejlédési lehetbséget (25 f6) és erkdlcsi
elismerést (24 f6) is tobben emlitették, mint kiemelkedé motivacios tényezét a szervezetben
maradasra.

A valaszok attekinthetésége érdekében faktorokat alakitottunk ki, azaz itt is megprébaltuk a
valaszokat kategorizalni, melynek eredménye 6 j6l értelmezhetd motivacios kategoria lett az
alabbiaknak megfeleléen:

pénz, anyagi elismerés:

1 anyagi elismerés

4 anyagi motivalas

erkolcsi elismerés:

2 erkolcsi elismerés

8 fels6bb vezetdi tamogatas

18 ha nem kap vezetdi posztot, kapjon valami egyéb elismerést (példaul: cim, vagy eltérités)
25 dicseéret, j6 sz6

a munka érdekessége, kihivas jellege, érteime:

3 felhatalmazas - vezetdi mozgastér, lehetéségek

5 szakmai motivalas (kihivasok, célok kitiizése)

11 fejlédési lehetbségek

12 nemzetkdzi (EU) tapasztalatok megszerzésnek lehetésége
15 sikerélmény



16 szakmai tekintély kivivasa, szakértéve valas
20 folyamatos kihivas a munkaban
24 értékteremtd munka biztositasa

munkakorulmények:

6 munkakoértulmények - emberi tényez8k - szervezeti klima és kultura: j6 csapat, k6zos érté-
kek, egyuttmikddés stb.

7 munkakorulmények - targyi és eszkdzfeltételek: infrastruktura, munkaeszkdzok, ergono-
mia, higiénés viszonyok stb.

19 szervezeti korilmények - rugalmas munka, tdvmunka

22 rugalmas munkavégzés

23 csaladbarat munkakdrnyezet

célok kitiizése:

9 szervezeti szintl karriergondozas

10 kdzigazgatasi szintl karriergondozas és lehetbségek
14 j6v6 perspektiva

egyéb jellemzok:

13 egyéb érzelmi dimenzid
17 atjarhatdsag biztositéasa
21 stabilitas

26 stresszkezelés

3.6. Mire van sziikseég ahhoz, hogy a kivalasztott és tamogatott
vezetdi tehetségek a kizigazgatashan maradjanak?
Kategorizalt valaszok

Egyéh I 16
Célok kitlizéze NI 40
Munkakdrilmények I 73
A munka érdekessége, kihivas jellege, értelme IS 70
Erkglcsielismerés I 40
Pénz, anyagi elismerés IR 67
0 10 20 30 40 50 &0 70 B0

Valaszok szama

30. abra: 3.6 kérdés faktorokkal kategorizalt valaszok (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A 30. abra alapjan lathaté itt is, hogy az anyagi és erkdlcsi motivalas a leghangsulyosabb té-
nyezd a vezetdi tehetségek megtartasaban. Emellett a munka jellege, érdekessége, a kihivast
jelentd feladatok ugyanolyan fontos szempontok lehetnek a kivalasztott vezetdi tehetségek
megtartasaban. Ebben az esetben a generacids jellemz8k is meghatarozoak lesznek, hiszen
az X generacioéra kimondottan jellemzd a kihivasok keresése, és az érdekes, motivald munka-
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folyamatokban valé részvétel.?®

Ezt er6siti meg a kdvetkezd kérdésre adott valaszok dsszessége is, amelyben arra voltunk
kivancsiak, hogy a valaszadd vezet6k szerint mik a legnagyobb nehézségek a vezetdi te-
hetségek szamara a kbézigazgatasban? Ha ott is maradnak a szervezetben, akkor mivel kell
megkulzdeni a mindennapokban?

A 31. abran jol lathatd, hogy a legmagasabb szamban az anyagi tényez6k jelentek meg,
minddsszesen 20 f6 valaszadé jelezte, hogy az ottmaradé és elkotelezett vezetdk, és tehet-
ségek is kizdenek a rendszer sajatossagaibol adodo pénzigyi forrasok sziikbsségével, a
kotott bértablaval, és a hasonld pénziigyi rugalmatlansaggal. Emellett és ennek kévetkezmé-
nyeként a szervezeti kultura sajatos jellemzdit is 17-en megjeldlték, amely valdszinisithetéen
Osszefuggésbe hozhato a kedvezbtlennek tartott pénzigyi tényezbkkel. Tovabba a szervezeti
kultdra rugalmatlansaganak tudjak be a kiilonb6z6 szemléletbeli akadalyokat (14 f8), ugy, mint
a rugalmatlansag, az innovacioétdél valé elzarkozas, a bizonytalansagtdél valé félelem, és a nem
anyagi motivacio hianya. 15 f6 jeldlte meg, hogy nagyon merev a struktura, és ennek megfe-
leléen indokolatlanul lassu az elémenetel (13 f6).

A fentieken tul minddsszesen 34 tételben szilettek valaszok, amelyek részletesen bemu-
tatjak, hogy milyen nehézségekkel kell jellemzben az egyes szervezetekben megkizdeni a
vezetdi tehetségeknek.

2 Biba Sandor — Szabd Szilvia (2015): A munkaltatéi marka szerepe a kdzszolgalatban, kiilonds tekintettel az Y-Z
generaciora in Munkatigyi Szemle LIX. 2015/6 szam HU ISSN 2064-3748 pp. 13 - 21
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31. abra: 3.7. Mik a legnagyobb nehézségek a vezetbi tehetségek szamadra a
kozigazgatasban? (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A 31. abra valasz kategoriai pirossal szedve az eredeti valaszainkat, és feketével a vezeték
emlitéseit tartalmazza:

1 generacios sajatossagok, kildnbségek;

2 szervezeti kultura jellemzéi;

3 szemléletbeli akadalyok (rugalmatlansag, innovaciotol valé elzarkdzas, bizonytalansagtol
valo félelem, motivacié hianya);

4 (merev) struktura;

5 (lassu) elémenetel,

6 anyagi tényez8k (pénzlgyi forrasok sz(ikdssége, kotott bértabla stb.);

7 kapacitasok menedzselése;

8 id6gazdalkodas;

9 varatlan tényezdk, valtozasmenedzsment;
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10 felhatalmazas - vezetéi mozgastér;

11 kommunikacios nehézseégek;

12 nem tudom;

13 vezetbi szerep kialakitasa (hatarok meghuzasa, 6nmaga pozicionalasa);
14 adminisztrativ terhek;

15 6nallé dontéshozatal;

16 szabalyok betartasa, szabalyoktdl valo eltérés;

17 motivalas, 0sztonzeés;

18 csak vezetdi karrier van (szakmai nincs) - az is vezet6 lesz, aki nem akart volna;
19 vezetdi tamogatas hianya;

20 lehet6ségek hianya (létszam miatt);

21 nincs vezetdi utanpotlas tervezés;

22 burokracia és hierarchia;

23 vezetdi fegyelem hianya;

24 nehéz az érvényesillés;

25 sajat vezetdje veszélyforrasnak tartja;

26 ,kihalasos rendszer”;

27 nincs karriermenedzsment rendszer és vezet6 kivalasztas;

28 nincs szétvalasztva a szakmai és vezetdi tehetség,

29 informéaciohiany;

30 mindenkinek mas, munkakdr és emberfliggé;

31 politikai valtasok;

32 munkatarsak irigysége;

33 vezetdi féltékenység;

34 monotonitas.

Lathato a felsorolasbdl, hogy a vezeték is nagyon sok valaszt soroltak fel, hiszen nagyon

fontos ez a téma szamukra. Az atlathatosag érdekében a faktoranalizis eredményeként az
alabbi 6sszevont kategoriakat kaptuk meg:

birokracia, szoros szabalyok:

2 szervezeti kultura jellemz6i;

13 adminisztrativ terhek;

15 szabalyok betartasa, szabalyoktdl valé eltérés;
21burokracia és hierarchia;

vezetdi hozzaallas:

10 felhatalmazas — vezet6i mozgastér;
18 vezetbi tamogatas hianya;

22 vezetdi fegyelem hianya;

24 sajat vezettje veszélyforrasnak tartja;
32 vezetdi féltékenység;

elémeneteli akadalyok, nincs kialakult rendszer:

4 (merev) struktura;

5 (lassu) elémenetel,

17 csak vezetdi karrier van (szakmai nincs) — az is vezet6 lesz, aki nem akart volna;
19 lehet&ségek hianya (Iétszam miatt);

20 nincs vezet6i utanpotlas tervezés;

23 nehéz az érvényesillés;
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25  kihalasos rendszer”;
26 nincs karriermenedzsment rendszer és vezet6-kivalasztas;
27 nincs szétvalasztva a szakmai és vezetdi tehetség;

kommunikaciés problémak:
11 kommunikacios nehézségek;
28 informaciohiany;

személyes (emberi) problémak (masok miatt):

3 szemléletbeli akadalyok (rugalmatlansag, innovaciotol valé elzarkdzas, bizonytalansagtol
valo félelem, motivacié hianya);

29 mindenkinek mas, munkakor és emberfliggé;

31 munkatarsak irigysege;

munkakorulmények, anyagiak:

6 anyagi tényez6k (pénzlgyi forrasok szlikdssége, kotott bértabla stb.);
7 kapacitasok menedzselése;

9 varatlan tényezdék, valtozasmenedzsment;

33 monotonitas;

sajat problémak:

1 generacios sajatossagok, kildnbségek;

8 id6gazdalkodas

12 vezetbi szerep kialakitasa (hatarok meghuzasa, 6nmaga pozicionalasa);
14 6nallé dontéshozatal;

16 motivalas, 0sztonzeés;

egyéb:
30 politikai valtasok.
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3.7. Mik a legnagyobb nehézségek a vezetdi tehetségek szamara a
kbzigazgatasban?
Kategorizalt valaszok

Sajét problémak  [INNEG 17
munkakérilmények, anyagiak NG 0
Szeméhles (emberi) problémak (masok miztt)  [INNENEGEGGE 17

Kommunikacids problémak [ &

Eldmeneteli akadalyok, nincs kialskult rendszer [N 11

Vezetdi hozzasllas [ 8

Biirokracia, szoros szabalyok [ 23

32. abra: 3.7 kérdés kategorizalt valaszok (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A 32. abrabdl egyértelmien latszik, hogy a tehetségek szamara az elémeneteli rendszer
hianyossagai jelentik a legjellemz8bb nehézséget, amit a munkakdrilmények és anyagiak
elégtelensége kovet. A kategoriak alapjan a vezetdi hozzaallas és a kommunikacios tényez6k
jelentkeznek legritkdbban az emlitett problémak kozott.

7.1. A KOZIGAZGATASI TEHETSEGGONDOZASI RENDSZER JELENLEGI
HELYZETEVEL ES MUKODESEVEL KAPCSOLATOS VELEMENYEK ES ISMERETEK

A negyedik kérdéskor a kbzigazgatasi tehetséggondozasi rendszer jelenlegi helyzetével és
muikodésével kapcsolatos vélemények és ismeretek begyljtésére helyezte a hangsulyt. Az
els6 kérdés arra vonatkozott, hogy a valaszaddk szerint szikség van-e a vezetdi tehetségek
tamogatasara a kdzigazgatasban, a kézigazgatas kiilonb6zé szintjein? Nem meglepd maédon
47 db igen valasz érkezett, azaz egyontetlien minden vezet6 azt valaszolta, hogy nagyon nagy
szlUkség van a vezetdi tehetségekkel vald tudatos és tervszeri foglalkozasra.

A masodik kérdésben arra voltunk kivancsiak, hogy van-e tudomasuk arrdl, hogy létezik-e a
hazai és nemzetkdzi kbzigazgatasi gyakorlatban tehetséggondozé program? Mindésszesen 7
f6 vezetd valaszolta azt, hogy igen létezik, és 40 f6 nemleges valaszt adott. Az igen valaszok
kizarélag a hazai kozigazgatasi 6sztdéndij programra vonatkoztak (azaz elsésorban nem veze-
t6i tehetségek utanpétlasara), mas konkrét példat nem emlitettek a valaszadok.

A7 6 valaszado szerint a jelenleg miikodé (MKO) programnak az az elénye, hogy

kotelezd,

gyakorlati jellegl képzések vannak benne,

jellemzé ra a fokozatossag,

életpalya szer( rendszert biztosit a fiatal palyakezd6k szamara,

nyitott atjarast ad a karrierszintek kozaott,

aki benne van, tényleg kap lehet8séget is a gyakorlatban (példaul: adott szervezetben ma-
radas),

célzott és hatékony oktatast tesz lehetdvé,
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kotelez6en mentort jeldlnek ki a kbzigazgatasi 6sztdondijasoknak.
Ezt kdvetden - folytatva a gondolatmenetet - arra kérdeztink ra, hogy miként vélekednek az
idealis tehetségmenedzsment rendszerrdl?

1.

©oNOOGOAWN

11

Az alabbi 17 valaszt kaptuk meg, amely valaszokat a 33. abra foglalja 6ssze:

legyen stabil és kiszamithato;

legyen karrier perspektiva benne,

legyen kézzel foghaté eredménye a résztvevé szamara;

kozponti legyen,

szervezeti szintl legyen;

koézponti iranyelvek, de szervezeti szintli megvaldsitas;

mikodjon stratégiai alapon,

segitse a HR folyamatokat és funkciokat (kivalasztas, beillesztés, elémenetel, teljesit-
mény);

. nem tudom;

. barki szamara hozzaférhet6 legyen,
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.

megteremti a mentoralas lehet6ségét;

tébblépcsés szlirést alkalmaz,

biztositsa az esélyek egyenléségét,

mentori program kisérje,

vezetdk és HR-esek bevonasa a kivalasztasba, mentori feladatokba,
koézponti adatbazis kell;

ne csak a tehetség, hanem a vezetdje is kapjon NKE képzést.

Milyen az idealis tehetségmenedzsment rendszer? (N=47)

WM sl ot Wi R
=
=
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16 | 2
17 3

33. dbra: 4.3. b) On szerint milyen az idedlis tehetségmenedzsment rendszer? (N=47)

Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A 33. abran jél lathato, hogy legfontosabb szempontnak tartjak, hogy a tehetségmenedzs-
ment rendszerstabil legyen és kiszamithatd, és legyen benne karrier perspektiva (16 f6 —
34%). Fontosnak tartjak, hogy a program és a rendszer legyen kézzel foghat6 a résztvevé
szamara. Inkabb szervezeti szintli legyen a megvaldsitasa, azonban kézponti iranyelvek men-
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tén valosuljon meg. Meglep6en magas szamu (9 f6 — 18%) valaszadé nem tudta megmondani,
hogy valéjaban milyen az idealis tehetségmenedzsment rendszer, azaz mit tekint  vezetékent
egy jol mikdédd programnak.

Arra a kérdésre, hogy hogyan képzelik el a jév6beli kdzigazgatasi vezetdi tehetséggondo-
zas rendszerét 5 év mulva, az alabbi valaszok szillettek:

1.
2.

ok w

® N

9

10.
1.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.

nem valtozik;

megujul, a piaci viszonyokhoz hasonlé legmodernebb modszerek és eszkdzok kerul-

nek bevezetésre;

atvesszik az EU-s orszagok kdzigazgatasi gyakorlatat;

kalfoldi mintak alapjan sajat fejlesztési kdzigazgatas specifikus rendszerek lesznek,
rendészetben kidolgozott és alkalmazott modszerhez hasonld modon kdzigazgatasi

modszerek kialakitasa;

szervezetfliggé maédon lesz/nem lesz;

valami mar valtozik, de még nem lesz kiforrott;

nem tudja, nincs elképzelése,

nem tudom,

kotelezd lesz,

van ra anyagi fedezet,

megoldja a munkaeré-toborzas mostani problémait;
jatékosan, gyakorlati feladatokkal sz(ri a jeldlteket,
generacios kulonbségekre reflektal,

tobblépcsés,

egyaltalan legyen;

szervezetek kozotti atjarhatdésagot biztosit,

csak a képzések terén lesz valtozas, mas marad,
legyen erre képzett személy/HR-es a szervezetben,
utanpotlas adatbazis;

gyakorlatkdzpontu képzések.

Tapasztalataink alapjan ismét sokszin( valaszokat adtak azok a vezetdk, akik tajékozot-
tabbak voltak. A 34. abra mutatja, hogy a valaszadok kozil 18 f6 bizakodo, és szerintik 5 év
mulva megujul, és a piaci viszonyokhoz hasonldéan a legmodernebb modszerek és eszkdzok
kerllnek bevezetésre. 13 f6 vélekedik gy, hogy leginkabb az adott szervezettél fliggben lesz
vagy nem lesz tehetséggondozasi rendszer a jovében. 8 f6 szerint megtorténhet a rendészet-
ben kidolgozott médszerek kbzigazgatasi gyakorlatra térténé adaptalasa. Ebben az esetben is
meglehetésen sokan mondtak azt, hogy nem tudjak, és még elképzelésiik sincs réla. (8 és 9
f6, minddsszesen 17 f6 — 36%).
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Tehetséggondozas jovéje - 5 év mulva
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34. abra: 4.4. Hogyan képzeli el a jovébeli vezetbi tehetséggondozas rendszerét 5 év
mulva? (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Rakérdeztink arra is, hogy miként vélekednek arrdl a vezeték, hogy illeszkedhet-e vagy il-
leszkedik-e a tehetségmenedzsment program a kézigazgatasi (szervezeti) karrier és életpalya
programokhoz? A valaszok értelmében:

1. nem illeszkedik (5 f6);
illeszkedik, annak szerves része (20 f6);
illeszkedik, de 6nallé programként mikaodik (8 f6);

a mi szervezetinkben nem értelmezhet6 (3 f6);

nem tudja (10 f8);

illeszkedik bizonyos szinten (képzések elsésorban) (2 f6);
egymasra épul (1 f6).

NOoOOas~WN
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Tehetségmenedzsment és Karriermenedzsment (N=47)
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35. abra: 4.5. Hogyan illeszkedhet (illeszkedik-e) a tehetségmenedzsment program a
kézigazgatasi (szervezeti) karrier és életpalya programokhoz? (N=47)
Forrads:a szerzO6k sajat szerkesztése

Az 35. dbrardl leolvashatd, hogy a 47 6 valaszado kdzil 10 f6 valaszolta azt, hogy nem tud-
jaavalaszt a kérdésre, és 20 f6 emlitette, hogy természetesen illeszkedik a tehetséggondozas
a karrier és életpalya programokhoz, annak szerves része kell, hogy legyen.

A kovetkez6 két kérdésben a mentori rendszerekkel kapcsolatos ismeretekre voltunk ki-
vancsiak. Az els6 kérdés szerint, hogy mit tudnak a mentori rendszerekrél, az alabbi valaszok
szllettek:

1 szervezeti beillesztés, palyainditasi tamogatasi rendszer;

2 szakmai mentorok vannak;

3 kulcsszerepe lehet a tehetséggondozasban;

4 dsztondijas rendszerek,

5 nem honoralt, nem tamogatott anyagilag;

6 pontosan ismeri a mentorprogramok céljat, mikodésuiket, jelentéségiket, tehetségme-
nedzsmentben betoltott szerepliket,

7 nagyjabol ismeri a mentorprogramok lényegét, szerepét, tehetségmenedzsmenttel vald
kapcsolatat,

8 kevéssé ismeri a mentorprogramok Iényegét, szerepét és tehetségmenedzsmenttel vald
kapcsolatat,

9 nem ismeri a mentorprogramok céljat, mikodését, tehetségmenedzsmentben betdltott
szerepét;

10 nincs informaciom, semmit;

11 vezetbi szinten mikodik,

12 nyomon-kdvetés a vezetd részérdl.

A véalaszokat a 36. abra foglalja dssze:
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11

12

Pozitivumként emlithet6, hogy minden valaszad6 (N=47 f6) ismerte a mentori rendszereket,
vagyis nem kapunk olyan valaszt, amiben nincs informaciojuk rola. A legtébb valaszadé (35
f6 — 75%) a szervezeti beillesztési és palyainditasi rendszer elemeként definialta, és 26 f6 sze-
rint vannak is szakmai mentorok a kdzigazgatasban. 21 f6 mondta azt, hogy a mentoroknak is
lehet szerepe a vezetdi tehetséggondozasban. Osszességében a valaszadok kdzel fele ismeri
nagyjabdl a mentorprogramok 1ényegét, szerepét, tehetségmenedzsmenttel valé kapcsolatat.

A 37. abra alapjan elmondhatod, hogy a kutatasban résztvevék szerint, mindenki ugy gon-
dolja, hogy a tehetségek gondozasa és a mentori rendszer dsszekapacsolodik valamilyen
formaban és szervesen illeszkedik is a valaszadok tdbb, mint 50%-a, azaz 25 f6 szerint. 17 6

Mit tud a mentori rendszerekrél? (N=47)

36. abra: 4.6. Mit tud a mentori rendszerekr6l? (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

gondolja ugy, hogy a tehetséggondozas nem mikédhet mentoralas nélkil.

so)uajal Isejeiny ozodejebaw josayidaly Jozspual Isezopuobibiosiaysy Isejebzebizoy v
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S 37. abra: On szerint miként kapcsolédik 6ssze a tehetségek gondozédsa a mentori
S rendszerrel? (N=47)

o - P .z -

= Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Valasz kategoériak:

. nem kapcsolddik dssze;

. vannak kapcsolodasi pontok, de mindketté mikdodhet a masik nélkdl;
. a tehetséggondozas nem mikodhet mentoralas nélkiil;

. szervesen illeszkedik;

. hincs kozvetlen kapcsolat;

. nem tudja;

. palyakezddket és a beillesztést szolgalja ki.

Az elbzetesen megadott 6 valasz lehetéséghez 5 f6 emlitette, hogy a mentori rendszer a
palyakezdéket és a beillesztést szolgalja ki elsésorban. Ez a valasz sem meglep6 szamunkra,
hiszen a mentori rendszer gyakorlatat elsésorban ezen a terileten ismerik, és a palyakezddk
beillesztésével kotik 6ssze.

Ennek a témakdrnek az utolsé kérdésében arra fokuszaltunk, hogy a valaszadok sajat szer-
vezetében jelenleg hogyan torténik a tehetségek gondozasa. Itt az alabbi valaszok szllettek,
amelyet a 38. szamu grafikon szemléltet:
van tehetséggondozasi rendszer,
egyaltalan nincs,
eseti jelleggel, mindig masképpen torténik; spontan médon alakul a tehetséggondozas,
vannak egységes elemei, de egyedi is,
van a szervezetnek tehetséggondozasi programja (esetleg rendszere),
nem tudja értelmezni a sajat szervezetére a kérdést,
nem ismeri a tehetséggondozas szervezeten bellli rendszerét,
van, formalis, tudatosan mikodtetett rendszer, ami jél mikodik,
van, formalis, tudatosan mikodtetett rendszer, ami nem eléggé hatékony,

0. nincs formalis tehetségmenedzsment rendszer (program), de igyekeznek feltérképezni
és megtartani a kivalé munkaerét,

11. csak a személyes szimpatia dont,

12. vezet6je valogatja, hogy ki foglalkozik a tehetségekkel,

13. nem tudja valaszt,

NOoO b WN -
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14. minden Uj munkatars részesul mentori tamogatasban,
15. stratégiai alapon,
16. aki tehetséges azt beiskolazzuk,

A tehetséggondozasi rendszer mikideése (N=47)
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38. dbra 4.7. Az On szervezetében jelenleg hogyan térténik a tehetségek gondozdsa?
(N=47). Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Osszességében a valaszok megerésitették az eddigieket, miszerint szervezeti szinten sincs
formalis tehetségmenedzsment rendszer (program), de ezen szervezetek arra hivatott vezetdi
igyekeznek feltérképezni és megtartani a kivaldé munkaerét (20 f6). Ennek megfeleléen jellem-
z8en eseti jelleggel, azaz mindig masképpen torténik, tehat spontan moédon alakul a tehetség-
gondozas (17 f6) a gyakorlatban — ez azt is jelenti, hogy a tehetségek felismerése és a vellik
valo torédés legtdbbszor vezetd figgd, azaz vezetdje valogatja, hogy ki és miként foglalkozik
a tehetségekkel (17 f6). A valaszaddk a sajat szervezetiikben az alabbiak szerint azonositottak
a tehetséggondozas érintettjeit:

1. palyakezdé fiatal tehetségek;
szakmai tehetségek;
kulcsemberek;
vezet6i utanpotlas (elsésorban iranyitdi, kozépvezetdi szint);
vezetdi utanpdtlas (elsésorban felsévezetbi szint);
minden munkavallalo,
nem tudom.

NOoORWD
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Kik az érintettjei? (N=47)

.}

39. abra: Els6sorban kik az érintettjei? (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Legmagasabb szamban a vezettk a szakmai tehetségeket jellték meg, 23 f6 emlitette, ami
a valaszadok kozel 50%-a. Azonos aranyban emlitették, hogy minden munkavallalo lehet az
érintettje. 16 f6, azaz a vezeték 34%-a mondta, hogy a palyakezdé fiatalokat érinti, és 10 f6
emlitette meg, hogy a kulcsembereket. Meglepé mddon a vezetbi utanpaétlas érintettjei kozott
csekély szamban vannak a valaszadok szerint a kdzépvezetdk (9 emlités) és a felsévezetbk
(4 emlités). Ebbél azt a kdvetkeztetést lehet levonni, hogy a valaszadok, és a gyakorlat szerint
a kdzépvezetti szinttél nem tartjak szukségesnek, indokoltnak a vezetékkel, mint tehetséggel
valo foglalkozast. Azaz a palyakezddk, a kulcsemberek és a szakmai tehetségek tartozzanak
bele a tehetséggondozas potencialis célcsoportjaba.

7.1. ETALON SZEMELYEK AZONOSITASA ES A VEZETOI ATTITUD
MEGHATAROZASA

Ebben a blokkban az etalon személyek azonositasa tortént meg, és olyan kérdéseket tet-
tink fel, amelyek segitségével a tehetségekkel kapcsolatos definicidkat, kompetenciakat tud-
juk meghatarozni. Els6é kérdéstink az volt, hogy van-e a valaszaddéknak olyan kollégaja, akit
tehetségnek, elsésorban vezetdi tehetségnek tart? Itt nem nevekre és beosztasokra voltunk
kivancsiak, hanem arra, hogy szamszer(ien van-e ilyen ember a szervezetben.

A 47 16 valaszadd kozul 40 f6 (85%) azonositott tehetséget a sajat szervezetében, ebbdl:

. 13 vezetb 1 f6 tehetséget azonositott,

o 24 vezetb 2-5 f6 tehetséget azonositott

3 vezetd 6 f6 vagy annal tdbb tehetséget azonositott.

Ezeket a tehetségeket az alabbi tulajdonsagok alapjan azonositottak:
. szorgalom;

. tudasvagy;

. proaktivitas;

. terhelhet8ség;

. magas foku szakmai ismeretek;

. empatia;

. turelem;

~NOoO o WN -



8. nyitott attitld;
9. higgadt;

10.

dontésképes, 6nallo;

11. stratégiai szemléletmddja van;

12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.

elfogadjak a kollégak;

nem tudom;

megbizhato;

lojalis;

egyuttmikddés;

hataridék tartasa;
munkateljesitmény;
szervezOkészség;

elemzéi készseg;

onallé gondolkodas;
szabalykovetés;

munkahelyi fegyelem (jelentéstételi fegyelem);
mikddé visszacsatolas (oda-vissza);
sajat feladatok koordinalasa;
elkotelezett;

megbizhato, alapos;

gyors;

hatékony;

Iényeglato;

vallalja dontései kovetkezmeényeit;
magabiztossag;

elhivatottsag;

problémamegoldas;

integrans személyiség;

lojalitas;

munka iranti alazat.

so)uajal Isejeiny ozodejebaw josayidaly Jozspual Isezopuobibiosiaysy Isejebzebizoy v

A 40. abra szerint a tehetséget elsésorban a magas foku szakmai ismeretek (39 f6), és a
proaktivitas (25 f6) emeli ki a beosztottak kozul, de nagyon sokan fontosnak tartjak, hogy elfo-
gadjak a kollégak (28 f6), mint tehetséget. Emellett olyan tulajdonsagok jellemzik, mint:

Legyen ra jellemz6 a tudasvagy, az empatia és legyen nyitott.

szorgalom (23 f6),
stratégiai szemléletmaéd (23 6),
dontésképesség és onallésag (22 f6).

A valaszadok sajat vezetéi értékitéletiknek megfeleléen 37 kildonbdz6é tulajdonsagot sorol-
tak fel, de kimondottan a szakmai ismeretek magas foku meglétét emlitették, mint legfonto-
sabb jellemzét, ez azzal indokoltak, hogy azt utélagosan nem lehet megtanitani, azzal rendel-
keznie kell annak, aki vezet6i babérokra akar torni.
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Milyen tulajdonsagok, képességek emelik ki a tehetséget? (N= 47)
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. dbra: 5.2. Milyen tulajdonsdgok és képességek alapjan emelkednek Ok ki a tébbiek
kéziil? (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A mar korabban faktoranalizis segitségével kialakitott (4.3 és 4.4 alfejezetben bemutatott)
kompetencia kategoériaknak megfeleléen besoroltuk az ebben a kérdésben emlitett tulajdon-
sagokat:

Kognitiv képességek:

11. stratégiai szemléletmaodja van;

20. elemzdbi készség;

21. 6nallé gondolkodas;

30. Iényeqglato;

34. problémamegoldas;



Szocialis képességek:

6. empatia;

12. elfogadjak a kollégak;

16. egyuttmikodés;

24. m(ikddé visszacsatolas (oda-vissza);

Személyes kompetenciak:
3. proaktivitas;

7. tarelem;

8. nyitott attitlid;

9. higgadt;

10. dontésképes, onallo;
14. megbizhato;

15. lojalis;

17. hataridék tartasa;

26. elkotelezett;

27. megbizhato, alapos;
28. gyors;

29. hatékony;

32. magabiztossag;

35. integrans személyiség;

Munkahoz val6é hozzaallas, motivacio:
1. szorgalom;

2. tudasvagy;

4. terhelhet6ség;

18. munkateljesitmény;

22. szabalykovetés;

23. munkahelyi fegyelem (jelentéstételi fegyelem);

25. sajat feladatok koordinalasa;

31. vallalja dontései kdvetkezményeit;
33. elhivatottsag;

36. lojalitas;

37. munka iranti alazat;

Karrierépités, lehetéségek kiaknazasa
Szakmai tapasztalat, eredmények:
5. magas foku szakmai ismeretek;

Vezetdi képességek:
19 szervez6készség.

so)uajal Isejeiny ozodejebaw josayidaly Jozspual Isezopuobibiosiaysy Isejebzebizoy v

A kompetencia kategoriak szerinti besorolas alapjan a fontossagi mutatékat a 41. abra fog-

lalja 6ssze, szemlélteti.
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5.2. Milyen tulajdonsagok és képességek alapjan emelkednek Ok
ki a tobbiek kdzll?
Kategorizalt valaszok

Vezetdi képességek 11
Szakmaitapasztalst, eredmények IS 35
Karrierépités, lehetdsépek kiskndrdza 0
Munkahoz vald hozzaallas, motivacic I 59
Szemelyes kompetenciak I B0
Szocialis képességek NN 40
Kognitiv képességek IMEEEEEES———— 20
0 10 20 30 40 50 &0 70 &0 o0

A kategarigban emlitett valaszokszama

41. abra: 5.2 kérdés kategorizalt valaszok (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A 41. abran jol lathatd, hogy a kategoriak kapcsan leginkabb a személyes kompetenciak
alapjan azonositjak a vezet8i tehetségeket az interjualanyok a sajat kdrnyezetikben, amit sza-
mos jellemzdben meg tudnak rajtuk figyelni. Emellett nagyon Iényeges a munkahoz valé hoz-
zaallas és a motivalt munkavégzés. Kisebb szerep jut a szocialis és kognitiv képességeknek,
valamint a szakmai eredményeknek a vezet6 tehetség felismerésében, a tudatos karrierépités
és a vezetbi kompetenciak pedig egyaltalan nem szamitanak a megkérdezettek kdrében.

Megkérdeztlik azt is, hogy a valaszadé vezetd mit tesz abban az esetben, ha sajat maga
felismeri, hogy valamelyik beosztott munkatarsaban benne van az ,X-faktor”, azaz potencidlis
vezetbi tehetség?
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Mit tesz On, ha felsimeri a tehetséget? (N=47)
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42. 4bra: 5.3. Mit tesz On, ha felismeri, hogy valamelyik beosztott munkatdrsaban
benne van az ,,X-faktor”, azaz potencialis vezetbi tehetség?
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A 42. abra valasz kategériai a kovetkez6k lettek:

1. semmit, mert ugysem rajtam mulik;

2. hagyom, hogy képezze magat, iskolaba menjen, ha 8 szeretné;

3. biztatom az illet6t, hogy tanuljon, vagy «elkildém» tanulni;

4. leterhelem plusz feladattal;

5. lehetéségeket adok (csoportvezetdi, helyettesi feladatok), kiemelt projektek, magasabb
szintl feladatokba bevonassal;

6. vezetdi pozicidra javaslom, segitem a karrierjét;

7. visszajelzi a kolléganak;

8. felhivja ra a HR/egyéb vezett figyelmét;

9. felébred benne a poziciéféltés, elnyomja (sose vallanak be:);

10. ,szarnyai ala veszi”’, mentorként tamogatja;

11. a tehetségmenedzsment rendszer protokollja szerint jar el;

12. nem tudja a valaszt;

13. kiaknazza a képességeit;

14. illetmény eltéritést adok.

A valaszok legnagyobb tébbsége arra vonatkozott, hogy elsésorban leterhelik plusz feladat-
tal a potencialis jelbltet, és lehetéségeket adnak csoportvezetdi, és helyettesi feladatokban
val6 részvételre, kiemelt projektekbe vald bekapcsolddasra, és magasabb — vezet6i - szintl
feladatokba bevonasra. Ez a gyakorlati megoldas annak is koszdnhetd, hogy valéjaban nincs
eszkdz a vezetbk kezében, amivel azonosithatjak a tehetségeket, ezért a sajat meglatasuk
alapjan nehezitett feladatokkal tesztelik a potencialis utanpétlast.

A vezetdk részérél harom meghatarozo faktort sikerult azonositani a valaszok kategoriza-
lasaval:
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Aktivan segiti:

5. lehetéségeket adok (csoportvezetdi, helyettesi feladatok), kiemelt projektek, magasabb
szint(i feladatokba bevonassal;

6. vezetdi pozicidéra javaslom, segitem a karrierjét;

8. felhivom ra a HR/egyéb vezetd figyelmét;

10. ,szarnyai ala veszem”, mentorként tamogatom,

11. a tehetségmenedzsment rendszer protokollja szerint jarok el.

Tamogatja:

2 hagyom, hogy képezze magat, iskolaba menjen, ha 6 szeretné;
3 biztatom az illetét, hogy tanuljon, vagy ,elkildém” tanulni;

7 visszajelzem a kolléganak;

14 illetmény eltéritést adok.

Nem tesz semmit, nem segit:

1 semmit, mert ugysem rajtam mulik;

4 |eterhelem plusz feladattal;

9 felébred bennem a pozicioféltés, elnyomom (sose vallanam be:);
12 nem tudja a valaszt;

13 kiaknazom a képességeit.

Udvozits az az eredmény, hogy az 1) Aktivan segit kategoriaba keriil6 valaszokat emlitették
a legnagyobb aranyban a vezet6k. Ezt a segitséget a leginkabb ugy képzelik el, hogy:

*  megerdsitd visszajelzéseket ad a tehetségnek (32 f6 — 68%),

» tamogatja képzési fejlesztési/fejlédési céljait, seqgiti a képzési terllet kijelolését (28 6
- 59%),

* delegal olyan feladatokat ra, amelyek altal kiprobalhatja magat vezetdi, iranyitoi sze-
repben (22 f6 — 46%),

*  mentorként segitheti 6t a fejlédésben és el6rejutasban (13 f6 — 28%).

Megkérdeztiik azt, hogy a valaszadd mit gondol, 6 sajat maga miben és hogyan tudja segi-
teni a vezet6i tehetségeket? A valaszokat a 43. abra mutatja.
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43. dbra: 5.4. Mit gondol, On miben tud segiteni, hogyan tudja timogatni a vezet6i
tehetségeket? (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Az alabbi valasz kategoriak szllettek:
. hincs elképzelése;
. nem tudja tamogatni (nincs ra maédja);
. meger6sitd visszajelzéseket adhat;
. tamogathatja képzési fejlesztési/fejlédési céljait, segiti a képzési terilet kijeldlését;
. mentorként segitheti 6t a fejlédésben és elbrejutasban;
6. delegalhat olyan feladatokat ra, amelyek altal kiprobalhatja magat vezet6i, iranyitéi sze-
repben;
7. nem tudja a valaszt;
8. coachként segitheti a vezetdvé valast;
9. vezetdi példamutatassal;
10. mindennapi emberi dolgokban;
11. segithet 6t pozicionalni (megismertetni a nevét);
12. kiemelten odafigyelek ra.
Az 6sszevont faktorok alapjan lathatd, hogy aktivan segitenek és/vagy tamogatjak a tehet-
ségeket az alabbi formaban:
Tamogatja:
3 megerdsitd visszajelzéseket adhat;
4 tamogathatja képzési fejlesztési/fejlédési céljait, segiti a képzési terllet kijeldlését;
12 kiemelten odafigyelek ra.

a b wON -

Aktivan segiti:

5 mentorként segitheti 6t a fejlédésben és elérejutasban;

8 coachként segitheti a vezetévé valast;

6 delegalhat olyan feladatokat ra, amelyek altal kiprobalhatja magat vezetdi, iranyitéi sze-
repben;

243



®

A kozigazgatasi tehetséggondozasi rendszer kiépitését megalapozo kutatasi jelentés

244

9 vezetbi példamutatassal;
10 mindennapi emberi dolgokban;
11 segithet 6t pozicionalni (megismertetni a nevét).

Nem segiti:

1 nincs elképzelése;

7 nem tudja a valaszt;

2 nem tudja tamogatni (nincs ra maédja).

A megkérdezett vezetdk tobbsége abban latja sajat vezetbi szerepét a kdzszolgalati tehet-
séggondozasi rendszerben, hogy példaul mentori szerepet vallal valamilyen formaban (36 f6)
és/vagy véleményt alkot, és tdmogatja a szervezeti humanpolitikdban a tehetséggondozasi
rendszer miikodését (21 f6). Aktivan részt vennének a rendszer kialakitasaban (16 f6) és meg-
osztana sajat tapasztalatait is a fejlesztési fazisban (19 f6).

A 44. abra arra a kérdésre adott valaszokat foglalja 6ssze, hogy a megkérdezett vezeté mi-
ben latja sajat szerepvallalasat a kézigazgatasi tehetséggondozasban?

Sajat vezetdiszerepvillalds atehetséggondozashan (N=47)
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44. abra: 5.5. Hol latja a kozszolgalati tehetséggondozasi rendszerben sajat vezetbi
szerepét? (N=47)
Forrads:a szerzOk sajat szerkesztése

A valaszok értelmében:

1. mentori szerep vallalasa;

véleményalkoté + HR tamogatasa a rendszer mikddtetéseben;

rendszer kialakitasaban valo aktiv részvétel;

rendszer kialakitasanak kezdeményezése, ,szponzoralasa”, bevezetés, mikddtetés
feltételeinek megteremtése;

sehol, nem latja (nem rajta mulik);

bizonytalan, még nem tette fel maganak ezt a kérdést;

érzi, hogy felel6ssége van e terlleten, de a feladatait nem pontosan tudja;

segitséget var a HR (vagy mas) tertlettdl e kérdésben;

hon
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9. sajat tapasztalatok megosztasa (nem HR-es estén);

10. nem tudja a valaszt;

11. HR fejlesztések, alapok, belsd szabalyzok kialakitasa;

12. specialis szervezet miatt nem lenne jo, ha benne lenne.

A megkérdezettek szerint 36 6 (77%) latja magat mentori szerepben és 21 f6 mondta azt,
hogy szeretne bekapcsolédni a véleményalkotasba, valamint a HR-t tdmogatni (vagy mert
eredendden HR vezetd, vagy mert fel tudja vallalni a tdmogatast) a rendszer kialakitasaban és
mikodtetésében. Felvallaljak a sajat tapasztalatok megosztasat (19 f6) és 16+9 f6, 6sszesen
25 6 (53%) aktivan részt vallalna a rendszer kialakitasaban.

Ezek a valaszok mindenképpen pozitiv és tAmogaté attitlidre vallanak a megkérdezett ve-
zetbk esetében. A tobbség nyitott és tamogato lett, amikor a gyakorlati megvaldsitas iranyaba
tereltUk a kérdéseinket.

7.1. A TEHETSEGGONDOZASI RENDSZER HATEKONY MUKODESENEK
KERETFELTETELEI (JOGSZABALYOK)

Ebben a blokkban arra voltunk kivancsiak, hogy a vezetdk szerint milyen keretfeltétele van
(iletve kell, hogy legyen) egy tehetséggondozasi rendszer hatékony mikodésének a kdzigaz-
gatasban?

Az intézményi hattér kapcsan az alabbi valaszokat kaptuk:

Intézményihattér (N=47)
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45. abra: 6. Milyen keretfeltétele van (kell, hogy legyen) On szerint egy
tehetséggondozasi rendszer hatékony miik6désének? Intézményi hattér (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A 45. abra alapjan az alabbi elképzelések szllettek:

1. kézponti intézményi;

2. teruleti centrumok;

3. helyi szint(, szervezeti;

4. személylgyi szolgaltaté kdzpont;

5. kbzponti keretek, de szervezeti szintli megvaldsitasok;
6. NKE iranyitotta, koordinalta grémium;

®
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7. tdmogato szervezeti kultura;

8. felsévezetbi tamogatas;

9. képzb szervek stabilitasa — elsésorban NKE legyen;

10. NKE.

A valaszadok szerint egyértelmien helyi szintli programok miikdédjenek, de kdzponti irany-
elvek alapjan.

A 46. abra foglalja 6ssze, hogy az eréforrasok tekintetében professzionalis, kiképzett sze-
mélyzetre, azaz mentorokra van szlikség szervezeti szinten (26 f8) és nagyon sziikség lenne
egy kiképzett tehetség menedzsment tanacsadora a szervezetekben, akar 6nallé munkakor
és/vagy feladat kapcsan (17 f6). Fontosnak tartjak, hogy a HR adjon tamogatast a tehetség-
gondozashoz és az 6 tevékenységeik kdzott is szerepeljenek ezek a feladatok.

Erdforras (N=47)
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46. abra: 6. Milyen keretfeltétele van (kell, hogy legyen) On szerint egy
tehetséggondozasi rendszer hatékony miikodésének? Er6forrasok (N=47)
Forrads:a szerz6k sajat szerkesztése

Valasz kategoriak:

1. professzionalis kiképzett személyzettel (mentorok);

2. HR feladatai k6zo6tt szerepeljen;

3. kiképzett tehetség menedzsment tanacsadé munkakor, feladatkor;

4 kapacitas biztositasa (altalaban).

Az erbforrasok tekintetében sziikségesnek tartjak a vezetdk, hogy professzionalisan kikép-
zett mentorok (személyzet) vegyenek részt a folyamatokban (26 f6 — 55%), és felvetették egy
kiképzett tehetség tanacsado jelenlétét, segitségét a szervezetekben (17 f6). Szakmailag ugy
lehetne ezt megvaldsitani, hogy az integritas tanacsadokhoz hasonldéan, minden szervezetbdl
1 6 (els6sorban HR munkatars) kapna egy szakiranyu tovabbképzést, amit természetesen a
NKE képzési rendszerében végezhetne el az arra kijeldlt beosztott kolléga. A valaszadok azt
is megemlitették, hogy szervezeti szinten a HR terulet feladatahoz tartozzon a gondozéasa.

A kovetkezd 47. abra a keretfeltételekkel kapcsolatos allaspontot foglalja 6ssze. A valaszok
kozul a legfontosabb szempontnak a pénzigyi tervezhetéséget és az erre a programra tervez-
het6 koltségvetést tartjak (28 f6), azaz 60%-a a valaszaddknak gondolta igy.
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Keretfeltételek (N=47)

47. dbra 6. Milyen keretfeltétele van (kell, hogy legyen) On szerint egy
tehetséggondozasi rendszer hatékony miik6désének? Keretfeltételek (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Valasz kategoriak:

1 pénzugyi tervezés, koltségek;

2 utaztatas, szabadidd biztositasa;

3 tanulmanyi szerzdédések, fejlesztési tervezés.

A 48. abra alapjan a bevezetésrdl és a megvaldsitasrél pedig az a véleménylk, hogy el6-
sz0r pilot program szilkséges, majd annak a tapasztalatai alapjan az éles bevezetés torténjen
meg (28 f6). 4 f6 valaszado szerint kiemelt szerepe van a Nemzeti Kézszolgalati Egyetemnek
abban, hogy a program mikodokeépes legyen.

Bevezetés, megvalositds (N=47)

B

-

48. abra 6. Milyen keretfeltétele van (kell, hogy legyen) On szerint egy
tehetséggondozasi rendszer hatékony miikédésének? Bevezetés, megvaldsitas (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Valaszok:

1. egyszeri bevezetés;

2. tobb részletben térténé bevezetes;
3. pilot és utana bevezetés,

4 NKE kiemelt szerepe.
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A 49. abra a folyamatelemekkel és az érintettek korével 6sszefliggd valaszokat szemlélteti,
ebben az esetben sajat gondolatokat, valaszokat kértlink a megkérdezettektdl, és az alabbi
szempontokat tartottak emlitésre méltonak:

1. a mentoroknak és a tehetségeket képz6éknek legyen rendszeres képzeés,

2. fontos a rendszeres visszacsatolas a rendszer mikodésérdl (monitoring),

3. fontos az atlathaté a program, a vilagos kimenet annak, aki részt vesz benne,

4. szakmai terlletek szerint legyen a mentorok képzése,

5. fontosak lesznek a szervezetekben a dontési szintek, az eljarasrend, a mddszerek, a
kivalasztas, és a gyakorlati megoldas,

6. gyakorlati képzés tarsuljon a programhoz,

7. minimalis elméleti képzés a modszerekrél, eszkdzokrél jelenjen meg,

8. a visszajelzések fontossagat kiemelték.

Folyamatelemek, érintettek (MN=417)
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49. abra: 6. Milyen keretfeltétele van (kell, hogy legyen) On szerint egy
tehetséggondozasi rendszer hatékony miik6désének? Folyamatelemek, érintettek kére
(N=47)

Forrds:a szerzO6k sajat szerkesztése

A jogi szabalyozottsag kapcsan elmondtak, hogy csak keretfeltételek legyenek (19 f6),
amelyben a finanszirozasi lehetéségeket mindenképpen rogzitik (16 f6). Fontos azonban,
hogy ne csak ajanlasként fogalmazdédjon meg a tehetséggondozas a kézigazgatasban, hanem
jogszabalyi kotelezettségként, mert kiilénben nem fog megvaldsulni (50. abra).



Jogszabaly (N=47)
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50. dbra: 6. Milyen keretfeltétele van (kell, hogy legyen) On szerint egy
tehetséggondozasi rendszer hatékony miik6désének? Jogszabaly (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Valaszok:

1. nem kell jogszabalyi hattér;

2. ezt nem lehet jogszabalyokkal miikédtetni;

3. csak keretfeltételek legyenek benne;

4. finanszirozasi lehetéségek kellenek bele;

5. nem nyilatkozik, nem tudja;

6 jogszabalyi kotelezettség legyen, ne csak ajanias;
7 legyen meghatarozva, hogy létszamaranyosan hany f6 vehet részt egy szervezetbdl,
8 kell jogszabaly, mashogy nem megy;

9 csak az emberi tényez6 a fontos;

10 részletes kormanyrendelet.

7.2. A TEHETSEGMENEDZSMENT RENDSZER BEVEZETESERE VONATKOZO
MODSZERTANI KERDESEK

Atehetségmenedzsment rendszer bevezetésére vonatkozé mddszertani kérdések kozul az
elsd kérdés arra vonatkozott, hogy a valaszadé a kdzigazgatasi tehetséggondozasi rendszer
bevezetése kapcsan részt venne-e a rendszerrdl és a mikodésrdl szolo mihelybeszélgetése-
ken? Erre a kérdésre egyontetlien igen valaszok érkeztek (47 f6).

A mihelybeszélgetések tartalmara vonatkozodan (sajat emlités alapjan) az alabbi valaszo-
kat kaptuk, amelyre majdnem minden megkérdezett érdemben valaszolt. Mindésszesen 4 f6
jelezte azt, hogy nem tudja a valaszt, ennek ellenére részt venne rajta és nyitott a mihelybe-
szélgetésre (51. abra).

1. altalanos tajékoztatd a tehetségmenedzsment rendszerekrél — 27 6;

2. tajékoztatdo a KOFOP projektrél — 14 6

3. az interjus kutatas eredményei, 6sszefoglaléja — 4 6

4. a tehetségmenedzsment projekt allomasai, célok, megvaldsitas — 18 f6

5. hazai piaci jo gyakorlatokat hallgatnak meg szivesen — 21 6

6. a nemzetkozi kozigazgatasi j6 gyakorlatokat megismernék — 20 f6

®
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7. els6sorban el6adasokat hallgatna — 16 6

8. esettanulmanyokat kapna — 15 8

9. ellendrzds listakat (chek-list), ami a gyakorlati munkat segiti majd -0 f6
10. implementalasi utmutatét (rendszerleirast) szeretne megkapni — 4 6
11. hirleveleket folyamatos aktualitdsokkal és beszamolokkal — 15 6

12. szakirodalmi ajanlot - 16 6

13. nem tudja a valaszt - 4 f6

14. vezetbi beszamoldk — 3 f6

15. hazai kézigazgatasi jo gyakorlatokat - 1 f6

16. gyakorlat-orientalt prezentaciokat szeretne hallgatni - 3 f6

17. ppt anyagokat szeretne megkapni az el6éadasokkal egyttt - 2 f6

Mihelybeszélgetések (N=47)
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51. abra 7.1 Miihelybeszélgetések - Milyen jellegii és tartalmu tdjékoztaté anyagokat
kapna meg itt szivesen?(N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A megkérdezettek kozll 6 f6 nem tartja szlikségesnek és 41 f6 szikségesnek tartja egy
pilot (bevezetd) program elinditasat a tehetséggondozasra vonatkozéan a kdzigazgatasban.
Az igennel valaszolok szerint egy pilot program az alabbi tartalommal és céllal indulhatna el
(52. abra):
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. a majdani tehetség program kifejlesztése, tesztelése, testre (szervezetre) szabasa (27

. szervezeti tanulas;

. szervezeti kultura formalasa;

. minden munkatarsra kiterjedd karriermenedzselés;
. vezetdi utanpdtlas biztositasa;

. hem tudja;

. mi a cél, honnan hova akarunk eljutni;

. partnerek megnyerése;

9. prébatizem, visszacsatolas;

10. folyamat reprezentativ modellezése;

11. modszertan hogyan mikodik, gyakorlati megvaldsitas — kiprébalasa;

12. alapok megteremtése, felkészitések, szervezet felkészitése;

13. a rendszer kdnnyebb elfogadtatasa.

Kiemelkedd az elsé valasz kategoria emlitése, miszerint a majdani tehetség program kifej-
lesztése, tesztelése, testre (szervezetre) szabasa a f6 célja a pilot programoknak.

10

11

12

13

Pilot program - tartalom (N=47)

52. dbra: 7.2 On szerint mirél szélna egy pilot program? (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Ezt kdvetden arra kérdeztiink ra, hogy szerintik kik lennének a résztvevék a pilot progra-
mokban? Az 53. abra alapjan a pilot program résztvevdi korére vonatkozéan az alabbi vala-
szokat kaptuk:

1. adott szervezeti egység munkatarsai (20 f8);

2. néhany friss diplomas uj belépé;

3. a szervezetben régebb o6ta jelenlévé munkatarsak;

4. HR munkatarsak;

5. tehetségek (13 f6);
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6. mentorok (7 f6);

7. vezetbk (12 f6);

8. nem tudja (6 f8);

9. klldbnbdz6 szervezeti szintekrdl vegyesen egy szlikebb koér reprezental;
10. mintaszervezet, ahol mar voltak el6zmények, alapok.

Pilot program - resztvevdk (N=47)
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53. abra: 7.2 Kik lennének a résztvevé6i? (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Rakérdeztliink a valaszadé sajat vezetbi szerepére is a pilot programok kapcsan. (54. abra).

Avalaszoldk a pilot programban az alabbiak szerint fogalmaztak meg sajat vezetéi szerepuiket:
1. élen jarni, példat mutatni (10 f6);

. facilitalni, masokat bevonni;

. eddigi tapasztalatot becsatornazni (24 f6);

. megdfigyelni, kivarni;

. tanulni, fejlédni (10 f6);

. tavol maradni;

. nem tudja (13 f6);

. mentori szerepvallalas;

. fejleszté kidolgozd munkaban részt venni.

© O ~NO O~ WN
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Vezetd sajat szerepe (N=47)
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54. abra 7.2 Hol latja ebben az On szerepét? (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Arra voltunk kivancsiak a kovetkezé kérdéskorben, hogy a tehetséggondozasi rendszerhez
kapcsolddo — tervezett - szakmai napokkal kapcsolatban mi az altalanos véleménye a valasz-
adoknak.

Az 55. abra alapjan lathato, hogy 44 f6 vezetd arra voksolt, hogy szikség van szakmai
napokra, és ebbdl 30 f6 részt is venne rajta. 4 f6 nem tudta a valaszt megmondani. Arra a
valaszkategoériara, hogy nincs ra sziikség nem érkezett szavazat.

Szakmai napok (N=47)

0
T
30

L E

55. abra: 7.3 Szakmai napok (N=47)
Forrds:a szerzOk sajat szerkesztése

A szakmai napokat az alabbi tartalommal és modszerrel tartanak hasznosnak a vezeték (56.
abra):

1.
. készségfejlesztés;

. elméleti ismeretanyag atadasa;
. gyakorlati ismeretek atadasa;

. szakmai vita - szakmai forum;

. csoportos tanulas;

. frontalis el6adas;

. interaktiv elbadas;

NOoO oo~ WN

szemléletformalas;
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8.
9.

tréning;
workshop;

10. kerekasztal-beszélgetés;

11. mihelymunka;

12. nem tudja a valaszt;

13. tehetségmenedzsment PR, népszerisités;
14. hazai és nemzetkozi tapasztalatok;

15. érintett célcsoportok k6zés munkaja;

16. stratégiai tervezés.

56.

Szakmai napok - tartalom (N=47)

11

SEHELHRLREES
= |-|I
%
r=Y
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tn
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abra: 7.3 Szakmai napok - Milyen tartalommal és modszerrel tartana hasznosnak?
(N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

Erdekes médon 26 6 (55%) nem tudta érdemben megmondani a valaszt (12 - nem tudja va-
laszt). De akik valaszoltak (21 f6), azt fogalmaztak meg, hogy inkabb csoportos mihelymunka
legyen, valamilyen interaktiv formaban és tapasztalati tanulas formajaban.

Megkérdeztiik azt is, hogy mit jelent a tehetségeknek sz6l6 egyéni fejlesztési terv? Az alabbi
valaszokat kaptuk: (57. abra): a szerz6k sajat szerkesztése

1

© O NO Ok~ WN

. iskolai képzés, tanfolyamok (14 f6);

. szervezeten bellli képzések (19 f6);

. on the job fejlesztési lehetéségek (munka melletti) (10 f6);
. készségfejlesztés — tréning (13 f6);

. készségfejlesztés - on the job;

. mentoralas;

. Utemezés, szakaszok (21 f6);

. mérések (22 f6);

. tanulasi/képzési/beiskolazasi terv (24 6);
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10.
1.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.

jovokeép (24 f6);

elémeneteli terv (22 16);

feladatok listaja;

kompetencia célok foglalata (21 f6);

munkakori kdvetelményeknek valé megfelelést biztosito terv;
kivalésagi feltételek meghatarozasa;

vezet6vé valas kritériumait tartalmazo célmegallapodas;
nem tudja a valaszt;

egy dokumentum;

nagyon hasznos eszkoz.

Minddsszesen 3 f6 nem valaszolt, vagy nem tudta a valaszt. A tdbbi valaszadd meglehetéen
jol tajékozott, és részletes-gyakorlatias valaszt adott a kérdéstnkre.

10
11
12
13
14

16
17

19

Az

Egyeni fejlesztési terv (N=47)

s
B
A
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T
T 22
e
2
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57. abra: 7.4. Mit jelent a tehetségeknek sz6l6 egyéni fejlesztési terv? (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

egyéni fejlesztési terv tartalmara vonatkozoéan a tébbség kiemelte, hogy tartalmaznia kell

az elérendd személyes célokat (34 f6), a fejlesztés eszkdzét és mddszereit (28 f6), a jovoké-
pet (20 f6) és a mérési modszereket (19 f6). Emellett fontosnak tartjak, hogy az egyéni célok
mellett megjelenjenek benne a szervezeti célok, a hataridék, a monitoring tevékenység és az
érintettek kore (58. abra).

so)uajal Isejeiny ozodejebaw josayidaly Jozspual Isezopuobibiosiaysy Isejebzebizoy v

255



®

A kozigazgatasi tehetséggondozasi rendszer kiépitését megalapozo kutatasi jelentés

256

=B |

10

11

12

13

14

Kategoriak:

1. Elérendd szervezeti célok (ehhez vald hozzajarulas, illeszkedés)
2. Elérend6 személyes célok

3. Fejlesztés eszkdze, modszere

4. Hataridék

5. Monitoring

6. Mérés

7. Ertékelés

8. Visszacsatolas

9. Jovokeép

10. Erintettek

11. Nem tudja a valaszt

12. Nincs ra sziikség (felesleges, Ures adminisztracio volna)
13. Nem tdmogatja a bevezetését

14. Tehetségnek milyen tapasztalata van

15. Helyzetértékelés, teljesitményeértékelés

Egyéni fejlesztési terv tartalma (N=47)

—— 2

kU

s

e
I 7
I, 19
A —e
I 13
.
s

2

B

B:
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58. abra: 7.4. On szerint mit kell ennek tartalmaznia? (N=47)

Forras:a szerz6k sajat szerkesztése
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7.1. ZARO SZAKASZ, EGYEB SZAKMAI VELEMENYEK

Megfogalmazddtak egyéb szakmai vélemények, amelyek az interju lezarasaban hangzottak
el, de fontosnak tartottak a valaszaddk elmondani (9 f6):

.>zerethém, ha sikeres lenne ez a projekt, és valamit hasznositani tudnank abbadl, amirdl
beszéltem.”

,AZ a j6 vezetd, aki egyltt huz a tdbbiekkel és nem parancsolgat.”

,Az biztos, hogy a kdzszféranak van egy hangulata, van egy mentalitasa. Es ez nem mindig
pozitiv, meg nem annyira proaktiv, mint sokszor kellene. Szerintem kellenek a fiatalok, kelle-
nek az Uj szemlélettel, Uj szemléletli egyetemi képzéssel felvértezettek, akik masképp gondol-
kodnak. Innovativan lenne j6 egyre tobb mindenben gondolkodni.”

»,Azt gondolom, ezeket a tréningeket mar egyetem alatt lehetne megtartani.”

JEn azt latom, hogy akik kintrél jottek a civil szférabdl, azok nehezen idomulnak, mert nehéz
igy integralddni ebbe a kvazi blrokraciaba. Aminek én latom az értelmét, mert mi is védve
vagyunk, ha iktatunk egy ugyiratot, ott van iktatva a valaszlevél is, tehat ez valahol a vissza-
kereshet6séget, a jogbiztonsagot biztositja, meg ugyanakkor azt, hogy lassa, hogy mennyi
munka egy anyagot megcsinalni.”

»Atehetséggondozast egy tiszta, rendezett, stabilnak mondhato szervezeti struktura keretei
kozt érdemes elinditani. Addig inkabb valtozasmenedzsment kell, mint tehetséggondozas. A
kornyezeti feltételek szerintem nagyon fontosak az idézités tekintetében.”

,Ugy tapasztalom, hogy a régéta a palyan lévé — idésebb — kollégak fasultak, nem latnak
kitorési lehetbséget, kiégtek, nincs el6ttik perspektiva, nehezen motivalhatoak, és emellett a
bizonytalan jovékép miatt félnek is. J6 lenne, ha ki lenne valami talalva az 6 szamukra is.”

,Néhany zaré gondolat még eszembe jutott: a vezeténél fontos a példamutatas, és az ered-
ményorientaltsag, ha barmi nagyobb hiba van a rendszerben, akkor az elsé az, hogy meg-
oldjuk, és nem érdekel mi tortént, féleg ha kivilre mutaté dolog van. Ha megvan a feladat
megoldasa, akkor kell letlni a kollégakkal és ugy megkeresni a felelésoket, akik vallaljak a
kovetkezményeket. Sorrend a fontos, el6bb legyen megoldva és utana nézzik meg a problé-
mat! Akkor tudna ez az egész rendszer miikddni, ha a legfontosabb szempont mikodne: hogy
megtartsuk a kollégakat, ha az elsé ilyen programbdl kikerilé vezetéket el tudjak fogadni és
el tudnak fogadni a munkatarsak is. Legyen a programnak nagyon j6 kommunikacidja, hogy
értse a szervezet, mir6l van szo!”

,Azt gondolom, hogy ha tehetségekkel foglalkozunk, akkor legyen hasznosithaté az ott meg-
szerzett tudas, legyen szamonkérés, és legyen gyakorlatorientalt a program. Osszegzésként a
tapasztalatom az, hogy a tehetségek felismerése hazon belllrél a legjobb, ebben pozitivak a
tapasztalatok nalunk, mert a vezet6k tébbsége Ugyintézd volt — ez igazi karrier.”

Igény szerint a véglegezett interju szovegnek a visszakuldésére vonatkozéan megallapodas
szuletett az interju alannyal, amely soran 11 f6 nem kérte és 39 f6 kérte a letisztazott interju
atiratot. A szakért6 kollégak ennek megfeleléen jartak el, és az interju alany jovahagyasaval
készUlt el a végleges valtozata az atiratnak.

so)uajal Isejeiny ozodejebaw josayidaly Jozspual Isezopuobibiosiaysy Isejebzebizoy v
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1. KONTEXTUSBA HELYEZES: TEHETSEGGONDOZAS,
TEHETSEGMENEDZSMENT DEFINIALASA A KOZIGAZGATASBAN AZ
INTERJUK ALAPJAN

A valaszok alapjan meghatarozhatd, hogy mi a kozigazgatas ,képe” a tehetségmenedzs-
ment és tehetséggondozas definialasardl.

1.1. TEHETSEGMENEDZSMENT

A megkérdezettek nagyobb része tudja, hogy a tehetségmenedzsment tagabb kategdria a
tehetséggondozashoz képest. Az interjualanyok nagyobb része szerint a tehetségmenedzs-
ment lényege a szervezetben [évd tehetségek felismerése, képességeik beazonositasa és
kiaknazasa. A valaszadok fele szerint a tehetségekre val6 odafigyelés, monitorozas és utan
kovetés is része a tehetséggondozasnak. A valaszaddknak kevesebb, mint egyharmada em-
litette, hogy a tehetségmenedzsment a karriermenedzsment része lehet, és mindéssze egyo-
toduk tartja a tehetségek kivulrdl torténd bevonzasat és az értékelést, visszacsatolast is a
rendszer részének. (59. abra)

személyi dllomany éseljgrasirend ] 1
koncepcia ] 1
Perspektiva adasa, jivakép I 1
Célok adasa [l 1
Motivalas ] 1
karriermenedzsment része [N 13
értékelés, visszacsatolas [N ¢
odafigyelés, monitorozas, utankovetés  [[NNEREEGEGEGEGEGEGEEEEEEE 12
képessegek felmeérése, képességek kiaknazasa, _ 2
kibontakoztatasa
tehetségek vonzasa, toborzasa (kilss)  [[NEGNEN ¢

tehetségek felimerése (bels5) NI 3o
e o % I 2

menedzse lése

59. abra: A kbzigazgatas képe a tehetségmenedzsmentrél (N=47)
Forrds:a szerzOk sajat szerkesztése



1.2.

Az interjualanyok tébb mint fele — az el6z6 valasszal 6sszhangban — azonositotta a tehet-
séggondozast a tehetségmenedzsment szlikebb részeként, amelyben mar a konkrét eszko-

TEHETSEGGONDOZAS

z06k, programok, tevékenységek kapnak hangsulyt (60. abra).

A mar pozicioban lEvd vezetdk fejlesztése

kom petenviak fejlesztése
Atjarhatdsag biztositasa
Tutoralas, mentoralas
Beilleszkedés eldsegitése

Képzés, oktatas

eszkizdk (programok, tevékenységek)

szikebb kategoria, egyénre szabott.

szolgaltat dsok

funkciok

m 2
e 3
2
2
m 2
m 2

I 27

N S
I 7
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60. abra: A kbézigazgatas képe a tehetséggondozasrol (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

2,

AZ INTERJUK ALAPJAN

A KOZIGAZGATAS VEZETOI TEHETSEGKEPE (KOMPETENCIAK)

Osszefoglalva a kompetenciakra vonatkozd kérdésekre adott valaszokat lathato, hogy a
faktorok alapjan egységesen az alabbi kompetencia kategoriak alakultak ki a vezetdi tehetség-
re értelmezve. A 3. tablazat tartalmazza az érintett kérdések dsszefoglalasat:

1.2. Kérem, mondja el, hogy mit
tekint vezetdi karrierjében siker
tényezéknek?

Emlitsen meg 4-5 siker tényez6t,
amelyek On szerint jelenleg
vezetdi eredményeihez hozza-

2.1. On szerint mi emeli ki a
vezetdi tehetséget a beosztottak
koz(il, mi tesz valakit igazan j6
vezetdvé a kdzigazgatasban?

2.2. Hogyan definialja a vezetdi
tehetséget (vezetdi utanpotiast)
az On szakteriletén?

5.2. Milyen tulajdonsagok és
képesseégek alapjan emelked-
nek Ok ki a tobbiek koz(il?

logikus gondolkodéas
22 rendszerszemlélet
42 stratégiai szemlélet

24 folyamat- és/vagy rendszer-
szemlélet és ismeret

33 rendszerszemlélet, lassa az
oOsszefiiggéseket

34 projektszemlélet

jarultak.

Kognitiv képességek Kognitiv képességek Kognitiv képességek Kognitiv képességek

1 tudas 21 logikus gondolkodédsméd 32 | 10 problémamegoldd készség 11 stratégiai szemléletmodija
4 problémamegoldo készseg, logikusan gondolkodik 11 stratégiai gondolkodasméd van

14 rendszerezés
39 Iényeglatas
40 folyamatkezelési készség

20 elemzéi készség
21 6nall6 gondolkodéas
30 Iényeglato

34 problémamegoldas
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Szocidlis képességek

3 empatia

14 j6 kommunikacio

18 ,j6 személyiség” - konnyen
kijon barkivel (6sszefiigg az
empatiaval, de anndl tobb)

28 egyuttmikddesi készség

19 hatérozottsag, karizma, megy-
gy6z0er6 40 hitelesség

20 konfliktuskezelési képesség
21 segitbkészség, segitd attitlid

Szocidlis képességek

7 egyUttm{ikodd

8 fejlett EQ (jol banik az embe-
rekkel)

9 képes hatassal lenni az
emberekre

16 jol kommunikal

17 véltozasmenedzselés

18 empatia

30 hatérozottsag, érdekérvé-
nyesités

Szocidlis képességek

1 emberismeret

2 empatia

3 egyUttmikodési készség
4 kompromisszum készség
19 j6 kommunikacié

43 kommunikéacios

47 kommunikacio

32 asszertiv kommunikacié
23 partnerség (altalaban)
31 informalis vezetd / hat a
tobbiekre

41 emociondlis EQ

Szocialis képességek

6 empatia

12 elfogadjak a kollégak
16 egy(ittmlikédés

24 mikddé visszacsatolas
(oda-vissza)

Személyes kompetenciak

5 dontés készség feleldsség-
vallalas

8 alkalmazkodés, rugalmassag
12 dnismeret (redlis) onfejlesztés
15 precizitas, pontossag

16 kreativitas

17 kitartés, allhatatossag

29 6nallésag

Személyes kompetenciak

6 személyisége legyen alkalmas
36 integrans személyiség

10 hiteles (szakmailag és
emberileg)

13 id6kezelés 25 stressztiirés és
iddmenedzsment

14 preferenciak allitasa, prio-
rélasa

15 dontésképesség

19 hatérozottsag

20 6nallésag 29 dnallésag

22 felel6sségtudat

23 precizitas

26 teljesitményorientacio

27 szorgalom / teherbiras

28 innovativitas, kreativitas
31 dniranyitott tanulas, képes
legyen tanulni, fejlédni

35 humorérzék

37 bizalom

Személyes kompetenciak

8 rugalmasséag

9 nyitottsag

16 kreativitas

17 dnalldség

20 dontésképesség

25 stressztiirés és idémenedzs-
ment

29 alapossag, pontossag (pl.
hataridok)

30 kreativitas

34 tlrelmes

35 kiegyensulyozott

36 hatarozott

37 gyors reagalasu

Személyes kompetenciak
3 proaktivitas

7 turelem

8 nyitott attit(id

9 higgadtsag

10 dontésképes, 6nalld
14 megbizhat6

15 lojalis

17 hataridok tartasa

26 elkételezett

27 megbizhaté, alapos
28 gyors

29 hatékony

32 magabiztossag

35 integrans személyiség

Munkahoz valé hozzaallas,
motivacio

2 szorgalom

9fegyelem, szabalykovetés,
szervezettel azonosulas

10 tldra, tébbletmunka vallalas
26 munka szeretete 41 hivatas-
tudat

30 folyamatos tanulas, szakmai
megujulas

32 proaktivitas

Munkahoz val6 hozzaallas,
motivacio
5 szakmai alazat

Munkahoz valé hozzaallas,
motivacio

5 (igyfélorientaltsag (szervezeten
belil)

6 szolgaltatd szemlélet

7 szabalykovetés

12 lojalitas

21 kiemelkedd munkateljesit-
mény

22 egyénisége megmutatkozik a
feladat végrehajtasban

24 motivaltsag

26 teljesitményorientacio

27 szorgalom / teherbiréas

45 fejlédési igény

Munkahoz valé hozzaallas,
motivacio

1 szorgalom

2 tudasvagy

4 terhelhetéség

18 munkateljesitmény

22 szabalykovetés

23 munkahelyi fegyelem
(jelentéstételi fegyelem)

25 sajat feladatok koordina-
lasa

31 véllalja dontései kovetkez-
ményeit

33 elhivatottsag

36 lojalitas

37 munka iranti alazat

Karrierépités, lehet6ségek
kiaknazasa

6 tudatos karriertervezés, és/
vagy j6 lehet6ségek felismerése
33 ambiciok, ambiciézussag

35 j6 vezetdi példaképek / mintak
36 szerencseés kérilmények,
lehetdségek 37 szerencse

7 kapcsolatépités/jo kapcsolatok,
ismeretség

31 sikerkdzpontusag 34 teljesit-
ményorientacio

Karrierépités, lehet6ségek
kiaknazasa
4 ambicio

Karrierépités, lehetdségek
kiaknazésa

13 partnerség a fels6 vezetés
iranyaba

18 ambicidzussag

Karrierépités, lehetdségek
kiaknazasa




Szakmai tapasztalat, eredmé-
nyek

23 kiemelkedd munkak, szakmai
fejlédés

24 sikerek a munkaban, eredmé-
nyek elérése

27 terlileti, szervezeti ismeretek
39 szakmai tapasztalat és hattér

Szakmai tapasztalat, eredmé-
nyek

1 alapos szakmai ismeret és
tudas

3 a kdzigazgatas, mint szervezeti
kultura ismerete

Szakmai tapasztalat, eredmé-
nyek

28 alapos szakmai ismeret

46 szakmai tudas

38informatikai készség és tudas
42 z6kken6mentesen és a jog-
szabalyoknak megfeleléen ellatja
a feladatokat

Szakmai tapasztalat, ered-
mények

5 magas foku szakmai
ismeretek

Vezet6i képességek

11 vezet6i készségek (tervezés,
szervezés, iranyitas)

13 motivalo, 6sztonzd képesség
38csapatot 0sszetarto erd

43 munkatarsak kivéalasztasa

Vezet6i képességek

2 vezetdi kompetenciak

11 tervez és szervez, szervezési
készég, lassa az Gsszefiigge-
seket

Vezet6i képességek

15 szervezékészség

33 vezet6i kompetenciak
44 vezet6i készségek

Vezet6i képességek
19 szervezékészség

3. tablazat: A kbzigazgatas vezetbi tehetségképe (N=47)
Forras:a szerz6k sajat szerkesztése

A kozigazgatasi vezet6i tehetségek kompetencia teruletei az alabbiak szerint alakultak ki a
kutatasunk eredményeként:
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Kognitiv képességek

Szocialis képességek

Személyes kompetenciak

Munkahoz valé hozzaallas, motivacio

Karrierépités, lehetéségek kiaknazasa

Szakmai tapasztalat, eredménye

Vezet6i képességek

ru

4. tablazat: A kbzigazgatas vezetbi tehetségképe (N=47)
Forrads:a szerzOk sajat szerkesztése

3. OsSSZEFOGLALAS, AZ EREDMENYEK FELHASZNALHATOSAGA

Osszességében elmondhaté, hogy meglehetésen fehér foltnak szamit ez a teriilet a
kozigazgatas emberi eré6forras menedzsment gyakorlataban, azonban a megkérdezett
vezetdk nyitott, és pozitiv attitliddel allnak a kialakitas, és pilot rendszeri kiprébalas
mellett. Azt azonban kihangsulyoztak, hogy a tényleges megvalésitas (bevezetés) egy
hosszu fejleszt6 folyamat végallomasa kell, hogy legyen, amelyre jellemzd, hogy:
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a fejleszté munkaba bevonasra kerlilnek a tapasztalt kdzigazgatasi vezeték,

a vezetOk és a vezetdi utanpotlas mellett kiemelt szerepet kapnak a mentorok és a HR-
es vezetdk és munkatarsak,

szukségszeril egy pilot program megvaldsitasa,

elmaradhatatlan a monitoring tevékenyseég, és a folyamatos szakmai eszmecseréek a
programban résztvevok kdzott (mihelymunka szakmai napok),

kiemelked6en fontos a kommunikacioja a programnak, azaz a résztvevék és az érin-
tettek tajékoztatasa,

a tényleges bevetés esetén a mikddési keretfeltételek jogszabalyban térténd biztosita-
sa (intézményi hattér, finanszirozas, eréforrasigények, stb.),

megvalositas esetén a kdzponti keretrendszer és szervezeti szintl mikodtetés ossz-
hangjanak a megteremtése legyen kiemelt,

a programban résztvevék kapjanak meg minden sziikséges képzést — fejlesztést — fel-
készitést, és a mikodtetést tamogatd dokumentaciot.
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