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SZERKESZTOI ELOSZO

Kiadvanyunkban azoknak a tudomanyos kutatasoknak az eredményeit adjuk kozre,
melyeket a KOFOP-2.1.5 — VEKOP-16-2016-00001 ,A versenyképes kozszolgalat
személyzeti utanpotlasanak stratégiai tamogatasa” cimid projekt keretében végeztek el a
felkért szakérték. A Belligyminisztérium (a tovabbiakban: BM) és a Nemzeti Kézszolgalati
Egyetem (a tovabbiakban: NKE) konzorciumi partnerségében megvaldsuld projekt f6 célja
a kozszolgalati palyara vonzast, a beillesztést és a palyan tartast szolgalo, az életpalyak
mikodtetését biztositd, a stratégiai alapu, integralt emberieréforras-gazdalkodas rendszerét
felépitd human funkciok (eszkdzok, mddszerek, megoldasok) fejlesztése és bevezetése.
A kiemelt cél elérése érdekében a NKE vallalta, hogy a jelenleg is mikddtetett human
funkcidé hatékonysaganak, eredményességének, erés és gyenge oldalainak beazonositasara
helyzetfelméré, a kialakitasra varo, altalanossagban még nem alkalmazott human
funkcidkkal kapcsolatos elvarasok megismerésére igényfelméré empirikus kutatasokat
folytat. Szakért6ink helyzetfelméré kutatast végeztek a rendészeti palyaorientacios képzés
tapasztalatainak megismerése, igényfelmérd kutatast a kozigazgatasi palyaorientacios
képzés kialakitasa, a palyakezd6k beillesztését tamogatd mentori rendszer kdzszolgalaton
(kbzigazgatas, rendvédelem) bellli bevezetése, a kozigazgatasi vezet6i utanpdtlas
biztositasara hivatott tehetséggondozas megoldasa, a kozigazgatasi vezetdkivalasztas
megujitasa és a kdzszolgalati HR-szakmai férum, illetve tudastranszfer kiépitése érdekében.
A helyzet- és igényfelméré kutatasok eredményeinek felhasznalasaval szillettek meg
azok az elsédleges koncepcidok, modszertani anyagok, amelyek alapul szolgalnak egyes
humanfunkciok (mentori, tehetséggondozasi programok, HR-szakmai forum) pilot rendszer(
kiprébalasara, a min6éségbiztositas gyakorlatanak kiépitésére (monitoring, utankoévetés), a
szlikséges szabalyozasi és informatikai hattér kereteinek kimunkalasara, majd — az dssze-
gydlt tapasztalatok alapjan — a koncepciok, a modszertanok véglegesitésére.

A harom kétetbdl allo kutatasi jelentés harmadik kétetében a kbzigazgatasi vezeto-
kivalasztasi rendszer bevezetését megalapozé kutatasi jelentés, valamint a kbzszolgalati
HR szakmai forum bevezetését megalapozé kutatasi jelentés eredményeit tessziik kbzzé.

A kutatbmunka megkezdése elbétt az egyes témakat feldolgozé kutatécsoportok
szakmai tervet készitettek, amely tartalmazta a kutatas céljat, hipotézisét, modszerét,
az elvégzendd feladatokat és azok Utemezését, az elérni kivant szervezeteket, valamint
az adott humanfunkciok megvaldsitasaban érintett személyek korét, és az elkészitendd
koncepcionalis, illetve mdédszertani javaslat tervezett strukturajat.

A helyzet- és igényfelmérd empirikus kutatasokat — a projekt szakmai vezetésének
kérésére — egységes modszertan felhasznalasaval végezték el a szakértbék. Az egyes
kutatasi témak mélyrehaté megismerése céljabdl két féle primer kutatasi eszkdz hasznalata
mellett dontottlink, amelyek kozil az egyik a kvalitativ a masik a kvantitativ feldolgozast
tette lehetdévé. Voltak olyan vizsgalando terlletek, ahol mind a két eszkdz, és olyanok is,
ahol csak az egyik igénybevétele volt indokolt." Ahol mind a két modszert igénybe vették, ott
a félig strukturalt interjukbdl nyert adatokat, informaciodkat a kutatok felhasznaltak az online
kérdbiv kérdéseinek, valaszlehetéségeinek 6sszeallitasahoz.

1 Az egységes modszertan alkalmazasa miatt a kotetben megjelentetett kutatasi jelentésekbdl, az
ismétlések elkerllése érdekében kiemeltiik azokat a részeket, amelyek az alkalmazott médszertanra
vonatkozo informacidkat ismertették és ezek lényegét a szerkesztdi elészéban foglaltuk Ossze.
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A kutatokat azért a félig strukturalt interji médszerének alkalmazasara kértik fel, mert
meggy6z6désik volt, hogy az iranyitott beszélgetések soran a formalizalt, valamint a kevésbé
formalizalt kérdések egyvelege segiti leginkabb, hogy minél tobb és minél megalapozottabb
informacidhoz jussunk. A formalizalt kérdések egységes és ismételt alkalmazasa
biztositotta az adatok dsszehasonlithatésagat. Az interjuk kevésbé strukturalt szakasza
pedig lehetbévé tette a formalizalt kérdésektdl torténd eltérést, a valaszadd gondolatainak
szabadabb megismerését. A lefolytatott interjuk alatt a hozzaérté szakértéknek, a bizalmi
légkor kialakitasanak, a nyugodt korilmények megteremtésének koszonhetéen nyitott
kommunikacios helyzetet sikerilt megteremteni, amelynek eredményeként mély, a Iényeget
tartalmazo informacidk 6sszegydjtésére nyilt lehetéség. Az interjualanyok anonimitasat a
kutatas egésze alatt biztositottuk.

Az online kérddiv kinalta lehet6ség kiaknazasat azért tartottuk fontosnak, hogy a lehetd
legszélesebb korbdl tudjunk informacidkat gyUjteni. A szakérték altal dsszeallitott kérdbiveket
a BM ILIAS rendszerének felhasznalasaval juttattuk el a cimzettekhez. A kérddivek
anonim formaban torténd kitoltésére harom hét allt rendelkezésére a felkinalt témak irant
érdeklédést mutaté valaszadoknak. A beérkezett adatokat a kutatécsoportok tagjai SPSS
program segitségével dolgoztak fel, néhany esetben az ANOVA? eljarast is igénybe vették.
Az egyes témakorok feldolgozasakor a kutatdok kilonbozé valtozdkkal operaltak, azonban
voltak olyanok is, amelyeket minden esetben egységesen felhasznaltak.

A kutatasok 2017. julius és 2017. novembere kozott zajlottak le, ezt kdvetéen kerdlt sor
a kutatasi eredmények feldolgozasara és értelmezésére. Az alabbi tablazat azt mutatja
meg, hogy a félig strukturalt interjut és az online kérdbives mddszert szakértéink melyik
felméréseknél alkalmaztak, tovabba, hogy azokat az elére eltervezetthez képest milyen
nagysagrendben sikertlt lefolytatniuk.

Helyzet- és igényfelméré kutatasok
S.sz. A felmérések témaja Félig strukturalt interju Kérdéiv
Lefolytatott Kikuldott Visszaérkezett Felhasznalt

1. | Rendészeti palyaorientacios képzés 30 2400 1015 719
Koézigazgatasi palyaorientacios

2. o 24
képzés

3 Kozszolgf:llatl pglyal(’e’zdok mentori 21 5000 2085 1967
rendszerének kialakitasa

4. | Kdzigazgatasi 6sztondij programok 56 26 26
Kozigazgatasi vezet6i

5. |tehetséggondozasi rendszer 47
kialakitasa

6. K02|gazga_ta3| v'e'zeto-klvalaszta& 34 5114 1545 1086
rendszer kialakitasa

7 Kozszp!galatl HR szakmai férum 2355 746 731
kialakitasa
Osszesen: 176 14925 5417 4529

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

2 Avarianciaanalizis szamos, egyez6 szorasu, normal eloszlasu csoport atlaganak dsszevetésére alkalmas
statisztikai mddszer, melyet angol megnevezésének kezdbbetliibél generalva: ANalysis Of VAriance =
ANOVA-ként is ismernek.
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A kutatok 176 interjut folytattak le, a 14925 e-mail cimre kikuldott kérd6ivre 5417 valasz
érkezett, amelybdl 4529 volt felhasznalhat6. A félig strukturalt interjuk megszervezésénél és
lefolytatasanal areprezentativitas biztositasat nem hataroztuk meg célként. Sokkalinkabb arra
iranyult a torekvésunk, hogy az érintett tertletek képvisel6i elmondhassak észrevételeiket,
javaslataikat, a fejlesztést szolgalé oOtleteiket. Az online kérddives felméréseknél a
valdszinlségi mintavételi eljarasok soraba tartozo, véletlen rétegzett mintavételt alkalmaztuk.
Az elbzetes szobeli és irasbeli megkereséseken alapuld, a kutatokkal kdzdsen elvégzett
tajékozédasunk utan az egyuttmikodésre felkért szervezetek kozll olyan reprezentativ
minta Osszeallitasat céloztuk meg, amely lefedi a vizsgalt human funkcidkat alkalmazok
korét, illetve amely a minél 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
kérdbiveket.

A felvett interjuk szama és helyszine
A felmérésekben Kdzszolgalati Kozigazgatasi Kézigazgatasi
részt vett Rendészeti | Kézigazgatéasi slvakezddk vezetdi m
Sz 0 slati alya- palya- palyaxezco tehetség- RccicoliN e
eE Al orizntéciés orientacios Ul ondozasi IR SN
szerveztek KDz6S KéDz6S rendszerének gren dszer rendszer
P P kialakitasa rendsz kialakitasa
kialakitasa
1. | ORFK és szervezetei 9 23
2. | OKF és szervezetei 6 14 6
3. | BV és szervezetei
4 Rendgsze'h _ 4 4
szakgimnaziumok
5 Nemzeti Kézszolgalati 1 1 2
Egyetem
6. |Minisztériumok, 5 10 8 10 33
miniszterelndkség
7 A_Ilamha_ta|m| szervek 1 7 8
hivatalai
8. | Autonom szervek 2 2 3 7
Onall6 szabalyozo
9. 2
szervek
Kozponti
10. kormanyhivatalok 2 6 " 19
Terduleti
11. | allamigazgatasi 2 2 8 5 17
szervek
12, | Onkormanyzati 5 5 15 12 37
hivatalok
13. | NAV 2 2 4
Civil gimnaziumok/
szakgimnaziumok/
14. szakképz6 iskolak/ 10 4 14
szakkdzépiskolak
Osszesen: 30 24 41 47 34 176

2. tablazat: A lefolytatott félig strukturalt interjuk helyszine és szama, kutatasi teriiletenként
Forras: a szerkesztbk sajat szerkesztése



Felhasznalt kérdoivek szama és a kitoltés helyszine
A felmérésekben . .. | Kézszolgalati Kozigazgatasi| . _
részt vett Rendészeti svakerddk | Koz tasi % Kozszolgalati
SSZi 6 alati alya- palyaxezco ozigazgalast| = VEz€10- | pR szakmai --
kézszolgalati oriZntéciés mentori 6sztondij kivalasztasi frum Osszesen:
szerveztek KéDz6S rendszerének | programok rendszer Kialakitasa
& kialakitasa kialakitasa
1. | ORFK és szervezetei 403 452 288 1143
2. | OKF és szervezetei 40 18 19 77
BV és szervezetei 58 54 1 13
4, |Rendeszeti 218 50 268
szakgimnaziumok
5, |Minisztériumok, 98 21 132 13 264
miniszterelndkseg
6. A_Ilamha_talml szervek 9 15 3 27
hivatalai
7. |Autonom allam- 31 26 1 58
igazgatasi szervek
8. | Kdzponti hivatal 34 3 51 2 90
g, |Kozponti 392 1 80 53 526
kormanyhivatalok
10, |Fovérosimegyei 310 316 178 804
kormanyhivatal
19, | Jeruleti allam- 130 130 20 280
igazgatasi szervek
12. |NAV 5 1 23 1 30
13, K_ozos onkormanyzati 88 88 44 220
hivatal
Kozségi
14, |Onkormanyzat 44 28 17 89
képviselbtestiletének
hivatala
Megyei jogu varosi
15, |Onkormanyzatok 56 41 22 119
képviselbtestileteinek
hivatala
16. F_opolgarmesterl 6 2 4 12
hivatal
Févarosi keruleti
17. |Onkormanyzatok 66 38 18 122
képviselbtestileteinek
hivatala
Megyei
18. | 6nkormanyzatok koz- 13 10 5 28
gylilésének hivatala
Nagykozségi
19, |Onkormanyzatok 10 6 4 20
képviselbtestileteinek
hivatala
Jarasszékhely
20. |varosi 6nkormanyzat 42 38 16 96
polgarmesteri hivatala
Varos dnkormanyzat
21. | képviselbtestiiletének 59 62 22 143
hivatala
Osszesen: 719 1967 26 1086 731 4529

3. tablazat: A kiértékelhetd kérdSivek szama és szarmazasi helyiik, kutatasi teriiletenként

Forras: a szerkesztbk sajat szerkesztése




Az adatokbdl latszik, hogy a kérddivek kitoltési aktivitasa a megkeresett kdzszolgalati
szervezeteknél valtozé mértékl volt. Ennek ellenére 6sszességében elégedettek lehetlink
az eredményekkel, mert a négy online kérdbives vizsgalatunk jelentés szamu kdzszolgalati
szervezetet és tisztvisel6t ért el, illetve mozgatott meg. A félig strukturalt interjuk alanyai, akik
szintén nagy szamban alltak rendelkezéslnkre, valamint az online kérddiveinket kitoltdk is
minden bizonnyal azért vettek részt 6nként ezeken a felméréseken, mert azt remélték, illetve
remélik, hogy véleményikkel pozitiv iranyban tudjak alakitani a megkezdett folyamatokat
és javaslataikat, Otleteiket felhasznaljak a kbzszolgalat emberieréforras-gazdalkodasanak
megujitasahoz, a kozszolgalati életpalyak fejlesztéséhez. Meggybz6désink szerint a
kovetkez6kben bemutatandé kutatasi eredmények és az ezek felhasznalasaval kidolgozott
koncepcionalis, illetve modszertani javaslatok — bevezetésik esetén — megalapozottan
szolgalhatjak a ,J6 Allam” ideajanak gyakorlati megvaldsitasat, a kdzszolgalat miikddésének
versenyképesebbé tételét, alegjobbnak szamitdé human téke megnyerését, palyara vonzasat,
a felvett kdzszolgalati tisztvisel6k beillesztését, életpalyajuk, karrierjik olyan biztositasat,
amely egyarant eredményezheti a szervezeti, valamint az egyéni érdekek 6sszhangjanak
megteremtését is.

Konyvinket a kdzszolgalat fejlesztéséért felelés szakembereknek és dontéshozéknak,
a kuldénb6z6 szolgalati agaknal tevékenykedd human vezetéknek és szakembereknek, a
szakteruletek vezetdinek, a téma irant érdekl6ddé személyi allomany tagjainak, a Nemzeti
Koézszolgalati Egyetem oktatoinak, kutatéinak és valamennyi hallgatdjanak ajanljuk szives
figyelmébe. Ezuton mondunk kdszonetet azoknak, akik aktivan kdzremikodtek a kutatasok
megtervezésében, szervezésében, és lebonyolitasaban, az adatok szolgaltatasaban. Kilon
koszonjik szakért6ink aldozatkész, elkdtelezett és professzionalis munkajat!

Dr. Csoka Gabriella és Dr. Szakacs Gabor
A szerkesztbk



. A kozigazgatasi vezetd-kivalasztasi rendszer bevezetését
megalapozé kutatasi jelentés

A kutatasi eredmények rovid osszefoglalasa

A kutatas indokoltsdaga

A kézigazgatas vezetése alapvetéen a mindségi kézszolgalati szolgaltatasi stratégia eré-
forrasanak min@sul. A kutatas egybe esik azzal a torekvéssel, amit a Magyary Zoltan Koz-
igazgatas-fejlesztési Program és a Kozigazgatas- és Kozszolgaltatas-fejlesztési Stratégia a
kozigazgatas személyzetének kivalasztasaval kapcsolatban elérendd célként megfogalmaz.
A Stratégia a kovetkezdket emeli ki: ,A szervezeti célok elérésének alapvet6 feltétele a meg-
felel6 vezetési képesség megléte, ami a 2014-2020 kozotti fejlesztési ciklusban is sziiksé-
gessé teszi a kbzszolgalati vezetbk kivalasztasat szolgal6 eljarasok, kritériumok, valamint a
vezetbképzési rendszer tovabbfejlesztését. A vezetdk kivalasztasa sokszor nem a vezetdi
képesség alapjan torténik meg, nincsen egy olyan elfogadott, intézményesilt szempont-
rendszer, hogy mi alapjan lehet valaki vezeté — ami nem feltétlen(l jelent elényt a kézigaz-
gatasi munka hatékonysaganak ndvelése szempontjabél. A program a minéségi szelekciot,
versenyelviiséget, a nyitottsagot, a rugalmassagot és gyorsasagot tekinti alapelvnek a tobor-
zasok, kivalasztasok soran.” A jelenlegi inkabb keretjellegli szabalyozas szerinti kivalasztas
nem kotdédik kotelez6en meghatarozott vezetd-kivalasztasi aktusokhoz, a palyazati eljaras
lehetéségével belatasuk szerint élhetnek a szervezetek, kotelezd erd nincs.* °
A kozigazgatasi karrier rendszer fontos eleme, a stabilitast, kiszamithatésagot képviseld
karrier-elv, amely a valtozasokhoz valé rugalmas alkalmazkodast feltételezd hatékonysagot
szem el6tt tartva a teljesitmény értékeire épit.®
A kutatas épit:
e a stratégiai alapu, integralt emberi eréforras gazdalkodas a kozszolgalatban’
,KOzszolgalati Human Tukoér 2013” eredményeire,
e arendészet tertletén kikutatott kompetenciakra,
e az AROP 2.2.17 projekt keretében a rendészeti teriileten kialakitott toébb pillér
kompetencia alapu kivalasztasi eljarasi rendszer eredményeire.

A vizsgalat célja

A kozigazgatas megfeleld minéségl vezetéi utanpoétlas biztositasaval kapcsolatos részletes
szervezeti igények felmérése, és a kdzigazgatasi szervezetek vertikumahoz igazodéan egy
olyan vezet6 kivalasztasi modell alkotasa, amely igazodik a megfogalmazott igényekhez.
A kutatas soran arra kerestlnk valaszt, hogy a kézszolgalati szervek milyen igényeket
tamasztanak a kozigazgatasi vezetd kivalasztasi folyamatokkal szemben, milyen korabbi
sikerekre lehet tamaszkodni és milyen nehézségekkel kell a kbzszolgalatnak szembe néznie
a vezetd-kivalasztas korszerisitése soran.

3 Magyary Zoltan Kézigazgatas-fejlesztési Program 11.0 p.46.

4 2011. évi CXCIX. torvény a kozszolgalati tisztvisel6krdl 45. §. Elérhetéség: https://net.jogtar.hu/jr/gen/
hjegy_doc.cgi?docid=A1100199.TV (utolsé letdltés: 2017. december 15.)

5 2016. évi LII. torvény az allami tisztvisel6krdl https://net.jogtar.hu/jr/gen/hjegy_doc.cgi?docid=A1600052.
TV&timeshift=fffffff4 &txtreferer=00000001.TXT (utolso letdltés: 2017. december 15.)

6 Magyary Zoltan Koézigazgatas-fejlesztési Program 11.0 p.44. Elérhet6ség: https://magyaryprogram.
kormany.hu/admin/download/8/34/40000/Magyary-Kozigazgatas-fejlesztesi-Program.pdf (utolsé letdltés:
2017. december 15.)

7 Szakacs Gabor Stratégiai alapu, integralt emberi eréforras gazdalkodas a kdzszolgalatban ,Kozszolgalati
Human Tiikér 2013” (Agazati 6sszefoglalé tanulmany) Elérhetéség: http://magyaryprogram.kormany.hu/
download/b/0b/a0000/13_HR_AGAZATI_TANULMANY_AROP2217.pdf (utolsé letdltés: 2017. december
15.)



Alkalmazott médszertan

Az Interjua

Az igényfelmérd interjukban 15 szakmai vezetd és 19 HR vezet6 vett részt.

Interjuk | o kmai HR. Felsé Kézép .
Szervezet szama = - - 5 Iranyito
.. vezetd Vezetd vezetd vezetd
osszesen
Minisztérium 10 2 8 7 3
Kézponti hivatal és autoném
. : L 7 3 4 6 1
allamigazgatasi szervezet
Kormanyhivatal és terdiileti
. ; . 5 3 2 3 2
allamigazgatasi szervek
Onkormanyzati igazgatds 12 7 5 2 6 4

1. tdblazat: Interjualanyok megoszlasa szervezeti tipusonként

Az interju fébb kérdéskorei:

az interju alany vezetdi utjaval kapcsolatos kérdések;

a kozigazgatasi vezet6-kivalasztasi rendszer jelenlegi helyzetével kapcsolatos
vélemény;

a kival6 kozigazgatasi vezet6rél alkotott kép;

vezetdi utanpotlas biztositasaval, kivalasztasaval kapcsolatos kérdések;

egységes, vagy szervezetfliggé vezetd-kivalasztasi rendszer tamogatna jobban a
vezetbk minéségi kivalasztasat:

milyen keretfeltételekre, er6forrasra, intézményi hattérre van szikség egy modern, a
kozigazgatasi igényeket kielégité vezetd-kivalasztasi rendszer mikodtetéséhez.

pPes

A kérdéiv tagolasa

Az igényfelméré kérdébiv 16 fejezetei — strukturaja — amelynek kérdéseit az interjuk alapjan
hataroztuk meg.

|. Azonosité adatok;
Il.  Avezetbitoborzas, palyaztatas, kivalasztas aktualis gyakorlataval, illetve a vonatkozo
elképzelésekkel, javaslatokkal kapcsolatos kérdések;
Ill. A vezetbkkel szembeni elvarasokkal (vezetbi kompetenciakkal) kapcsolatos
kérdések;
IV. A jovBben kialakitand6 kézigazgatasi vezetb-kivalasztasi rendszerre vonatkozo

kérdések.

Az elemzéslink soran alkalmazott 6 f6 szervezeti csoport a kdvetkez6 volt:

1.
2.
3.
4.
5.

6.

minisztériumok és Miniszterelndkség;

allamhatalmi szervek hivatalai, kdzponti hivatalok, autoném allamigazgatasi szervek;
kormanyhivatal jogallasu szervek, terlleti allamigazgatasi szervek;

févarosi/megyei kormanyhivatalok;

,Nagy” onkormanyzatok képviselbtestiletének hivatalai (fépolgarmesteri, févarosi
kerileti, megyei, megyei jogu varosi);

,Kicsi” onkormanyzatok képviselbtestlletének hivatalai
onkormanyzati, jarasszékhelyi, varosi, kozségi).

(nagykozségi, kozos



Aviz

sgalateredményei—A hipotéziseinkkel kapcsolatos eredmények és megallapitasok

Hipotézisek

A kutatas szakmai terve a kdvetkezd hat hipotézist allitotta fel:

H1

H2

H3.

H4.

HS.

H6.

. A vezetd-kivalasztas és a vezet6i karrierrendszer nem mikodik a kézigazgatasban
rendszerszer(ien, holott erre a szervezeteknek igényik lenne.

. Nem allnak a rendelkezésre, vagy nem hasznaljak a modern humaneréforras

gazdalkodasi médszereket a vezetd-kivalasztas terén.

A kozigazgatasi szerveknek igényik van a hatékony feladatellatasukhoz tervszer(

vezetd-kivalasztasi, utanpotlasi és karrierrendszer kiépitésére és mikodtetéseére.

Anemzetkdzi kdzigazgatasi gyakorlatban vannak adaptalhaté médszerek és eszk6zok

a vezetbi utanpotlassal kapcsolatos problémak kezelésére.

A bellgyi rendvédelmi szervek vonatkozasaban tudomanyos kutatas eredményeként

kialakitott egységes belligyi vezetbi kompetenciarendszer és a kdzigazgatasi vezet6i

kompetenciak atfedik egymast, ebbdél kovetkezbéen a belligyi vezetd-kivalasztasi

rendszer kdzigazgatasi integracioja megvalosithato.

Abelligyi rendvédelmi szerveket érintéen tudomanyos kutatas eredményeként kialakitott

komplett vezet6-kivalasztasi rendszer (KVR rendszer) — az egyes vizsgalati modszerek,

valamint az eredmények integraciojara alkalmas 6sszegz6 modellek vonatkozasaban —

feltételezhetben j6 hatasfokkal mikodtethetd a kozigazgatasi terlleten is.

Megallapitasok

A vizsgalatok alatamasztottak azt a hipotézist, hogy a vezetb-kivalasztas és a vezetdi karrier

k6z6

tt a kbzigazgatasban nincs rendszerszerd, stratégiai kapcsolat.
Tébbségében megfogalmazddott az a vélemény, hogy a szervezeteknek igénylik van
egy modern, stratégiai céljaikat tamogaté vezetS-kivalasztasi rendszerre. A rendszer
azonban nem irhatja feliil a szervezetek déntéshozoi szintiének akaratat, inkabb
elészliré szerepet kell betbltenie.
Fontos, hogy ne kételezé erbvel, hanem az egyes f6bb szervezettipusok (példaul
minisztérium, kbzponti hivatalok, 6nkormanyzatok) eltéré igényeihez igazodbdan, sajat
prioritasuk szerint vehessenek igénybe kiilénbbzé vezets-kivalasztasi eszkbzoket.
A koézigazgatasi szervezetektél érkezett vélemények megerdsitették, hogy
szlikségesek a vezetd-kivalasztas teriiletén olyan valtoztatasok, amelyek segitik a
hatékony munkavégzést és a vezetbi kompetenciak méerését.
Atervszeriiség névelné a bevalas aranyat, fontos lenne a vezetdi utanpotlas tervezése,
és szervezeti igényekhez igazodé modszerek kidolgozasa és szervezeti igényekhez
igazodo alkalmazasa.
A Kkbzigazgatasi szervezetek — belatva sajat érdekeiket — szigetként miikédtetnek
utanpotlasi adatbankokat, de az utanpotlas nem tervszerli munka.
Igény mutatkozik kézponti adatbankok kialakitasara, amelyben az énkéntesség és a
szervezeti érdekek kbzotti 6sszhang megtalalasa a legfontosabb.
A nemzetkézi gyakorlatbol csak részben tudnak elfogadni atiiltetheté megoldasokat a
megkérdezettek, inkabb az lenne az igénylik, hogy a kézigazgatas dolgozza ki sajat
vezetb-kivalasztasi és vezetb fejlesztési eszkdztarat és modszereit.
A rendészeti terlileten kikutatott vezetdi kompetenciak 90%-a egybe esik a felmérések
eredményeként azonositott kompetenciakkal.
A belligyi vezetb-kivalasztasban alkalmazott moédszereket tébbségében nem talaljak
adaptalhatonak, jollehet ennek okaként elképzelhets, hogy mélységében nem ismerik
az ott kialakitott és miik6dé modszertant. Ugyanakkor a tesztek, interju technikak
alkalmazasat egyértelmiien elfogadhaténak és tamogatottnak itélték meg.



1. Bevezetés: A vezeté kivalasztas helye, szerepe a kozszolgalat
stratégiai alapu, integralt emberieré6forras-gazdalkodasaban

A hazai kozigazgatas a rendszervaltas ota jelentés lépéseket tett a humaneréforras-
gazdalkodas fejlesztése érdekében.

A modern és hatékony eszkbzrendszer bevezetéséhez és mikodtetéséhez a kétezres
évek masodik felében érkezett el a kdzigazgatas, a humaneréforras-gazdalkodasi modszerek
kompetencia alapra helyezése eredményeként. Az elsé eredményeket a kompetencia alapt
teljesitmény értékelés bevezetése és a munkakér alapu rendszer ideajanak megjelenése
jelentette. Ekkor még nem beszélhetlink stratégiai emberi eréforras gazdalkodasrdl. Igaz,
a kozigazgatas emberieréforras-gazdalkodasi tertiletén az Eurdpai Unié tagallamai kozott
is jelentds kuldnbségek vannak. Magyarorszagon a 2013-as Kozszolgalati Humantlikor
cim( kutatasok eredményeként jott l1étre az a ,stratégiai alapd, integralt emberieréforras-
gazdalkodas kbzszolgalati rendszermodell”® amely a kbézigazgatasi humaneréforras
gazdalkodasi folyamatokat és funkciokat egységes keretbe foglalta.

A stratégiai emberieréforras-gazdalkodas igényét az egyre nehezebben beszerezhetd
min&segi munkaerd, és ezen belll is a kivald vezetdi utanpotlias toborzasa és kivalasztasa
tamasztja ala. A megfelelé kompetenciakkal rendelkez6, hosszu tavon a kdzigazgatasi palyat
elényben részesitd jeloltek felkutatasa, megtartasa nélkil nem biztosithaté a kdzigazgatas
szervezeti hatékonysaganak elvarhato szintje.

A rendszermodell 6 humanfolyamatot tartalmaz:

- Stratégiai tervezés és rendszerfejlesztés,

- Munkavégzési rendszerek,

- Emberi er6forras aramlas- és fejlesztés (kbzszolgalati életpalya menedzsment),
- Teljesitménymenedzsment,

- Oszténzésmenedzsment, (kompenzéacio és javadalmazas),

- Személylgyi szolgaltatasok és tevékenységek.

Az egyes humanfolyamatok tovabbi human funkcidk szerint tagozédnak. Ahuman funkciok
rendszere nem statikus. Egy-egy funkcidé esetenként a jogi szabalyozas és életszeriiség
kovetelményei szerint, dinamikusan athelyezheté mas-mas folyamat ala.

A vezet6-kivalasztas és fejlesztés eredményeit és szervezeti hatasat tekintve az ,emberi
eréforras aramlas” human folyamatahoz sorolhaté. Ugyanakkor a vezetés szervezeti hatasat
tekintve szinte valamennyi emberieréforras-gazdalkodasi folyamatnak a részese, generaldja,
vagy hasznalgja.

Az emberieréforras-aramlas a kézszolgalatba térténé bekertilés feltételeit, a kivalasztas
modszereit, az el6bmenetel mikéntjét magaba foglal6 human funkciok egyultteseként
ertelmezhetd.

Ezért a vezetd-kivalasztas és vezetdvé valas folyamata stratégiai fontossagu kérdés a
kozszolgalati szervezetfejlesztések soran.

8 Szakacs Gabor (2013): Stratégiai alapu, integralt emberi eréforras gazdalkodas a kdzszolgalatban. In:
Kozszolgalati Human Tiikér. Agazati 6sszefoglalé tanulmany. Elérhetéség: http://magyaryprogram.
kormany.hu/download/b/0b/a0000/13_HR_AGAZATI_TANULMANY_AROP2217.pdf  (utols6 letdltés:
2017. november 10.)
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2. Helyzetértékelés, a vezeto-kivalasztas korabbi és jelenleg hasznalt
megoldasai és modszerei, jogi keretei

A vezetbk kivalasztasat a kdzszolgalati tisztvisel6krdl szolé 2011. évi CXCIX. térvény
(a tovabbiakban Kttv.) és a kormanyzati személylgyi igazgatasi feladatokat ellaté szerv altal
lefolytatott palyaztatas rendjérél, annak szervezésérdl és lebonyolitasardl, a palyazati eljaras
alol adott mentesitésrél, a kompetencia-vizsgalatrol és a toborzasi adatbazisrol, valamint
a palyazati eljarashoz kapcsolédd nyilvantartas szabalyairdl szélo 406/2007. (XIl. 27.)
kormanyrendelet (a tovabbiakban: Kormanyrendelet) szabalyozza.

A Kttv. a kdzszolgalati jogviszony létesitéséhez elengedhetetlen, az iskolai végzettséggel,
blntetlen el6élettel kapcsolatos elvarasokat tartalmazza, a Kormanyrendelet pedig a
korabban létrehozott Kormanyzati Személyligyi Szolgaltatd és Kozigazgatasi Képzési
Koézpont altal nyujtott, nem koételez6en igénybe vehet6 toborzasi, palyaztatasi és kivalasztas
modszertani lehetéségeit fogalmazza meg.

A kutatas egybe esik azzal a torekvéssel, amit a Magyary Zoltan Kézigazgatas-fejlesztési
Program (MP 11.0) és a Kozigazgatas- és Kozszolgaltatas-fejlesztési Stratégia a kdzigazgatas
személyzetének kivalasztasaval kapcsolatban elérendd célként megfogalmaz. A program a
mindségi szelekciot, verseny-elviiséget, a nyitottsagot, a rugalmassagot, és gyorsasagot
tekinti alapelvnek a toborzasok, kivalasztasok soran.® Mégsem alkalmaz olyan eszkdzoket
a vezetb-kivalasztasok soran, amelyek pontosabb bevalast eredményeznek, jollehet a
kbzigazgatas vezetése alapvetfen stratégiai szerepet jatszik a szervezet eredményessége
szempontjabdl. A Kttv. 45. § (1) bekezdése rendelkezik arrél, hogy: ,Jogszabaly vagy az
allamigazgatasi szerv dontése alapjan a kinevezés meghivasos vagy palyazati eljaras
alapjan torténhet. Palyazati eljaras esetén kinevezést adni csak olyan személynek lehet, aki
a palyazaton részt vett és a palyazati feltételeknek megfelelt.”°

A kozigazgatasi karrier rendszer fontos eleme, a stabilitast, kiszamithatésagot képviseld
karrier-elv, amely a valtozasokhoz valé rugalmas alkalmazkodast feltételezé hatékonysagot
szem el6tt tartva a teljesitmény értékeire épit."

Az AROP 2.2.17 projekt keretében a rendészeti teriileten kialakitottak egy tébb pillér(
kompetencia alapu vezet6-kivalasztasi eljarasi rendszert, amely kompetenciamérésre
alkalmas tesztet, egyéni, paros és csoportos AC-t (Assessment Center = kivalasztasi
kozpontot) és interjut tartalmaz. A rendészetben alkalmazott vezetd-kivalasztas jogi
szabalyozottsaga — a kdzigazgatas jelen szabalyozasatol eltér6en — kotelezd elemeket
hataroz meg a vezet6i kinevezésekhez kapcsoldédoan.

A bellgyminiszter iranyitasa ala tartozé6 szervek hivatasos allomanyu tagjainak
tovabbképzési és vezetbképzési rendszerérdl, valamint a rendészeti utanpotlasi és
vezet6i adatbankrol szold 2/2013. (I. 30.) BM rendelet tartalmazza a vezet6-kivalasztas
folyamatat. A rendelet részletes szabalyokat tartalmaz a vezet6k alkalmassagi feltételeire,
elvart kompetenciaira, az utanpoétlas tervszer( kivalasztasara és fejlesztésére. A vonatkozé

9 Magyary Zoltan Koézigazgatas-fejlesztési Program 11.0 p.46. Elérhet6ség: https://magyaryprogram.
kormany.hu/admin/download/8/34/40000/Magyary-Kozigazgatas-fejlesztesi-Program.pdf (utolsé letdltés:
2017. november 15.)

10 2011. évi CXCIX. torvény a kozszolgalati tisztvisel6krdl 45. §. Elérhetéség: https://net.jogtar.hu/jr/gen/
hjegy_doc.cgi?docid=A1100199.TV (utolsé letdltés: 2017. november 15.)

11 Magyary Zoltan Kézigazgatas-fejlesztési Program (MP.11.0) p.44. Elérhet&ség: https://magyaryprogram.
kormany.hu/admin/download/8/34/40000/Magyary-Kozigazgatas-fejlesztesi-Program.pdf (utolsé letdltés:
2017. november 15.)
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jogszabalyok'2 '® altal meghatarozott keretek lehetévé teszik a felsorolt eljarasok altal a vezet6i
jeloltek egyéni vezetbi kompetenciainak felmérését, a szaktertleti kompetenciaprofilhoz valé
illeszkedés megvizsgalasat, valamint az egyes jeldltek kozotti sorrend felallitasat.

3. A felmérések kutatasi modszerei
3.1. Félig strukturalt interju

A kutatas félig strukturalt interjuk felvételével indult, melynek soran 34 interju felvételére
kerlt sor, figyelemmel a kézponti, teriileti és helyi kdzigazgatas szervezeti tagozédasara.™
Az interjuk alanyai vezetdi munkakorokbdl kerdltek ki. 11 6 férfi és 23 f6 n6i vezetdvel készlilt
interju. Alapvetéen két csoportot céloztunk meg, a szakmai vezetéi, és humaneréforras
teriileten betbltétt vezetbi pozicibban dolgozé féosztalyvezetd, vagy magasabb vezetdi
besorolasba tartozokat és kozépvezet6khoz tartozd f6osztalyvezetd-helyetteseket,
osztalyvezetéket. A mintavétel soran — a szervezet profiljatél fliggéen — mas megnevezési
munkakoroket betdltékkel is interjuztunk, sét egy alkalommal korabban vezetdi beosztast
betoltd, éppen athelyezés alatt levé személy is bekerllt az interju alanyok kdzé.
Aranyait tekintve az elért interju alanyok eloszlasa munkakorénként az alabbi:

.. Interjualanyok Munkakorok besorolasa
Szervezetcsoport Munkakor - 2 R B Areeer PV et
szama (fels6, kozép és iranyitoé szintre)

Helyettes allamtitkar 1 Fels6

Minisztérium Fbosztalyvezetd 6 Fels6é

(10 f6) Fbosztalyvezetd- helyettes 2 Kozép
Osztalyvezeté 1 Kozép

Kézponti hivatal és autoném FSosztalyvezetd 5 Felsd

allamigazgatasi szervek Fétitkar 1 Felsé

(7 fo) Szervezési vezetd 1 Koézép
Féigazgato 1 Felsé

Kormanyhivatal és teriileti Igazgato 1 Fels6

allamigazgatasi szervek Fdosztalyvezetd 1 Felsé

(5f6) Féosztalyvezeté-helyettes 1 Kozép
Osztalyvezet6 1 Kozép
Irodavezetd 2 Iranyito
Féjegyz6 1 Felsé

L Jegyz6 2 Kdézép

Onkormanyzati igazgatas Alieqvzd 1 ranvito

(12 f6) ooy -
Kabinetvezetd 1 Felsé
Osztalyvezetd 3 Koézép
Személyzeti vezetd 1 Koézép
Ugyintézé (volt vezetd) 1 Iranyitd

2. tablazat: Interjualanyok megoszlasa munkakdronként

12 2/2013. (1. 30.) BM rendelet a belligyminiszter iranyitasa ala tartozé szervek hivatasos allomanyu tagjainak
tovabbképzési és vezetbképzési rendszerérdl, valamint a rendészeti utanpotlasi és vezetdi adatbankrol.
Elérhet6ség: https://net.jogtar.hu/jr/gen/hjegy_doc.cgi?docid=a1300002.bm Letdltés: (utolsd letdltés:
2017. november 15.)

13 31/2015. (VI. 16.) BM rendelet a belligyminiszter iranyitasa ala tartozé rendvédelmi feladatokat ellaté
szervek hivatasos allomanyat érinté személyligyi igazgatas rendjérél 24. § - 29. §. Elérhet6ség: https://
net.jogtar.hu/jr/gen/hjegy_doc.cgi?docid=A1500031.BM&celpara=306 (utolso letdltés: 2017. november
15.)

14 Afélig strukturalt interjuk felvételében és feldolgozasaban résztvevd szakértdk: Dr. Bokodi Marta, Pankar
Tibor, Takacs-Fehér Maria, Dr. Belényesi Emese.
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Aranyait tekintve a kdzponti, terlleti és helyi kdzigazgatasban dolgozé vezetdk eloszlasa
az alabbi:
e minisztérium: 10 f6,
e autondm allamigazgatasi szerv és kozponti hivatal: 7 6,
o terlleti kbzigazgatas: 5 16,
e Onkormanyzatok: 12 f6.
A szakmai és a humaneréforras szakterileten dolgozok kdzotti arany az alabbi:
e szakmai vezetok: 15 f6,
e humaneréforras szakterlleten dolgozé vezeték: 19 f6.
Vezetési szint szerint:
e 17 felsbvezeto,
o 13 kdzépvezetd és
e 4 iranyito.

Az interjuk felvételében négy szakértd dolgozott, egy-egy interju idétartama korulbelll
egy-masfél orat vett igénybe.

Az interjus feldolgozas soran a szervezetek és vezetbik szivesen alltak rendelkezéslinkre.

Az interju felvételéhez félig strukturalt kérdéssort allitottunk 0Ossze, amelynek
hasznalhatosagat kulon proba interjukon teszteltlk.

Akérdéssor két részbdl allt. Els6ként statisztikai adatokat gy(ijtottlink — amelyek azonosak
voltak a projekt mas alprojektjeiben (mentor és tehetségmenedzsment alprojektek) hasznalt
statisztikai adatgy(ijtébkkel —, masodszorra szakmai tartalmakra vonatkoz6 kérdéseket
tartalmaztak.

Azinterjukat diktafonnal, vagy helyben jegyzeteléssel rogzitettiik, torekedve a pontossagra.

3.2. Kérdoiv

Az interjuk feldolgozasa és elemzése utan, annak eredményeit figyelembe véve 52 kérdésbdl
allo kérddivet allitottunk 6ssze. A kérdbiv szerkesztésénél figyelembe vettik a 2013. évi
Human Tukor kutatas vezet6-kivalasztasra vonatkozé kérdéseket is.

A kérdéiv felépitése
Az igényfelméré kérdébiv f6 fejezeteit (strukturajat), kérdéseit az interjuk alapjan hataroztuk
meg.

I.  Azonosité adatok (1.-9. kérdés, 6sszesen 9 darab kérdés);

Il.  Avezetbitoborzas, palyaztatas, kivalasztas aktualis gyakorlataval, illetve a vonatkozo
elképzelésekkel, javaslatokkal kapcsolatos kérdések (10.-28. kérdés, ésszesen 19
darab kérdés);

Ill.  Avezetbkkel szembeni elvarasokkal (vezetSi kompetenciakkal) kapcsolatos kérdések
(29.-35. kérdés, 6sszesen 7 darab kérdés);

IV. A jovbben kialakitandd kézigazgatasi vezetS-kivalasztasi rendszerre vonatkozo
kérdések (36-52. kérdés, 6sszesen 17 darab kérdés);

A kérdbivben feltett 52 kérdés harom 6 tipusba sorolhaté:

— egyszerlivalasztasos kérdések, ahol a feladat tébb lehetséges valasz kbz(il pontosan
egy kivalasztasa;

— t6bbsz0érés valasztasos kérdések, ahol a feladat t6ébb lehetséges valasz kéziil egy
vagy tobb kivalasztasa;

— értékel6 kérdések: ahol a feladat az, hogy a kérdésekre adandd valaszt egy
négyfokozatu skala segitségével jelbljék a valaszadok.



A teljes egészében kitoltott kérddivek szervezeti eloszlasa lehetévé tette szamunkra,
hogy az interjuk elemzésénél alkalmazott szervezeti csoportositast tovabb finomitsuk a még
pontosabb aktualis helyzet és jovébeni igényfelmérés érdekében.

Ennek megfeleléen az interjuk soran alkalmazott 4 szervezeti csoportbdl 6 szervezeti
csoport lett az alabbi tablazatban szereplé megoszlas szerint:

Az interjualanyok csoportositasa soran
alkalmazott szervezeti bontas

A kérdoivek elemzése soran alkalmazott szervezeti bontas

I. Minisztérium 1. Minisztériumok és Miniszterelndkség

Il. Koézponti hivatal és autoném | 2. Allamhatalmi  Szervek Hivatalai, Koézponti Hivatalok, Autoném
allamigazgatasi szervek Allamigazgatasi Szervek

lll. Kormanyhivatal és teriileti | 3. Kormanyhivatal jogallast szervek, Terlileti Allamigazgatasi Szervek
allamigazgatasi szervek 4. Fdvarosi/megyei Kormanyhivatalok

IV. Onkormanyzati igazgatas

5. ,Nagy” onkormanyzatok képvisel6testlletének hivatalai (Fépolgarmesteri,
févarosi kerlleti, megyei, megyei jogu varosi, varosi, jarasszékhelyi)

6. ,Kicsi” onkormanyzatok képvisel6testiiletének hivatalai (nagykozségi,
k6zos 6nkormanyzati, kozségi)

3. tablazat: Szervezeti tipusok csoport feléplilése

A kérddbivet kitdlték minden tovabbi azonosité adatai a félig strukturalt interjuban hasznalt
azonositokkal megegyez6 kategériakat tartalmaztak.

Avizsgalat célcsoportja atoborzas, palyaztatas és kivalasztas gyakorlatara és a vezetdkkel
szembeni kdvetelményekre vonatkozdéan harom vezetdi és iranyité kategoériara terjedt ki: a
fels6vezetbk, a kbzépvezetbk és a beosztott iranyitok korére.

A kategoriak tartalma:

fels6vezets: felsbvezetdi besorolasu munkakorok (f6osztalyvezeté és magasabb
beosztasu vezetd),

kézépvezetd: kbzépvezetbi besorolasi munkakordk (osztalyvezetd, féosztalyvezets-
helyettes),

beosztott iranyito: beosztott iranyitoi, illetve kiemelt munkakorok.

4. A felmérés eredményei

A felmérés soran arra kerestiik a valasz, hogy:

1.

A vezetS-kivalasztas és vezetdi karrier rendszer hogyan miikodik a kbzigazgatasban,
mennyire rendszerszeriien, illetve ezen rendszerek mikddésére vonatkozboan a
szervezeteknek milyen igénylik lenne?

Milyen modern humaneréforras gazdalkodasi modszereket hasznalnak a szervezetek
a vezeto6-kivalasztas terén?

A kbzigazgatasi szerveknek van-e igénylik tervszeri vezetd-kivalasztasi, utanpotlasi
és karrierrendszer kiépitésére és miikbdtetésére?

Anemzetkbzi kbzigazgatasi gyakorlatban milyen adaptalhaté modszerek és eszk6zbk
léteznek a probléma kezelésére?

Az AROP 2.2.17 projektben a beliigyi rendvédelmi szakteriileten tudomanyos kutatas
eredményeként meghatarozott és a vezetS-kivalasztasban alkalmazott kivalasztasi
modszerek és eszk6z6k miikbdtethetbk-e a k6zigazgatas szakteriileten?

Az AROP 2.2.17 projektben a beliigyi rendvédelmi szakteriileten tudomanyos kutatas
eredményeként meghatarozott vezet6i kompetenciak és a kbzigazgatasi vezetli
kompetenciak atfedik-e egymast, a rendeészeti kivalasztasi rendszer kézigazgatasi
integraciéja megvaldsithato-e?
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4.1. A félig strukturalt interjuk eredményei

A kérdbivek felvételét kovetéen azokat kérdésenként 6sszesitettlik és az interjut adokat név
nélkul anonim maédon jelenitettik meg a szakért6i 6sszefoglaldé anyagokban.

rn -

4.1.1. Az interjualany vezetdi utjaval kapcsolatos kérdések

Ehhez a kérdéshez tartozéan vizsgaltuk az interjualany életpalyajanak allomasait, tapaszta-
latait, vezet6i sikereit, és az oda vezetd, altala fontosnak tartott sikertényez6ket, valamint
azt, hogy vezetbi kinevezései elbtt vett-e részt valamilyen vezetd-kivalasztasi eljarason.

Az interjualanyok valtozatos végzettséggel rendelkeznek: az igazgatasszervez6tél a
jogaszon at a pedagogusig, egyeseknek tobb diplomajuk is van, jellemzéen ezek kozll az
egyik igazgatasi és/vagy jogi végzettség. Palyajukat altalaban rogton a kozigazgatasban
kezdték el, vagy nagyon gyorsan erre a palyara kerlltek. EI6szdr beosztottként dolgoztak,
majd lépésrél-lépésre haladtak a hivatali ranglétran és valtak vezetévé. Tdbben valtottak
szervezetet, illetve szakmai terlletet vezetdi beosztas miatt, és érkeztek a gazdasagi
szférabdl. Az utdbbi csoport jellemzdje, hogy a gazdasagi életben mar vezetdi beosztasokat
toltdttek be.

A sikertényez6k kozott megemlitették a kils6é tényezbéket: szerencsefaktort, véletlenek
sorozatat, tamogaté kornyezetet, de féként az egyéni kompetenciakat.

Szinte kivétel nélkll a szakmai tudas kertlt az els6 helyre, masodsorban a személyiségbéli
jellemzbk, amelyek alkalmassa teszik Oket a vezetésre. Személyiség jegyek kozul
kiemelték a problémamegoldd képességet, az empatiat, a dontésképességet, valamint a
j6 kommunikacios készséget jelolték meg kiemelten fontos tényezéként. A pszichés terhel-
het6ség, a szervezbkészség és a lojalitds ugyancsak tobb interjualany egyéni karrierutja
Iényeges Osszetevbjeként jelent meg.

Innovativ készségeiket, emberekkel vald banasmaddjukat emlitették. Nagyon fontos
szempont véleményuk szerint a kdzigazgatasban a hierarchikus rendszerbe valo illeszkedés
képessége.

stressztlind képesség
valtozasok kezelése
rendszerszemlélet
empatia

kommunikaciés készség
hatarozottsag

agilitas, ambicio

dontési képesseég
lojalitas, megbizhatésag
kreativitas, innovacio
szorgalom
problémamegoldd készség

szakmal ismeret

0 10 20 30 40 50 60 70 80

1. bra: Sikertényezékeént jelolt vezetdi kompetenciak
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése



Sorrend Kompetencia Jel6lok szama Jelolok %-a
1 Szakmai ismeret 24 70
2 Problémamegold6 készség 15 44
3 Szorgalom 14 41
4 Kreativitas, innovacio 11 32
4 Lojalitas, megbizhatosag 11 32
5 Déntési képesség 10 29
5 Agilitas, ambicio 10 29
6 Hatarozottsag 9 26
6 Kommunikaciés készség 9 26
6 Empatia 9 26
6 Rendszerszemlélet 9 26
6 Valtozasok kezelése 9 26
6 Stressztiir6 képesség 9 26

4. tablazat: Sikertényezdként jeldlt vezetéi kompetenciak

Az alanyok kozul kivalasztasi eljarasban nem mindenki vett részt. Aki igen, az vagy a
kotelezd palyaztatas (példaul jegyz6i) miatt, vagy bizalmi allas esetében tobbkords interjun,
esetleg alkalmassagi vizsgalaton esett at. Ismertséglk és korabbi vezeti beosztasokban
elért eredményeik alapjan hivtak éket vezetdi pozicidjukba, erre nagyon buszkék. Elvétve
volt kivalasztasi tesztekkel, vagy AC gyakorlatokkal kapcsolatos tapasztalatuk (8%).

A kilénbdz6 kivalasztasi eljarasokon vald részvétel%-os aranyat mutatja a lenti tablazat.

Olyaninterjualany csak 2% volt, aki interjun és AC-n is részt vett, és valamilyen kivalasztasi

tesztet is kitoltott.

Soha nem vett részt
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2. abra: Interjualanyok kivalasztasi eljarasai

Forras: A szerz6k sajat szerkesztése
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4.1.2. A kbzigazgatasi vezetb-kivalasztasi rendszer jelenlegi helyzetével kapcsolatos
vélemény

Ebben a kérdésben vizsgaltuk az interjualanyoknak a korabbi vezet6-kivalasztasi rendszerrel
kapcsolatos tudasat, ismereteit, jogszabalyi kereteket. Abban az adott szervezetben, ahol
dolgoznak, hogyan térténik a kivalasztas, van-e kilonbség a kulonbdzé szintl vezetdk
kivalasztasa kozott, mennyire tartjak megfelelének, illetve valtoztatasra érettnek a vezetd
kivalasztasi megoldasokat, milyen modositasi elképzeléseik lennének.

0 5 10 15 20 25

szervezet tipusonként sajat kivélasztési_._ 23
nem el g edet | —— 20
szabadon vélaszthaté legyen a részvéte] | 19
modszereket a szervezetek MaguK . s 17
modszerek kotelezdek legyenek — 14
clegedet! |——— 13
kotelezé legyen a részvétel ﬁ 13
egységes vezetdkivalasztasi rendszer.. [ 8

3. abra: Elégedettség a jelenlegi vezetd-kivalasztasi rendszerrel
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

A jelenleg altaluk hasznalt vezeté-kivalasztasi megoldasokkal 13 valaszadd volt
elégedett, és 20 valaszadd fogalmazott meg nemleges véleményt. 23 6 fogalmazta meg,
hogy szervezeti tipusonként sajat kivalasztasi rendszer segitene. 14 6 kotelez6 mddszertan
szerinti kivalasztasi rendszert képzelne el.

34 megkérdezettbdl 13 valaszadd szerint legyen kotelezdé a részvétel. Ugyanakkor
mindosszesen 8 f& fogalmazott Ugy, hogy egy egységes rendszer hozzajarulna a jobb
vezetd-kivalasztashoz.

vegso dontés a kivalasztasnal a vezetl kezében marad . 3 1
belsd palyazal ——" 10
interiil  —— O
egyseges vezetokivalasztasi rendszer segitene — o
palyaztatas | o
szakmai tudas, tapasztalal | E—|" 5
meghivas Rl S
vezetdi alkalmassag vizsgélata s 0
munkaproba | ©
ondine tesziek || 5
AC ol 4
360 fokos visszacsatolas el 2
3 lépcsos eljaras @ 1

4. abra: Jelenlegi vezetd-kivalasztasi gyakorlat
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése
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A megkérdezettek kdzul mindosszesen egy helyen alkalmaznak olyan eljarast, amely tobb
kivalasztasilépésbdl all (kérdbiv, interju, munkaprdoba, feladatmegoldas). Négy helyen ismerik
és alkalmazzak az Assessment Centert, két helyen hasznalnak 360 fokos értékelést és veszik
figyelembe annak eredményeit vezet6-kivalasztasok esetében. 10 szervezetnél hasznalnak
belsé palyaztatast, interju technikat és meghivasos eljarast. A vezet6i kinevezésekre szinte
kivétel nélkll (a 34 megkérdezettbdl 31 f6 valaszolta) vezetdi dontés alapjan kertl sor.

A legfontosabb szempont a vezetdk kivalasztasanal 8 esetben a kiemelkedd szakmai
tudas és tapasztalat.

Kovetkeztetésként elmondhatd, hogy néhany kdvetendd jo gyakorlat kivételével — a
kozigazgatasi szervezetekben nincs kivalasztasi eljaras, egyszeri kinevezéssel kerlilnek
pozicidba a vezetdk, referenciak alapjan.

Az interjualanyok jellemzéen ismerik a vezet6-kivalasztdasra vonatkozod jogszabalyi
kotelezettségeket, de a lehet6ségeket mar kevésbé.

o
o

10 15 20 25 30

Mit irnak eld kotelezetiségként — 25
smort | °
Mit tartalmaznak lehetdségként — 16
Nem ismeri i 6
A BM VKR, mint lehetéség _ 3

Nem kotelezd a vezetd palyazat ‘ 2

5. abra: Jogszabalyok és jogszabalyi lehetéségek ismerete
Forras: A szerzdk sajat szerkesztése

A BellUgyminisztériumban mikodd Kivalasztasi Kozpontrol és az ott alkalmazott méd-
szerekrél részben, vagy felszinesen rendelkeztek informacidkkal. A minisztérium és kdzponti
hivatalok vezet6i inkabb ismerik a lehetbséget, az dnkormanyzati igazgatashoz nem jutott
el a hire.

Az interjualanyok szervezeteinél nem alkalmazzak a bellgyi vezetd kivalasztasi
rendszert, és nem is szeretnék azt kiprébalni. Inkabb sajat megoldasokban, rendszerekben
gondolkodnak, amelyek a sajat szervezeti igényekhez és szervezeti kultiurahoz igazodik.

Inkabb szervezetfliggd kivalasztasi rendszert szeretnének, ahol a részvétel szabadon
valaszthaté (azaz a munkaltatéi jogkdr gyakorldja dont arrdl, hogy az adott beosztashoz
kapcsolédé kivalasztas soran alkalmazza-e a kivalasztasi rendszert), a modszerek viszont
kotottek és egységesek. Az interjualanyok donté tdbbsége azt szeretné, hogy a végsé
vezetd-kivalasztasi dontés a vezetd kezében maradjon, a kivalasztasi eljaras csak dontés-
tamogatas legyen.

Azok, akik mar tdbb mint 10 éve humaneréforras-gazdalkodasi terlileten dolgoznak, és
korabban vettek részt a Kivalasztasi Kézpont eljarasain, annak ismerik a médszertanat,
tobbnyire alkalmasnak tartjak arra, hogy egy esetleges egységes jovébeli vezet6-kivalasztasi
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modszertanba hasonlo elemek kertljenek kidolgozasra. Viszont ennek kotelezé hasznalatat
nem tartanak célravezetdnek.

A toborzas terlletén nem, vagy csak nagyon kicsi adatbazisokkal rendelkeznek.
Nem vezet6i beosztasok esetén hasznaljak a KOZIGALLAST, de csak ott, ahol nyilt palya-
zatot irnak ki. Nem ez a meghatarozé tendencia, inkabb az ismeretségen keresztiili meghivas
a jellemzé a vezetbi pozicidkba. Fokuszban van a belsd utanpodtlas tervezés és fejlesztés
kérdése, ha lehet, belsé szakembereket valasztanak és neveznek ki vezetéi poziciokba.

Sy LI L CHE I J ™ ———————
Interjil @ HR Szeivezettel | 12
Csak vezetdi dontés alapjan h 8
Ismeretseg utjan lehetséges jeldliek felkutatasa h 8
Felsdvezetdi bemutatkozo beszélgetés H 6
Referenciak alapjan || 4
Belsd vezetd-utanpotias | 4
"3 igenes kivélasztas” |l 1
Belst vizsgaztatas [l 1

"Bels gyakomoki” rendszer [l 1

6. abra: Alkalmazott kivalasztasi modszerek
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

Szaktertleten kivilrél joval tobb vezetdt neveznek ki, mint belsé vezetdi utanpétlasbal.
Szinte mindegyik kozigazgatasi szervezetnél megjelenik a kivalasztasi modszerek kéziil
az interju technika alkalmazasa. 1-2-3 kérben zajlo interjukat alkalmaznak. A kildonb6z6
szintl vezetdk kivalasztasaban az interjualanyok elmondasa szerint csak az interjut végzé
személyekben, az interjukdrok szamaban van kilénbség.

Professzionalis interju technikak megismerésére csak kevés igény fogalmazdédott meg,
jellemzéen autodidakta modon készitik az interjukat, nem hasznalnak strukturalt, vagy félig
strukturalt megoldasokat.

Avezet6-kivalasztasnal a dontés alapja a megfelelés, a szakmai tudas és a vezetdi attitlid
egyuttes megléte. Ennek megitélésében azok a vezetdk jatsszak a fészerepet, akikkel a
leendd vezetbknek egyutt kell majd dolgozni.

A kulGgyi terlleten a kilszolgalat utan hazatér6k képezik a vezet6i utanpotlasi bazist,
szakteruleti érintettségik alapjan. Itt a vezetbi poziciokban nincs stabilitas, és a betdlték
is csak ideiglenesnek tekintik a feladatkért. A korabbi kivalasztasi eljarasokat mind a
kilszolgalati, mind a hazai kézszolgalati terlleteken atalakitottak — korabban csak a nyelvi
tudas volt a kivalasztasi szempont —, a terllet nemzetkdzi érzékenysége miatt tovabbi
specidlis fejlesztést szeretnének, amibe kodzpontilag kidolgozott kompetencia mérések is
beleférnének. Tobb helyen az interjun kivil, munkapréba is el&fordul.

A jelenleg miikddo vezetb-kivalasztasi rendszer elényeként az eljarasbeli szabadsagot, a
gyorsasagot emelik ki leginkabb, mig hatranyaként a kapcsolatrendszer tulzott befolyasa és
avezetd készségek feltérképezésének hianya jelent meg. Az interjualanyok altal elmondottak
szerint a vezetdk kivalasztasaban nagyon fontos szempont a bizalom, és a kozvetlen kbzdos
munkatapasztalat.
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Ugyanakkor a szakert6i tamogatas hianyaban az egyéni kapcsolatrendszer, a politika
sok esetben felllirja a valés szakmai képességeket, mikdzben a vezetbi készségek szintjét
ugyszolvan sehol nem veszik szamba a vezetdk kivalasztasakor.

Kis szamban a szervezeten belllrél, a belsé karrierut lehet6ségeivel élve neveznek Ki
uj vezetdket. A HR terllet csak kis mértékben jelenik meg a folyamatban — leginkabb a
kinevezéshez kapcsolddo valtozasokrol valé tajékoztatas miatt.

Az interjualanyok tobbsége kiemelte, hogy a kivalasztasi eljaras mellett a képzésekre
is nagyobb hangsulyt kell fektetni a jévében. A vezetSi kompetenciakon alapulé adatbazis
is hasznos eszkéz lehet a jovében a megfeleld tulajdonsagokkal rendelkezb6 vezetd
megtalalasahoz.

Szdvegelemzés alapjan az alabbi véleményeket tukrézi vissza a kutatas.

Nem elégedett a jelenlegi rendszerrel a valaszad6k 61%-a (20 f6), elégedett 39% (13
f6). Egy esetleges fejlesztés esetében legfontosabb elvarasuk, hogy a vezeté-kivalasztasban
a veégs6 dontés barmilyen rendszer kerdl is kialakitasra a munkaltatoi jogkort gyakorlé vezetd
kezében maradjon 90% (31 f6).

®nem elégedett
m elégedett

7. abra Vezetd-kivalasztassal kapcsolatos elégedettség
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

A megkérdezett 18 fels6vezetd kozul 61% (11 f6) nem elégedett, 33% (6 f6) elégedett és
1 esetben nem kaptunk valaszt a kérdésre. A kézépvezetdk (13 f6) véleménye szerint 53%
(8 f6) nem elégedett 46% (7 f6) elégedett a jelenlegi vezetd-kivalasztasi lehetéségekkel. Az
iranyitd munkakdrben dolgozok (3 f6) kdzul 66% (2 f6) nem elégedett, 33% (1 f6) elégedett
a vezetO-kivalasztassal.
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8. abra: Jelenlegi vezetd-kivalasztassal kapcsolatos elégedetiség vezetdi szintenként
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

A szakmai és HR vezet6k kozotti vélemény megoszlasa is hasonld. A megkérdezett 14
szakmai vezeté kozul 57% (8 f6) nem elégedett, és 42% (6 f6) elégedett a kivalasztasi
eljarassal. A megkérdezett HR vezetdk kozil 60% (12 f6) nem elégedett, 40% (8 f6) pedig
elégedett a jelenlegi helyzettel.

70%

60%

60%

50%

43%

40%

30%

20%
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nem elégedett elegedett

mszakmai vezetd MHrvezetd

9. abra: Jelenlegi vezetd-kivalasztassal kapcsolatos elégedettség szaktertletenként
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

A minisztériumi vezetSk kdzul 10 f6 kdzul 90% (9 f6) nem elégedett, 10% (1 f6) elégedett
a jelenlegi vezet6-kivalasztasi rendszerrel.

A kbzponti hivatali vezetbk esetében megfordul az arany. Hét megkérdezett vezetébél
5-en (71%) elégedettek, 2 f6 (28%) pedig nem elégedett. A megkérdezettek jelzett korénél
talalkoztunk a legjobb gyakorlatokkal a vezetdk toborzasa és kivalasztasa terén. Nagyobb
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szabadsaggal rendelkeznek és a tertleten dolgozd HR vezetdk kdzll is legtdébben a vallalati
szférabdl érkeztek. Ennek kdszonhetéen sajat adatbazisokat és tervszeriibb médszereket is
hasznalnak.

A kormanyhivatali vezetbk esetében a megkérdezett 5 f6bél 60% (3 f6) nem elégedett,
40% (2 f6) pedig elégedett a jelenlegi rendszerrel.

A 12 f6 nkormanyzati vezetd kozul 50% (6 f6) nem elégedett, 41% (5 f6) pedig elégedett
a jelenlegi vezet6é-kivalasztasi lehetéségekkel, egy f6 nem adott valaszt.

onkormanyzati vezetdk 50% . - 41%
komanyhivatali vezetok 60% 40%
kozponti hivatali vezetdk 28% | 71%
miniszteriumi vezetdk 90% .10%
0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Enem elégedett MEelégedett

10. abra: Jelenlegi vezetd-kivalasztassal kapcsolatos elégedettség szervezeti tipusonként

Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

Az interjuk tapasztalata alapjan elmondhatjuk, hogy a vezetdk és HR vezetdk korében
egyarant magasabb a nem elégedettek aranya, mint az elégedetteké, a kdzigazgatasi
vezetd-kivalasztas rendszere valtozasra érett.

A megkérdezettek 38%-a (13 f6) vezetne be kotelezd kivalasztasi eljarast, 67% (23 f6),
ugy értékelte, hogy szervezetfliggé — szervezet tipusonként eltéré — kivalasztasi rendszer
segitené leginkabb a vezeték kivalasztasat. Fontosnak tartjak, hogy a kivalasztasi eljaras
alkalmazasa a szervezetek szamara szabadon valaszthatd legyen 55% (19 f6). Ha a
szervezetek a kivalasztasi eljaras mellett dontenek, akkor is 50% (17 f6) véleménye szerint
fontos, hogy a moédszereket sajat maguk valaszthassak meg, illetve allithassak ossze.
Koételez6 modszertant alakitana ki 41% (14 f6).

Amit a jovében mindenképpen megtartananak a ma jol mikdéddé megoldasok kodzll, az a
széles koril vezetdi egyeztetés a kinevezések el6tt (26%). Az intézményi kapcsolatrendszer
szamara kozds adatbankok mikddtetését (24%), a belllrdl jové kinevezési utanpotlasi
vezet6-kivalasztast (24%), valamint a palyaztatas intézményét (12%). a jelzett aranyokban
tartottak fontosnak alkalmazni.

A megkérdezettek arra a kérdésre, hogy ha dontéshozék lennének, mit valtoztatnanak,
legnagyobb aranyban a moddszertani tamogatast jeldlték meg, azzal a megjegyzéssel,
hogy nem tennék kotelezévé (60%). Tobb mint 51% uj korszerli modern rendszert épitene.
34% egységes rendszert alakitana ki, és 24% adatbazist tartana fenn, amelyben a vezetdi
kompetenciak alapjan lehetne szlrni és toborozni. Tobb mint 30% a vezet6k képzését is
nagyon fontosnak tartja a kivalasztassal egyutt fejleszteni.
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11. abra: Vezetd-kivalasztas valtoztatasi lehetéségei

Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

r sy

4.1.3. A kivalo kozigazgatadsi vezet6rol alkotott kép

Ebben a kérdésben azt vizsgaltuk, hogy az interjualanyok szerint a kivalé kdzigazgatasi
vezetdének milyen tulajdonsagokkal, kompetenciakkal kell rendelkeznie.

Mivel az interjualanyok a kategoriakat nem tudtak szétvalasztani, ezért elkulonités nelkul
gyljtottik dssze a személyiségjegyek, képességek, motivacio, ismeretek, attitlid, moralis
felfogas kategoriakat.

A legfontosabb vezet6i képességek és elvart készségek, attitidok egybeesnek a vezetés
jelenleqi allasa szerinti vezet6i kompetenciakkal.

Aszakmaihozzaértésvalamennyiszervezet szamaranagyon fontos volt, mivel véleményuk
szerint enélkldl nem tudja a vezetd elfogadtatni magat. Az interjualanyok 74%-a emlitette a
szakmai tudast és gyakorlatot mint fontos vezetdi tulajdonsagot (34 interjualanybol 25 6),
mig az adott szakterllethez kapcsolddé atfogd szakmai felkésziltséget a valaszaddk 59%-a
kilon kiemelten is fontosnak tartotta (6sszesen 20 6, amibdl csak 3 f6 nem emlitette a
szakmai tudast és gyakorlatot is az adott szakterlleten).

A szakmai hozzaértéshez kapcsolddo tulajdonsagok mellett a stressz kezelés, a szobeli
és irasbeli kommunikacio, az empatia, a dontésképesség, a problémamegoldd képesség,
valamint az egyuttmikodés és a lojalitas a legmarkansabban megfogalmazott kompetencia
egyuttes. Ezeket a jellemzdket a valaszaddk legalabb 50%-a emlitette az interjuk soran.

Avalaszadok legalabb negyede emlitette meg a masok motivalasat, a valtozasok kezelését,
az ambicid/agilitas/szorgalom harmasat, a hatarozottsagot, a megfelel6 szervezbi készséget,
az etikus magatartast, a felelésségtudatot, a szervezeti kultirahoz illeszkedd értékrendet, a
menedzselési képességet, akonfliktusok kezelésének képességét, a hitelességet. Ugyancsak
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az interjualanyok minimum 25%-a emlitette a stratégiai szemléletet és rendszerszemléletet,
a célorientaltsagot, az informatikai és infokommunikacios ismereteket, a kovetkezetességet,
a szilard erkolcsiséget, a kapcsolatépitést, valamint a fejl6dé képességet, illetve a jogi és
pénzlgyi ismereteket mint fontos vezetdi jellemzdket.

Ezen tulajdonsagok megoszlasat a kdvetkez6 tablazat mutatja.

Vezetbi tulajdonsagok Jel6l6k szama Jel6l6k%-a
Szakmai tudas és gyakorlat az adott szaktertleten 25 74
Stressz kezelés 21 62
Atfog6 szakmai felkésziiltség 20 59
Szobeli, irasbeli kommunikacio 19 56
Empatia 19 56
Dontésképesség 18 53
Problémamegoldd képesség 18 53
Egyuttmikodés, csapatban gondolkodas 17 50
Elkotelezettség, lojalitas 17 50
Masok motivalasa 16 47
Valtozasok kezelése, rugalmassag, alkalmazkodas 16 47
Ambicio, agilitas, szorgalom 16 47
Hatarozottsag 15 44
Szervezd készség 15 44
Etikus magatartas, korrektség 14 41
Felel6sségtudat 13 38
Szervezeti kultirahoz illeszkedd értékrend 13 38
Menedzselési képesseég 13 38
Konfliktuskezelés 12 35
Hitelesség 12 35
Stratégiai szemlélet, rendszerszemiélet 12 35
Célorientaltsag 11 32
Informatikai, infokommunikaciés ismeretek 1 32
Kdvetkezetesség 1" 32
Szilard erkolcsiség, partatlansag 1" 32
Kapcsolatépités 9 26
Fejl6dd képesség 9 26
Jogi és pénzugyi ismeretek 9 26

5. tdblazat: Kivalo kdzigazgatési vezetd kompetenciai

A kivalo kdzigazgatasi vezetd legfébb tulajdonsagainak gyljtése soran az interjualanyok
altal emlitett 6sszes valaszt, valamint azok gyakorisagat a kdvetkezd diagram szemlélteti.
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12. abra: Kivalé kbzigazgatasi vezetd legfébb tulajdonsagai
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése
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A kuldnb6z6 kompetenciak kdzott hangsulybeli eltolédas van az egyes szervezeti szintek

kozott, illetve a szervezet kdzigazgatasi elhelyezkedésétdl is fligg annak mértéke.

A fontosabb vezetéi jellemz6k HR terilet (6sszesen 19 interjualany) és szakmai tertlet
(6sszesen 15 interjualany) szerinti megoszlasat a kovetkezd tablazat szemlélteti. Az azt
kovet6 diagramon a két terulet valaszadoinak szazalékos megoszlasaban a hangsulyosabb
eltérések vannak kiemelve (jelentésebb hangsulyeltolédasnak azt a helyzetet tekintettik,
amikor az adott vezetdi szint Osszes valaszadoja kdzll az adott jellemzét legalabb
masfélszeres kuldnbségl aranyban emlitették az egyik vezet6i szinten a masik vezetéi

szinthez viszonyitva).

Szakmai tudas és gyakorlat az adott szakter(leten 15 79% 10 67%
Empatia 13 68% 6 40%

Szébbeli, irdsbeli kommunikacio 13 68% 6 40%
Atfogo szakmai felkésziiltség 12 63% 8 53%
Problémamegoldé képesség 12 63% 6 40%
Stressz kezelés 12 63% 9 60%

Szervez6 készség 11 58% 4 27%
Dontésképesség 10 53% 8 53%
Egyittmikodés, csapatban gondolkodas 10 53% 7 47%
Elkotelezettség, lojalitas 10 53% 7 47%
Ambicio, agilitas, szorgalom 9 47% 7 47%
Hatérozottsag 9 47% 6 40%

Masok motivélasa 9 47% 7 47%

Valtozasok kezelése, rugalmassag, alkalmazkodas 9 47% 7 47%
Felelésségtudat 8 42% 5 33%
Menedzselési képesség 8 42% 5 33%
Konfliktus kezelés 7 37% 5 33%

Szervezeti kulturahoz illeszked6 értékrend 7 37% 6 40%
Hitelesség 6 32% 6 40%

Informatikai, infokommunikaciés ismeretek 6 32% 5 33%
Stratégiai szemlélet, rendszerszemlélet 6 32% 6 40%
Célorientaltsag 5 26% 6 40%

Etikus magatartas, korrektség 5 26% 9 60%
Fejl6d6 képesség 5 26% 4 27%

J6 emberismeret 5 26% 2 13%
Kovetkezetesség 5 26% 6 40%

Onismeret 5 26% 2 13%

Szilard erkdlcsiség, partatlansag 5 26% 6 40%

Jogi és pénzugyi ismeretek 4 21% 5 33%
Kapcsolatépités 4 21% 5 33%

6. tablazat: Vezetdi jellemz6k megoszlasa szakteriletenként
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13. abra: Vezetdi jellemz8k szakterlilet szerint
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

A HR tertleten dolgozé interjualanyok hangsulyosan nagyobb szazaléka emlitette fontos
vezetdi tulajdonsagként az empatiat, a szébeli és irasbeli kommunikacids készséget, a
problémamegoldd képességet és a szervezd készséget, valamint a j6 emberismeretet és
az dnismeretet. Ezzel szemben a szakmai terileten dolgozo interjualanyok kdzul nagyobb
szazalékban jelent meg a célorientaltsag, az etikus magatartas, a kdvetkezetesség, a szilard
erkolcsiség és partatlansag, a jogi €s pénzigyi ismeretek szintje, valamint a kapcsolatépités.

A kilonb6zé vezetdi szinteken dolgozd interjlalanyok felsorolasaban megjelend
kilonbségek az alabbi tablazatban kerlilnek bemutatasra. (A teljes 6sszegyjtott jellemzé
listabdl csak azok kerlltek be a tablazatba, amelyeket legalabb egyik vezetdi szinten az
adott szintre adott valaszadék negyede emlitette.) A tablazatban 18 fels6vezetdé és 13
kozépvezetd altal adott valaszok kerlltek bemutatasra. A harmadik vezet6i szintrél (iranyitd)
harom 6 vett részt az interjukban, a minta kis Iétszama miatt ezt a vezetdi szintet nem vettik
figyelembe a hangsulybéli eltolédasok értékelésekor.
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Szakmai tudas és gyakorlat az adott szakteriileten 15 83% 8 62%
Ambicid, agilitas, szorgalom 12 67% 4 31%
Atfogo szakmai felkésziiltség 11 61% 8 62%
Problémamegoldé képesség 11 61% 5 38%

Dontésképesség 10 56% 7 54%
Elkotelezettség, lojalitas 10 56% 6 46%

Stressz kezelés 9 50% 10 77%

Empatia 9 50% 9 69%

Szébeli, irasbeli kommunikacio 9 50% 8 62%
Valtozasok kezelése, rugalmassag, alkalmazkodas 9 50% 5 38%
Hatarozottsag 9 50% 5 38%

Szervez6 készség 9 50% 5 38%
Egyuttmiikddés, csapatban gondolkodas 8 44% 7 54%
Menedzselési képesség 8 44% 4 31%
Szervezeti kulturahoz illeszkedé értékrend 8 44% 3 23%
Hitelesség 8 44% 3 23%

Masok motivalasa 7 39% 7 54%
Felelésségtudat 7 39% 6 46%

Etikus magatartas, korrektség 7 39% 5 38%
Konfliktuskezelés 7 39% 5 38%

Stratégiai szemlélet, rendszerszemiélet 7 39% 5 38%
Szilard erkolcsiség, partatlansag 7 39% 2 15%
Informatikai, infokommunikacios ismeretek 6 33% 4 31%
Fejl6d6 képesség 6 33% 3 23%
Célorientaltsag 5 28% 5 38%
Kovetkezetesség 4 22% 5 38%
Kapcsolatépités 4 22% 4 31%

Jogi és pénzugyi ismeretek & 17% 5 38%
Onismeret 2 1% 4 31%

bizalom 2 11% 4 31%

7. tablazat: Vezetdi jellemz8k megoszlasa szervezet szintek szerint

Az egyes vezetdi tulajdonsagok megjeldlésében 10 olyan jellemzé talalhatd, ahol a fel-
s6 és kdzépvezetdi szint kdzott jelentdsebb hangsulyeltolodast talaltunk (jelentésebb hang-
sulyeltolédasnak azt a helyzetet tekintettiik, amikor az adott vezetéi szint 6sszes valaszadoja
kozll az adott jellemzét legalabb masfélszeres kilonbségl aranyban emlitették az egyik
vezetbi szinten a masik vezetdi szinthez viszonyitva). A felsGvezeték részérbl nagyobb
nyomatékkal jelent meg fontos vezetdi jellemzéként az ambicid, agilitds és szorgalom, a
problémamegoldo képesség, a szervezeti kulturahoz illeszkedd értékrend, a hitelesség,
valamint a szilard erkolcsiség és partatlansag. A kdzépvezetdi szinten nagyobb hangsullyal
a stressz kezelés, a kdvetkezetesseég, a jogi €s pénzugyi ismeretek, valamint az dnismeret
€s a bizalom jelentek meg. Ezeket a kulonbségeket mutatja be a kdvetkez6 diagram.
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jogi €s pénzigyi ismeretelk | 38%

kovetkezetessgg | EG———  35%
szilard erkolcsiség, partatlansag |— 150, 39%
hitelessgq T——— 030, 449%
szervezeti kultirahoz illeszkeds érigkrend EG————————— 37 449
stresszkezelés W 7%
problémamegoldd képesséy | EE——  38% 61%
ambicio, agilitas, szorgalom EEEEEE————— 310 67%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

m Jelblbk %-a (kbzépv.)

Jelolok %-a (felsd v.)

14. abra: Vezet6i jellemzdk vezetdi szint szerint

Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

Az interjualanyok altal 6sszegydjtott kivalo kdzigazgatasi vezetdi tulajdonsagok szervezeti
tipusonkénti megoszlasat jeleniti meg a kdvetkezé tablazat. A 34 valaszado kozul 12 f6
az 6nkormanyzati igazgatas terlletén, 10 f6 minisztériumban, 7 f6 kézponti hivatalban és
autonom allamigazgatési szervnél, és 5 f6 kormanyhivatalnal és teruleti allamigazgatasi
szervnél dolgozik.

Szakmai tudas és
gyakorlat az adott 4 80% 6 86% 8 80% 7 58%
szakterlleten
Stresszkezelés 5 100% 3 43% 5 50% 8 67%
Atfogs szakmai 3 60% 4 57% 7 70% 6 50%
felkészultség
Szbbeli, irasbeli 2 40% 3 43% 6 60% 8 67%
kommunikacio
Empatia 0% 5 71% 7 70% 58%
Dontésképesség 40% 4 57% 4 40% 67%
Pr°b|lzr;:sr‘;e‘?g°'d° 2 40% 5 71% 4 40% 7 58%
Egytttmkodes, 2 40% 29% 5 50% 8 67%
csapatban gondolkodas
Elkotelezettség, lojalitas 40% 4 57% 50% 50%
Masok motivalasa 40% 14% 50% 67%
Valtozasok kezelése,
rugalmassag, 1 20% 3 43% 4 40% 8 67%
alkalmazkodas
Am:'z‘;'% 2aiitas, 2 40% 3 43% 6 60% 5 42%
Hatarozottsag 40% 2 29% 50% 50%
Szervez) készség 40% 1 14% 60% 50%
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Et'k‘;zg‘eak%:é*;”as’ 4 80% 3 43% 2 20% 5 42%
Felelésségtudat 0 0% 3 43% 4 40% 6 50%
Szervezeti kulturahoz 3 60% 0 0% 6 60% 4 33%
illeszked6 értékrend
Menedzselési képesség 2 40% 3 43% 4 40% 4 33%
Konfliktuskezelés 8 60% 4 57% 1 10% 4 33%
Hitelesség 3 60% 3 43% 4 40% 2 17%
Stratégiai szemlélet, 4 80% > 29% 3 30% 3 25%
rendszerszemlélet
Célorientaltsag 4 80% 0 0% 1 10% 6 50%
Informatikai,
infokommunikaciés 1 20% 1 14% 3 30% 6 50%
ismeretek
Kovetkezetesség 2 40% 1 14% 2 20% 6 50%
SZ"E;‘:t:{I‘;‘r’]'gzgeg‘ 1 20% 2 29% 4 40% 4 33%
Kapcsolatépités 0% 2 29% 1 10% 6 50%
Fejl6d6 képesség 40% 1 14% 1 10% 5 42%
J°9;Ser§'e‘i::‘:;9y' 1 20% 1 14% 1 10% 6 50%
Jé emberismeret 0 0% 0 0% 4 40% 3 25%
Onismeret 0 0% 1 14% 1 10% 5 42%
Szabalykovetés 1 20% 1 14% 1 10% 3 25%
Bizalom 2 40% 0 0% 1 10% 3 25%
Kreativitas 1 20% 1 14% 1 10% 2 17%
Kezdeményezdkészség 1 20% 1 14% 1 10% 2 17%
Elfogadas 1 20% 0 0% 1 10% 3 25%
Gyors reagalas 1 20% 0 0% 1 10% 3 25%
Megbizhatdsag 2 40% 2 29% 1 10% 0 0%
Nyitottsag 1 20% 1 14% 0 0% 2 17%
Tekintély 1 20% 0 0% 0 0% 3 25%
Asszertivitas, 0 0% 1 14% 1 10% 1 8%
érdekérvényesités
Szociabilitas 0 0% 0 0% 0 0% 3 25%
Onbizalom 0 0% 1 14% 0 0% 2 17%
Lényeglatas 0 0% 1 14% 0 0% 2 17%
Onallésag 0 0% 1 14% 1 10% 1 8%
Vezetes! toohnikak 0 0% 2 20% 1 10% 0 0%
Nyelvismeret 1 20% 0% 0 0% 1 8%
Alapossag 1 20% 0% 1 10% 0 0%
Fegyelmezetiség, 0 0% 0 0% 0 0% 2 17%
idégazdalkodas
Tisztelet 0 0% 0 0% 0 0% 2 17%

8. tablazat: Vezetdi jellemzdk szervezeti tipusonként



A szervtipusonkénti csoportositas soran kialakult kis létszamu csoportok miatt csak az
egyes szervtipusok valaszadoi altal a leggyakrabban emlitett vezetéi jellemzdket mutatjuk
az egymashoz viszonyitott hangsulyeltolédasok helyett.

Az onkormanyzati igazgatas terlletén dolgoz6 valaszaddk részérdl legerésebben,
egyforma hangsullyal jelent meg a stresszkezelés, a szébeli és irasbeli kommunikacio, a
dontésképesseég, az egyuttmikodés, masok motivalasa és a valtozasokhoz torténé rugalmas
alkalmazkodas. Az interjualanyok tébb mint fele emlitette a szakmai tudast és gyakorlatot, az
empatiat as a problémamegoldd képességet.

problémamegoldd képesség _ 58%

szakmai tudas és gyakorat az adott _ 58%
szakteruleten o
valtozasok kezelése, rugalmassag,
: I o7
alkalmazkodas
egyuttmikddés, csapatban gondolkodas _ 67%
stressziezotes | ¢
szavel, irsbeli kommunikacio. | N

54% 56% 58% 60% 62% 64% 66% 68%
B Jeldlok %-a

15. abra: Vezetdi jellemz6k az 6nkormanyzati igazgatasban
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

Aminisztériumok teriletén a szakterileti szakmaitudas és gyakorlat jelent meg legnagyobb
hangsullyal, amit az atfogdé szakmai felkészliltség és az empatia kovetett. Ugyancsak tobb
mint a terlleti valaszadok fele emlitette a szervezeti kulturahoz illeszkedé értékrendet, a
szObeli és irasbeli kommunikaciot, az ambiciét és a szervez6 készséget.
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szewvezeti kulturahoz illeszkeds ériékrend [ 60%
ambicio, agilitas, szorgalom [N 60%
szewvezd készség [ 60%
szobeli, irasbeli kommunikacio [N 60%
atfog6 szakmai felkésziltség [N  70%
empatia NG 70%
szakmai tudas és gyakorat az adott . 50%

szakterileten

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

u Jelolék %-a

16. abra: Vezet6i jellemzd8k a minisztériumokban
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

A kozponti hivatalokban és az autondm allamigazgatasi szerveknél dolgozék részérél
ugyancsak a szakteruleti szakmai tudas és gyakorlat lett a leghangsulyosabb, amit az empatia
és a problémamegoldé képesség, majd az atfogd szakmai felkésziltség, az elkotelezettség,
a dontésképesség és a konfliktuskezelés kovetett.

konfliktus kezelés 57%

dontésképesség 57%

elkotelezetts ég, lojalitas 57%

atfogd szakmai felkésziiltség 57%
pro blémamegoldé képesség 71%
empatia 71%

szakmai tudas és gyakorlat az adott

0,
szakterlleten 86%

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

Jelolok %-a

17. dbra: Vezet6i jellemzdk a kézponti hivataloknal és autondm allamigazgatési szerveknél
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

A kormanyhivatalok és a teruleti allamigazgatasi szervek képvisel6i kozul mindenki emli-
tette a stresszkezelést mint Iényeges vezetdi tulajdonsagot. Ezt kdvette a szakterileti szakmai
gyakorlat és tudas, az etikus magatartas, a stratégiai szemlélet és rendszerszemlélet, a cél-
orientaltsag. Az atfogd szakmai felkészultséget, a konfliktuskezelést, a hitelességet, és a
szervezeti kulturahoz illeszkedd értékrendet ugyancsak emlitette a valaszaddk tdbb mint fele.

(37



szervezeti kultirahoz illeszkedd értékrend NN 60%
hitelesseég NN 60%
konflikius kezelés NN 60%
atfog6 szakmai felkészultség NN 60%
célonentaltsag I 80%
stratégiai szemlélet, rendszerszemiélet NN 20%
etikus magatartés, korrektség IS 80%
szakmai tudas és gyakorlat az adott szakteruleten IS 30%
stresszkezelés NN 100%
0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%
u Jelolok Y%-a

18. abra Vezetdi jellemz8k a kormanyhivataloknal és terlleti allamigazgatasi szerveknél
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

Az interjualanyok életkor szerinti felosztasa soran az 50 év alatti és feletti valaszadok két
17 f6s csoportra oszlanak. E két csoport valaszainak megoszlasat mutatja be a kdvetkez6
tablazat.

Szakmai tudas és gyakorlat az adott szakter(leten 13 76% 12 1%
Stresszkezelés 13 76% 8 47%

Atfogé szakmai felkésziiltség 8 47% 12 71%
Szbbeli, irasbeli kommunikacio 10 59% 9 53%
Empatia 8 47% 11 65%
Dontésképesség 8 47% 10 59%
Problémamegoldé képesség 8 47% 10 59%
Egyuttmikodés, csapatban gondolkodas 7 41% 10 59%
Elkotelezettség, lojalitas 6 35% 11 65%

Masok motivalasa 7 41% 9 53%

Valtozasok kezelése, rugalmassag, alkalmazkodas 7 41% 9 53%
Ambicio, agilitas, szorgalom 7 41% 9 53%
Hatarozottsag 6 35% 9 53%

Szervez készség 8 47% 7 41%

Etikus magatartas, korrektség 9 53% 5 29%
Felel6sségtudat 6 35% 7 41%

Szervezeti kultirahoz illeszkedd értékrend 10 59% 3 18%
Menedzselési képesség 7 41% 6 35%
Konfliktuskezelés 6 35% 6 35%

Hitelesség 6 35% 6 35%

Stratégiai szemlélet, rendszerszemlélet 6 35% 6 35%
Célorientaltsag 7 41% 4 24%

Informatikai, infokommunikaciés ismeretek ) 29% 6 35%
Kovetkezetesség 4 24% 7 41%

Szilard erkdlcsiség, partatlansag D 29% 6 35%
Kapcsolatépités 4 24% 5 29%

Fejléd6 képesség 4 24% 5 29%

Jogi és pénzugyi ismeretek ) 29% 4 24%

9. tablazat: Vezetdi jellemz6k életkor szerinti megoszlasa



A jeldlések szazalékos aranyait dsszehasonlitva elmondhatd, hogy az 50 év alatti
valaszadoknal nagyobb hangsullyal (legalabb masfélszeres kilonbségl aranyban jeldlték
az egyik csoportban az adott jellemzét a masik csoporthoz viszonyitva) jelent meg a stressz-
kezelés, az etikus magatartas és korrektség, a szervezeti kulturahoz illeszkedd értékrend
és a célorientaltsag. Ugyanakkor az otvenedik életévet mar betoltéknél az atfogd szakmai
felkészlltség, az elkotelezettség és lojalitas, a hatarozottsag és a kdvetkezetesség jelent
meg nagyobb nyomatékkal. Ezeket a kulonbségeket szemlélteti a kdvetkezd diagram.

kovetkezetessey NGESE—G—_—_ 1 1%

célorientaltsag N 04% 11%

szenvezeti kultirahoz illeszkedd értékrend NEG—_15% 599%

etikus magatartés, korrektseg EG—_——— 2% 53%

hatarozottsag W 53%
elkotelezettség, lojalitas W 65%
atfog6 szakmai felkésziiltség q 71%

;. I 47O
stresszkezelés 2 76%

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

m Jelol6k %-a (50 évidl) Jeldldk %-a (50 év alatt)

19. abra: Vezetdi jellemzék életkor szerint
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

4.1.4. Vezetbi utanpotlas biztositasahoz, kivalasztasahoz kapcsolodo kérdés

Ebben akérdésben azt vizsgaltuk, hogy az interjualanyok szerint az idealis vezetdi utanpotlas-
jeldltnek milyen tulajdonsagokkal, kompetenciakkal kell rendelkeznie.

Az interjualanyok a kategériakat ez esetben sem tudtak szétvalasztani, ezért elkllonités
nélkdl gydjtottik dssze a személyiségjegyek, képességek, motivacio, ismeretek, attitld,
moralis felfogas kategoériakat.

Keértlk, hogy értékeljek az utanpotlaspétlas kivalasztasanak madijat, valamint hogyan
képzelik el 5 év mulva az utanpétlas kivalasztas és fejlesztés rendszerét. A kivalasztas
tervezésénél figyelembe veszik-e a kiilonbdzé cimekkel rendelkezdket: szakmai tanacsadok,
fétanacsadok, kozigazgatasi tanacsadok, kormanytanacsadok, miniszteri tanacsadok,
kiemelt Ggyintézék. Vizsgaltuk, hogy a teljesitményértékelésre épil-e a vezetbi utanpotias
tervezése, a legjobban teljesitékre éplil-e a vezetbi kinevezés.

Az interjualanyok jellemz&en nem tettek kildnbséget a gyakorlé vezeték és a vezetdi
utanpétlasba kerllék kompetenciai kozott, az interjualanyok tobbsége ugyanazokat a
jellemzéket tartja fontosnak, maximum nem olyan erds, kiforrott szinten. Viszont az egyes
kompetenciak emlitési gyakorisagaban tapasztalhatok eltérések.



A vezetdi utanpotlasjeldltek sziikséges jellemzéi tekintetében legfontosabb tényezéként
a stresszkezelés és terhelhetéség, az elkotelezettség és az atfogd szakmai felkésziltség
jelent meg. Mellette még az ambicidt és agilitast, a kommunikacioét, a szakterileti szakmai
tudast, a fejl6d6 képességet jelolték meg kiemelt mértékben az alanyok. Hangsulyos igény
az interjualanyok valaszai alapjan, hogy jol reagaljanak a megndvekedett feladatokra is,
mindenképp akarjanak vezetdk lenni a jeldltek, és tudatosan valasszak a kdzszolgalatot.
Legyen tanulasi és fejlédési vagyuk.

Az Osszes idealis vezetbi utanpotlas jeldlt jellemzét a kdvetkezd diagram mutatja, a
valaszadok legalabb negyede altal felsorolt jellemzéket, és azok jeldlési aranyat a diagramot
kovet6 tablazat tartalmazza.



stresszkezelés, terhelhetdség
elkdtelezettsdég, lojalitas
dtfogo szakmai felkésziltség
ambicid, agilitas, szorgalom
szabeli, irasbeli kommunikacits képesség
szakmai tudas és gyakorlat az adott szakterdleten
fejlddd képesseg
empatia
egyittmikddés, csapatban gondolkodds
problémamegoldd képesség
ceélorientaltsag
viltozasok kezelése, alkalmazkodas, rugalmassag
dintésképesssg
szervezeti kultdrdhoz illeszkedd értékrend
konfliktus kezelés
feleltsségvallalas
menedzselés] képesség
kapesolatépités
masok motivaldsa
infarmatikai, infokommunikicids ismeretek
szervezet ismeret
szakmai nyehlrezet haszndlata
hitelesség
etikus magatartas, korrektség
jogi és pénziigyi ismeretek
onismeret
kivetkezetesség
hatdrozottsag
gyors reagdlas
nyelvismeret
stratégiai szemlélet, rendszerszemlélet
stabsilykoveteés
szildrd erkdlcsiseg
motivacio
nyitottsag
kreativitas
miunkaszervezés, modszeresség
dnbizalom
meghizhatdsig, dtldthatdsdg, fegyelmezettség
megfelelési szandék
elfogadds
mindségre torkewves
kezdeményezdkészség
assrertivitas, érdekémvényesités
bizalom
rendelkezik sajat jovdképpel
vezetési technikak ismerte
érzelmiintelligencia
emberismeret
targyaldképesseg
tekintély
onadllosag
objektivitds
lényeglitas
szocidbilitds
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20. abra: Idealis vezet6i utanpotlas jeldlt jellemzdi
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése
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Stresszkezelés, terhelhetéség 22 65%
Atfogé szakmai felkésziiltség 20 59%
Elkotelezettség, lojalitas 20 59%

Szobeli, irasbeli kommunikacios képesség 19 56%
Ambicio, agilitas, szorgalom 19 56%
Fejl6d6 képesség 18 53%

Szakmai tudas és gyakorlat az adott szaktertleten 18 53%
Problémamegoldd képesség 17 50%
Egylttmiikédés, csapatban gondolkodas 17 50%
Empatia 17 50%

Célorientaltsag 16 47%
Dontésképesség 15 44%

Valtozasok kezelése, alkalmazkodas, rugalmassag 15 44%
Felelésségvallalas 13 38%
Konfliktuskezelés 13 38%

Szervezeti kulturahoz illeszked6 értékrend 13 38%
Kapcsolatépités 12 35%
Menedzselési képesség 12 35%
Informatikai, infokommunikacios ismeretek 1" 32%
Masok motivalasa 11 32%

Hitelesség 10 29%

Szakmai nyelvezet hasznalata 10 29%
Szervezet ismeret 10 29%
Hatarozottsag 9 26%
Kovetkezetesség 9 26%

Onismeret 9 26%

Jogi és pénzlgyi ismeretek 9 26%

Etikus magatartas, korrektség 9 26%

10. tablazat: Ideadlis vezetdi utanpaétlas jelolt legfébb jellemzdi

A vezet6i utanpotlas jeldlttdl elvarhatd kompetenciak kozotti hangsulybeli eltolédasok
mértéke (a kivalo kdzigazgatasi vezetd jellemzdinek elemzéséhez hasonld csoportositasok
szerint) a kdvetkez6 diagramokban és tablazatokban kertilnek bemutatasra.



Stresszkezelés, terhelhetéség 13 68% 9 60%
Atfogo szakmai felkésziiltség 13 68% 7 47%
Elkételezettség, lojalitas 1 58% 9 60%

Szébeli, irasbeli kommunikaciés képesség 1 58% 8 53%
Ambicid, agilitas, szorgalom 1" 58% 8 53%
Fejl6d6 képesség 10 53% 8 53%

Szakmai tudas és gyakorlat az adott szakterlleten 10 53% 8 53%
Egylttmikodés, csapatban gondolkodas 10 53% 7 47%
Empatia 13 68% 4 27%
Problémamegoldd képesség 8 42% 9 60%
Célorientaltsag 10 53% 6 40%
Dontésképesség 9 47% 6 40%

Valtozasok kezelése, alkalmazkodas, rugalmassag 6 32% 9 60%
Felelésségvallalas 10 53% 3 20%
Konfliktuskezelés 7 37% 6 40%

Szervezeti kultirahoz illeszked6 értékrend 7 37% 6 40%
Kapcsolatépités 6 32% 6 40%
Menedzselési képesség 6 32% 6 40%
Informatikai, infokommunikacios ismeretek 5 26% 6 40%
Masok motivalasa 7 37% 4 27%

Hitelesség 4 21% 6 40%

Szakmai nyelvezet hasznalata 5 26% 5 33%
Szervezet ismeret 6 32% 4 27%
Hatarozottsag 4 21% 5 33%
Kovetkezetesség 4 21% 5 33%

Onismeret 6 32% 3 20%

Jogi és pénzugyi ismeretek 5 26% 4 27%

Etikus magatartas, korrektség 5 26% 4 27%
Nyelvismeret 3 16% 5 33%

Gyors reagalas 4 21% 4 27%

Kreativitas 2 1% 5 33%

Nyitottsag & 16% 4 27%

Szilard erkélcsiség 2 1% 5 33%

Onbizalom 6 32% 0 0%

11. tablazat: Idedlis vezeti utanpdtias jeldlt tulajdonsagok szakterdlet szerint

A HR és a szakmai terlleten dolgozo interjualanyok jeldlései kozott ugyancsak
megfigyelhetd hangsulyeltolodas. A HR tertleten nagyobb sullyal jelenik meg a valaszokban
az empatia, a felelésségvallalas, az 6énismeret és (bar a teljes minta egynegyedes jeldlési
hatara alatt marad) az 6nbizalom. A szakmai tertilet nagyobb figyelmet tanusitott a valtozasok
kezelése, informatikai ismeretek, hitelesség, a kdvetkezetesség, valamint (az egynegyedes
jelélési arany alatt maradva) a nyelvismeret, kreativitas, nyitottsag, szilard erkolcsiség
jellemzéknek.
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empatia ——— 8%
valtozasok kezelése, alkalmazkodas, rugalmassag —— 32% 60%
felelossegualialss  IEEGEG— T — 530%

informatikai, infokommunikacios ismeretek EG——————_ 7% 40%

hitelessgg W———1 2 1%

40%

hatérozottsag ~INEEEEEEG_G__21% . 340,

kovetkezetesseg |EEGEG—_——21% 54,

onismeret EEE———8 32%

nyelvismeret T————16% 330

kreativitas WES_11% 330
nyitottsag EEG—_—_—_16%._ o,

szilard erkolcsiség WE—__11% 33%

onbizalom EEp—— 32%

mJelolok %-a (HR) = Jelolok %-a (Szakma)

21. abra: Idedlis vezetdi utanpotlas jeldlt tulajdonsagok szaktertilet szerint
Forras: A szerz8k sajat szerkesztése

Vezet6i szintek szerinti csoportositas utan vizsgalva az egyes csoportok kozotti
hangsulykulonbségeket, a csoportokban a jeldlési aranyok a kdvetkez6képpen alakultak.

Stresszkezelés, terhelhetéség 11 61% 9 69%

Atfog6 szakmai felkésziiltség 10 56% 9 69%
Elkotelezettség, lojalitas 14 78% 4 31%

Szdbeli, irasbeli kommunikaciés képesség 12 67% 5 38%
Ambicio, agilitas, szorgalom 12 67% 6 46%

Fejlod6 képesség 1 61% 6 46%

Szakmai tudas és gyakorlat az adott szakterlleten 9 50% 8 62%
Problémamegoldd képesség 8 44% 7 54%
Egyuttmiikddés, csapatban gondolkodas 1 61% 5 38%
Empatia 10 56% 6 46%

Célorientaltsag 9 50% 6 46%

Dontésképesség 9 50% 6 46%

Valtozasok kezelése, alkalmazkodas, rugalmassag 8 44% 6 46%
Felelésségvallalas 8 44% 5 38%
Konfliktuskezelés 8 44% 4 31%

Szervezeti kultirahoz illeszkedd értékrend 7 39% 4 31%
Kapcsolatépités 8 44% 4 31%

Menedzselési képesség 9 50% 2 15%
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Informatikai, infokommunikacios ismeretek 6 33% 4 31%
Masok motivalasa 6 33% 5 38%
Hitelesség 5 28% 3 23%

Szakmai nyelvezet hasznalata ) 28% 3 23%
Szervezet ismeret 6 33% 4 31%
Hatarozottsag ® 28% 3 23%
Kovetkezetesség ) 17% 4 31%

Onismeret 4 22% 4 31%

Jogi és pénzligyi ismeretek ) 28% 3 23%
Etikus magatartas, korrektség 5 28% 3 23%
Stratégiai szemlélet, rendszerszemiélet 4 22% 4 31%
Nyelvismeret 7 39% 0 0%

Gyors reagalas 3 17% 4 31%

Kreativitas 6 33% 1 8%

Nyitottsag 8 17% 3 23%

Motivacid 4 22% 3 23%

Szilard erkolcsiség © 28% 0 0%

12. tdblazat: |deadlis vezetdi utanpétlas jeldlt tulajdonsagok vezetdi szint szerint

A fels6vezetbk részeérdl nagyobb hangsullyal jelent meg az elkdtelezettség és lojalitas,
a szoébeli és irasbeli kommunikacio, valamint a menedzselési képesség és (a teljes minta
25%-o0s jeldlési aranya alatt maradva) a nyelvismeret, kreativitds és szilard erkolcsiség,
mig kdzépvezetdi szinten a kdvetkezetesség (tovabba az dsszes valaszado kevesebb, mint
25%-a altal emlitve), a gyors reagalas kapott jelentésebb hangsulyt.

szilard erkdlcsiseg % 2804
Kreativitas s 3305
gyors reagélas | {700 1%
nyelvismeret | 2004
kovetkezetesseg | 179 31%
menedzselési kepesség & 50%
szobeli, irasbeli kommunikacios képesség & 67%
elkotelezettség, I0jalits | e 75

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

Jeldlok %-a (kdzepv.) W Jeldlék %-a (felsd v.)

22. abra: Idealis vezet6i utanpotlas jeldlt tulajdonsagok vezetdi szint szerint
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése
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Szervezeti tipusonként vizsgalva az idealis vezet6i utanpétias jeldlt jellemzdire adott
valaszokat a kovetkez§ tablazatban lathatd aranyokat tapasztaltuk. Hasonldképpen a
kivalo kozigazgatasi vezetdi jellemzdk ezen csoportfelosztas szerinti elemzéséhez, a
mintanagysagok miatt jelen esetben sem vizsgaltunk hangsulyok kdzti kilonbséget, hanem
az egyes szervtipusok legjellemz8bb valaszait mutatjak be a tablazatot kdvet6 diagramok.

Stresszkezeles, 5 100% 4 57% 7 70% 6 50%
terhelhetéség
Atfogo szakmai 3 60% 2 20% 8 80% 7 58%
felkésziiltség
Elkotelezettség, lojalitas 3] 60% 4 57% 9 90% 4 33%
Szobell, irasbeli 3 60% 5 71% 4 40% 7 58%
kommunikaciés képesség
Am:;'fé 2alitas, 2 40% 2 20% 9 90% 6 50%
Fejléd6 képesség 2 40% 3 43% 6 60% 7 58%
Szakmai tudas és g_;_yakorlat 4 80% 3 43% 5 50% 6 50%
az adott szakterileten
Pr°b|leér::gzg°'d° 2 40% 2 29% 5 50% 8 67%
Egylttmikodés, c§apatban 0 0% 3 43% 9 90% 5 42%
gondolkodas
Empatia 4 80% 3 43% 4 40% 6 50%
Célorientaltsag 3 60% 1 14% 6 60% 6 50%
Doéntésképesség 2 40% 2 29% 4 40% 7 58%
Valtozasok kezelése,
alkalmazkodas, 2 40% 1 14% 3 30% 9 75%
rugalmassag
Felelésségvallalas 1 20% 3 43% 6 60% 3 25%
Konfliktuskezelés 4 80% 1 14% 3 30% 5 42%
Szervezeti kultrahoz 3 60% 1 14% 4 40% 5 42%
illeszked6 értékrend
Kapcsolatépités 2 40% 1 14% & 30% 6 50%
Menedzselési képesség 2 40% 1 14% 5) 50% 4 33%
Informatikai,
infokommunikaciés 1 20% 2 29% 2 20% 6 50%
ismeretek
Masok motivalasa 1 20% 2 29% 3] 30% 5 42%
Hitelesség 3 60% 1 14% 1 10% 5 42%
Szamal nyewezet 1 20% 2 29% 3 30% 4 33%
Szervezet ismeret 1 20% 1 14% 5 50% 3 25%
Hatarozottsag 2 40% 0 0% 2 20% 5 42%
Kovetkezetesség & 60% 0 0% 1 10% 5 42%
Onismeret 0 0% 0 0% & 30% 6 50%
Jogi és pénzligyi ismeretek 1 20% 2 29% 2 20% 4 33%
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Etikus magatartds, 3 60% 1 14% 2 20% 3 25%
korrektség
Stratégiai szemlfélet, 2 40% 1 14% 2 20% 3 259
rendszerszemilélet
Nyelvismeret 2 40% 3 43% 1 10% 2 17%
Gyors reagalas 1 20% 0 0% 1 10% 6 50%
Kreativitas 1 20% 5 71% 0 0% 1 8%
Nyitottsag 1 20% 1 14% 0 0% 5 42%
Motivacio 1 20% 2 29% 2 20% 2 17%
Szilard erkolcsiség 1 20% 1 14% 2 20% 3 25%
Szabalykdvetés 0 0% 1 14% 2 20% 4 33%

13. tablazat: Idealis vezet6i utanpotlas jeldlt tulajdonsagok szervezet tipusok szerint

Az onkormanyzati igazgatas terlletén dolgoz6 interjualanyok részérél a
leghangsulyosabban a valtozasok kezelése, alkalmazkodas, rugalmassag jellemzd halmaz
jelent meg, amit a problémamegoldd képesseég, az atfogé szakmai felkésziltség, a szébeli
és irasbeli kommunikacios képesség, a fejl6d6 képesség és a dontésképesség kovetett.

dontésképesseg | 5o
szobeli, irasbeli kommunikacios képesség || EGEGTGTNEGINEEEEEEEEE -3
fejiods kepessea | oo :
atfogo szakmai felkeészultség || NN -3
problémamegoldo képesség |GG 7
valtozasok kezelése, alkalmazkodas,
, I, 750
rugalmassag

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
B Jeldlék %-a

23. abra: Idealis vezet6i utanpotlas jellemzék — dnkormanyzati igazgatas
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

A minisztériumi tertleten elsésorban az ambicio, agilitéas, szorgalom, az egyuttmikodés
es csapatban gondolkodas, valamint az elkdtelezettség és lojalitas jelent meg idealis vezetdi
utanpotlas jeldlti tulajdonsagként, amit még ugyancsak a valaszadok tébb mint fele altal
emlitve kovetett az atfogd szakmai felkésziliség, a stresszkezelés és terhelhetdség, a
fejlédéképesseég, célorientaltsag és a felelésségvallalas.

2



feleldsségvallalas I 50%
célorientaltsag NN 60%
fejlodd képesség I 50%
stresszkezelés, terhelhetdseg IIEEENNNE———— 70%
atfogod szakmai felkésziltség I 30%
elkotelezettség, lojalitas I 909
egyutimiikodes, csapatban gondolkodas I 0%
ambicio, agilitas, szorgalom I 90%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

B Jeldlék %-a

24. abra: Idealis vezet6i utanpotlas jellemzék — minisztérium
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

A szbbeli és irasbeli kommunikaciés képesség, a kreativitas, a stresszkezelés és
terhelhet6ség, valamint az elkdtelezettség és lojalitas jelent meg jellemzbékeént elsédlegesen
a kozponti hivatalokban és az autonom allamigazgatasi szerveknél dolgozo interjualanyok
valaszaiban az idealis vezetdi utanpdtlasjeldlttel kapcsolatban.

elkdtelezettséq, lojalitas 57%
stresszkezelés, terhelhetoseg 57%
kreativitas 71%
szobell, irasbeli kommunikacios kepesség 71%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B80%

Jeldl6k %o-a

25. abra: Idedlis vezet6i utanpotlas jellemzdk — kdzponti hivatal és autondm allamigazgatasi szerv
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

A kormanyhivatalok és a terlleti allamigazgatasi szervek terlletén leghangsulyosabban
a stresszkezelés és terhelhet6ség jelent meg, amit minden interjualany emlitett, mint az
idealis vezet6i utanpotlas jeldlt jellemzéje. Ezt kdvette a szakmai tudas és tapasztalat, az
empatia és a konfliktuskezelés. Ugyancsak a valaszadok tobb mint fele emlitette a szdbeli
és irasbeli kommunikacios képességet, az elkotelezettséget és lojalitast, az atfogé szakmai
felkészlltséget, a célorientaltsagot, a szervezeti kulturahoz illeszked értékrendet.
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kovetkezetesség | 60%

etikus magatartas, korrektség [N 60%

hitelesség [ 60%

szervezeti kultirahoz illeszkedd értékrend [ 60%
célorientaltsag [N 60%

atfogd szakmai felkészultség R 60%
elkotelezettség, lojalitas NG 60%

szdbeli, irdsbeli kommunikacios képesség I 60%
konfliktus kezelés [ 30%
empétia NG 80%
szakmal tudas és gyakoriat az adoft I 30%

szakterileten

stresszkezelés, terhelhetdség [  100%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

u Jeldlbk %o-a

26. abra: Idealis vezet6i utanpotlas jellemzdk — kormanyhivatal és terileti allamig. szerv
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

Eletkor szerinti csoportositas soran az 50 év alattiak és az 50. életévet mar betdlték
jeldlési aranyai a kdvetkezd tablazatban bemutatott médon alakultak.
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Stresszkezelés, terhelhetéség 14 82% 8 47%
Atfogé szakmai felkésziiltség 10 59% 10 59%
Elkételezettség, lojalitas 1 65% 9 53%

Szobeli, irasbeli kommunikacios képesség 9 53% 10 59%
Ambicid, agilitas, szorgalom 7 41% 12 1%
Fejléd6 képesség 8 47% 10 59%

Szakmai tudas és gyakorlat az adott szakterlleten 10 59% 8 47%
Egyuttmikodés, csapatban gondolkodés 8 47% 9 53%
Empatia 9 53% 8 47%
Problémamegoldé képesség 1 65% 6 35%
Célorientaltsag 1 65% 5 29%
Dontésképesség 7 41% 8 47%

Valtozasok kezelése, alkalmazkodas, rugalmassag 8 47% 7 1%
Felelésségvallalas 6 35% 7 41%
Konfliktuskezelés 10 59% 3 18%

Szervezeti kultirahoz illeszkedd értékrend 10 59% 3 18%
Kapcsolatépités 7 41% 5 29%
Menedzselési képesség 10 59% 2 12%
Informatikai, infokommunikacios ismeretek 6 35% 5 29%
Masok motivalasa 5 29% 6 35%

Hitelesség 5 29% 5 29%

Szakmai nyelvezet hasznalata 5 29% 5 29%
Szervezet ismeret 8 47% 2 12%
Hatarozottsag 4 24% 5 29%
Kovetkezetesség 5 29% 4 24%

Onismeret 4 24% 5 29%

Jogi és pénzigyi ismeretek 4 24% 5 29%

Etikus magatartas, korrektség 5 29% 4 24%
Stratégiai szemlélet, rendszerszemlélet 6 35% 2 12%

14. tablazat: Idealis vezetdi utanpotlas jellemzék életkor szerint

Hangsulyeltolodasok leginkabb az 50 év alattiak iranyaban jellemz6ek. Az 50. életévet mar
betdlték valaszaiban egyedil az ambicio, az agilitas és a szorgalom jelent meg jelentsen
nagyobb hangsullyal, mint a masik csoportban. Az 50 év alattiak ugyanakkor lényegesen
nagyobb aranyban jeldlték a stresszkezelést és terhelhet6séget, a problémamegoldo
képességet, a célorientaltsagot, a konfliktuskezelést, a szervezeti kulturahoz illeszkedd
ertékrendet, a menedzselési képességet, a szervezet ismeretet, valamint a stratégiai

szemléletet és rendszerszemléletet.




stratégiai szemlélet, rendszerszemiélet Sl 2 ey 350,
Szelvezet Smeret ey 479%
menedzselési képesséy s — 599
szenvezeti kulturahoz illeszkedd értékrend * 59%
KonTlikiUS Kezeles e O s | 5006
célorientaltsag B — 5%
problémamegoldo képesséq S e 657

ambicio, agilitas, SZorgalom | 410 %

StresSzZKezelEs, terhelnets seq e e 820

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

Jelol6k %-a (50 évidl)  mJeldldk %-a (50 év alatt)

27. abra: Idealis vezetbi utanpotlas jellemzék életkor szerint
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

A szervezetiuknél mikddd vezet6i utanpotlas kivalasztasi és fejlesztési rendszert
atlagban 6,3-ra értékelték (1-t6l 10-ig terjedd skalan) a valaszadok, 2,25-6s szérassal.
Az egyes skalaértekekre érkezett jeldlések megoszlasat mutatja a kdvetkezé diagram.
A 34 interjualanybdl 2 f6 nem egész szamot, hanem kdztes értéket mondott az értékeléskor
(3-4, és 7-8). Az atlag- és szorasszamitasnal ezeket a valaszokat 3,5 és 7,5 értékkel vettik
figyelembe, a jeldlések megoszlasanal pedig felfelé kerekitettlink.

3
3
2
1 1 1 1
1
1 - 1 " .
2 - 5 6 o 8 9 10
28. abra: Jelenlegi vezetdi utanpétlas kivalasztasi és fejlesztési rendszer értékelésében

a jeldlések megoszlasa az egyes értékek kdzott
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése
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Szaktertleti elkilonulést figyelembe véve elmondhatd, hogy a HR terlileten dolgozok
atlagosan 6,1-re értékelik a vezetdi utanpotlas kivalasztas és fejlesztés jelenlegi médjat, mig
a szakmai teruleten dolgozo valaszadok atlaga 6,6 volt.

Vezetbi szinteket tekintve a kdzépvezetdk magasabbra értékelnek 6,7-es atlagos értékkel,
mint a felsévezetdk, akik 6,1-es atlagos értéket jeldltek.

Szervtipusonkénti felosztas szerint legalacsonyabb atlagos értéket a minisztérium terilete
mutat 5,4-es értékkel. Az dnkormanyzati igazgatasban dolgozok atlagos jeldlése 6,3, a
kormanyhivatalokban és tertlleti allamigazgatasi szerveknél dolgozok értékelése 6,8 atlagu,
és legmagasabb értéket a kdzponti hivatalokban és autondm allamigazgatasi szerveknél
dolgozok mutattak, 7,2-es értékkel.

Eletkor szerinti csoportbontast vizsgalva megfigyelhetd, hogy az 50 év alattiak kevésbé
elégedettek a jelenlegi vezetdi utanpoétlas kivalasztasi és fejlesztési rendszerrel (5,7-es
atlagos érték), mint az 50. életévet mar betoltdk (6,9-es atlagos érték).
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29. abra: Jelenlegi vezet6i utanpdtlas kivalasztasi és fejlesztési rendszer értékelési kilonbségei
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

A vezet6i utanpotlas kivalasztasi és képzési rendszerét a piaci viszonyokhoz hasonléan
tudjak elképzelni az interju alanyok 5 év mulva. A képzési lehetéségek szélesebbé valasanak
igényét (kinevezett vezet6k mellett legyen minél tobb lehetdség fejleszté képzésekre kiildeni
a potencialis vezetbjeldlteket) ugyancsak tobben emlitették. A rendészetben kidolgozott és
alkalmazott moédszerhez hasonlé rendszert el tudott képzelni tobb valaszado is. Megjelent
a karriermenedzsment programhoz kapcsolédas lehetésége, valamint az is, hogy a
teljesitmény-orientalt kivalasztas lesz a kdzpontban, ezzel egyutt 6t valaszadd szerint nem
fog valtozni a vezetdi utanpdtias kivalasztasi és képzési rendszer.
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A jovBben a valaszaddk reményei szerint lesz a kdzszolgalatban olyan HR-stratégia,
amely befolyasolni fogja a vezet6-kivalasztas és utanpétlas kérdését is. Véleményuk
szerint a toborzasra nagyobb hangsulyt kell fektetni, példaul jobban ki kell hasznalni a
kd6zOsségi haldn torténd toborzas lehetdségeit, a telefonos interjuztatast be kell vezetni az
el6sziréseknél, ahogy ezt mashol mar hasznaljak. Ezen kivil online tesztek kitdltését és
AC-ket kell alkalmazni, az eljarasok objektivebbé tétele érdekében. Ugyanakkor az egyes
kivalasztasi eszkdzOk alkalmazasat csak opcionalisan, szervezeti szintl dontési hataskorbe
utalnak.

Piaci viszonyoknak megfeleléen megujul e 19
Képzések és osztondijak széma novekszik [N ©
Rendészetben kidolgozoﬂ’és glkalmazoﬂ modszerhez I s
hasonlé modon
Rugalmas, helyzetfiiggd rendszerlesz [ 7
Kulfoldi minték alapjan vegyes rendszer [ 7
Karrier-menedzsment program alapjan mikodik [INNEEEGEGEGEGEGEN 6
Teljesitmény-orientalt kivalasztas lesz a kozpontban [N 6
Nem valtozik |G 5
Vezetdi utanpétlasi adatbank mikodik  [NNNENEGEGE 4
EU-s orszagok kbzigazgatasi gyakorlatat vesszok at [ NG 4
Palyaorientacio és a kivalasztas osszekapcsolodik [N 2
NKE és kozigazgatasi szevek kozott egyutimikodés [N 2
TER-re alapozva [ 2
Kivalasztasi Kozpont mikodik [l 1
Intemet elétérbe kenil, kozosségi halén toborzas Il 1
Tavolimunkavégzés, rugalmas munkaidé [l 1

Gyakornoki programok: kapcsolat az egyetemekkel [l 1

30. abra: A jovdbeli vezetdi utanpotlas kivalasztasi és fejlesztési rendszer jellemzéi
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

Fontos szempont lehet a versenyszektor és kdzszolgalat kdzotti atjarhatésag a vezetdi
szinteken.

Volt olyan vélemény, amelyik az alacsonyabb életkorban és kevesebb tapasztalattal
rendelkez6knél hasznalna bonyolultabb kivalasztasi rendszert, és az idésebb, tapasztaltabb

Jelblteknél — akiknek nagy munka- és élettapasztalatuk van — leegyszertisitett eljarast képzel
el, kevesebb kompetenciaméréssel.
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A vezetbk esetében a kivalasztason kivll fontosnak tartiak a jogbiztonsagot, azt, hogy
meg lehessen igérni a vezetdnek, hogy lesz elég ideje és madja iranyitani az adott terlletet.

A vezetbi és vezetdi utanpdétlaskompetenciak kézoétt nagy atfedés van. Amit a
vezetbk elvarnak az utanpétlastél az a terhelhetdség, elkotelezettség, szakmai felkésziltség,
ambicio az elbre jutasra, irasbeli és szdbeli kommunikacio, olyan személyiség jegyek, amik
kovethetbvé teszik 6ket, és az emberekhez valo pozitiv hozzaallas, attitdben pedig, hogy
ne hatalmi kérdés legyen szamukra a vezetés, hanem sokkal inkabb tekintsék szolgalatnak.

A vezetdi utanpotlas szamara a pozicidba lépés elétt legyen felkészités, vagy
felkészilési lehetéség. A NKE inditson kdzszolgalati tovabbképzéseket a vezet6i utanpétlasi
adatbankban szerepl6k szamara. Az adatbankba keriléshez kelljen vezetdi tamogatas,
egyetértés is. Fontosnak itélik, hogy legyen kétszintii a vezetéképzési rendszer, ami a
tudas mellett a szocialis kompetenciakat és a vezetdi attitidot is fejleszti. Sajnos a mostani
tovabbképzési rendszerben megtalalhaté e-képzési format nem talaljak jonak, inkabb csak a
képzési kotelezettség gyors teljesitésének eszkdzeként mindsitették.

A 34 valaszaddbdl legfeljebb 6t-6t 6 (15%) emlitette, hogy a tanacsadok szamitasba
jonnek utanpoétlasként a vezetdk kivalasztasanal. Osszességében tehat a kiilénféle cimek
birtoklasa nem jelent nagyobb valdszinlséget a vezetévé valashoz az interjualanyok
elmondasa szerint. A cimmel rendelkezéket nem tekintik vezet6éi utanpétlasnak, csak
elvétve jonnek potencialis jeldltként szamitasba. A tanacsaddék nem feltétlenil valnak
késbébb vezettkké, ez lehet egy masfajta karrierlehetéség a kozigazgatasban. A kulonféle
cimek adomanyozasanak rendszerét inkabb béremelésre, és a jovedelem emelésével a jo
munkaerd megtartasara hasznaljak a szervezetek.

jol teljesiték NN 10
fotanacsadok [
szakmai tanacsadok [N 5
szakmai karmer [
kiemelt ugyintézck NG 3
miniszteri tanacsado NG 2
komanytanacsado [N 2
kozigazgatasi tanacsadé [N 2
0 2 4 6 8 10 12

31. abra: Vezetdi utanpotlas forrasai
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

A vezetd-utanpdtlas altalaban (formalisan) nem éplil ra a teljesitményértékelésre, a kettd
Osszefliggése esetleges, illetve szervezetenként eltérd. Azoknal a szervezeteknél ahol a
KOZTER (kdzszolgalati teljesitményértékelési rendszer) egyéni célok és hozzarendelt
bonuszok alapjan zajlik, a vezet6i utanpoétlas adatbazis kialakitasanal is szamitasba
jonnek a legjobban teljesiték. A fejlesztési tervek és fejlesztések is 6sszekapcsoldédnak a
teljesitmény értékelés eredményeivel, de a legtdbb interju alany elmondasa szerint a TER
eredményeket béreltéritéssel kapcsoljak csak 6ssze. Ezeknél a szervezeteknél tudnak
megfeleld id6t szakitani az értékel6 vezetdk a valos értékelésekre. Ott arrél szamolnak be az
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interjualanyok, hogy erés 0sszefliggés van a teljesitményértékelés eredménye, és a vezetdi
kinevezés kozott. Tobb szervezetnél mikddtetnek sajat belsd adatbazist, és erre alapozva
sajat, vagy céliranyos piaci képzéseket, fejlesztéseket szerveznek.

nincs utanpotlas tervezés IMEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEN———— 10
vezetdi ajanlas alapjan sajat utanpdtlasi rendszert . IEEEEEEEEEEEEEEENNENN——— O
eléfordul, hogy igen NN
adatbank, ahova a koztisztviselk jelentkezhetnek .. IIEEEE—— 3
"belsé gyakomoki" rendszer I ?

TER segitheti az alkalmas jeloltek becsatorndzdsat mmm 1

32. abra: Teljesitmény-értékelés és utanpotlas tervezés kapcsolata
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

4.1.5. Kitél kér és kap On szakmai tamogatast, ha vezetét kell kivalasztania?

Ebben a kérdésben azt vizsgaltuk, hogy az interjualany a human szaktertlettdl, vezetdjétdl,
a szakmatol, sajat munkatarsaitdl kap-e tamogatast, tud-e segitséget kérni, amikor sajat
maga valaszt ki vezet6t.

Az interjualanyok szervezeteiben kils§ segitséget ritkdn vesznek igénybe a vezet6-
kivalasztas soran, inkabb bellilrél kérnek tamogatast és szereznek informaciokat, referenciakat.

Szervezettsegitségkérésilehetdség (példaul adatbazis)ritkan allavezetdk rendelkezésére
a potencialis vezetd jeldltek felkutatasahoz. Leginkabb informalis csatornakat hasznalnak
az utanpdtlas felkutatasara. Vannak olyan szervezetek (bar jelentés kisebbségben a teljes
mintahoz képest), ahol vezetnek belsé adatbazist is a potencialis jeloltekrdl. Legjellemzdbb,
hogy belllrél oldjak meg a szervezeteknél a vezetbk kivalasztasat. Abban az esetben, ha
nem talalnak megfeleld jeldltet a belsé munkatarsak kdzott, akkor a kozigallas.hu internetes
allashirdet6 oldalt veszik igénybe leggyakrabban.

A vezetdk leginkabb felettes vezet6ikkel (a valaszadok 67%-a altal emlitett gyakorlat)
egyeztetnek és kérnek segitséget, javaslatot, és kozdsen probalnak a latokoérikben levd
ismerdsok kozul keresgélni. A HR terillet vezet6jétdl ugyancsak kérnek és kapnak szakmai
tamogatast, bar Iényegesen kevesebben (29%) emlitették ezt a lehetéséget, mint a szakmai
feletteshez fordulast. Szervezettség, egymasra épllés, hosszu tavu tervezés jelenleg nagyon
elvétve jelenik csak meg, és ahol nincs, ott nem is tudjak elképzelni.
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33. abra: Szakmai tdmogatés forrasai vezet6 kivalasztasnal
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

4.1.6. On szerint egységes, vagy szervezetfiiggd vezeté-kivalasztdsi rendszer
tamogatna jobban a vezet6k min6éségi kivalasztasat?

Ebben a kérdésben azt vizsgaltuk, hogy az interjualany milyen modon latja leginkabb
megvaldsithatonak a vezetbk min8ségi kivalasztasat a jévében.

Néhanyan az egységes vezetd-kivalasztasi rendszert latnak j6 megoldasnak, mig
tobbségében szervezet tipusonként mas-mas vezetd-kivalasztasi rendszert éreznek
hatékonyabb tdmogatasnak.

onkormanyzatok E 4
10
DR % 6
kozponti hivatalok E 2 5

A E 3

Hegyéges H kevert rendszer: egységes + szervezetfiiggd M szervezetfiiggd

34. abra: Vezet6-kivalasztas fejlesztésének megvalosulasa szervezet tipusok szerint
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése
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A valtoztatast mindenki eléremutatd dolognak tartja, de csak lehet6ségként, szabadon
valaszthatonak tudnak elképzelni egy Uj tipusu kivalasztasi rendszert. Kotelezd jelleggel
muikodtetve csak kevesen tartjak megvalosithatonak a bevezetését.

Az interjlualanyok egy vegyes rendszert is csak kisebb mértékben gondolnak
megvaldsithaténak. Osszességében egydntetlien a szervezetfiiggs vezets-kivalasztési
eljarast preferaljak.

Ahol kdzponti, vagy vegyes rendszerben is el tudjak képzelni a muikddést, ott is
szUkségesnek tartjak egy olyan rugalmas moddszertan kialakitasat, ami tartalmaz egy
altalanos, minden vezetére alkalmazhatdé kompetenciamérést, és egy specialis, szakmai-
funkcionalis és/vagy szervezet-specifikus kompetenciamérést (tudas + készségek + attitlid).

Ennek tamogatasara elképzelhetének tartanak egy modszertani kozpont felallitasat, ami
protokollok, iranyelvek mentén a szakértéi tamogatast biztositja.

A szervezetek kozotti atjarhatdésagot kulcskérdésnek tekintik a vezeték kinevezésénél,
amihez az egységes kivalasztasi szempontok meghatarozasa szikséges. Ugyanakkor
a hatékony vezet6-kivalasztast kdzpontilag csak ugy tudjuk biztositani az egyes szervek,
kozigazgatasi intézmények szamara, ha a sajatossagaikat is figyelembe veszik a kivalasztasi
eljarasban. Azaz vezetd-kivalasztasi rendszer kialakitasaban az egységesség és a
szervezetfliggé megoldasok 6sszekapcsolasat latjak sziikségesnek.

A résztvevok tobbsége hasznosnak gondolja egy vezetdi kompetenciakon alapulo
adatbazis |étrehozasat, amelybe a kivalasztasi eljarason részt vett vezetbket, vezetd jeldlteket
foglaljak bele, és ahol lathaté a fejlédési Utjuk is, illetve a képzések, amelyeket részt vettek.

A gyakorlatorientalt képzéseket, a vezetbi kompetenciak fejlesztését (a kinevezett vezeték
és a potencialis vezetdjeldltek szamara) a valaszaddk tobbsége ugyancsak kiemelten
fontosnak tartja.

4.1.7. On szerint milyen keretfeltételekre, eréforrdsra, intézményi héttérre van
sziikség egy modern, a kézigazgatasi igényeket kielégitb vezetb-kivalasztasi rendszer
miik6édtetéséhez?

Ebben a kérdésben azt vizsgaltuk, hogy az interjualany véleménye szerint milyen
intézményi hattér, eréforras, keretfeltételek sziikségesek, és milyen Otleteket tartanak
megvaldsithatonak egy modern, a kbézigazgatasi igényeket kielégité vezetd-kivalasztasi
rendszer miikédtetéséhez.

Hasznosnak gondoljak, ha altalanos gyakorlatta valna a vezet6-kivalasztas a
koézigazgatasban. Ugyanakkor nem tartjak lehetségesnek, egy, a kdzigazgatas egészére
nézve egységesen érvényes rendszer kidolgozasat, ez nagyon merevveé, egyes esetekben
alkalmazhatatlanna tenné a Kkivalasztast. Alkalmasabb lenne a célra egy rugalmas
modszertani keret, illetve olyan kivalasztasi médszerekbdl allé gyljtemény létrehozasa, amit
a szerveztek sajat specifikumaiknak megfeleléen hasznalnanak.
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35. abra: A modern, a kézigazgatasi igényeket kielégité kdzigazgatasi vezet6-kivalasztasi rendszer
mikodtetéséhez sziikséges intézményi hattér

Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

Avalaszadok tdbbsége — kivéve a kdzponti hivatalok véleményét — énalldan mikédé mod-
szertani kbzpontot tart leginkabb hatékonynak, ahol a kivalasztasi eljarasok és modszertanok
fejlesztése zajlik. A kivalasztasi eljaras vagy a kdzpontban, vagy az azt igénylé szervezetnél
torténhet, ugyanugy a képzés is. A szervezet elhelyezkedését illetéen mindenképp kdzponti
szervezetként mikodtetnék, a Nemzeti Kdzszolgalati Egyetem, és/vagy az arra kijelolt
minisztériumi szervezet részeként, a kdzigazgatas fejlesztés célkitlizéseit figyelembe véve,
és kozponti koordinacié mellett.

A modszertani kézpont abban adhatna segitséget a szervezeteknek, hogy a jelolt
megismerését segitd kivalasztasi metodikakat, eljarasokat dolgozna ki (példaul kulénféle
teszteket, eljarasokat).

Er6forrasként a koltségvetési hattér biztositasa fontos feltételként jelent meg, és emellett
megfelel§ szamu, professzionalisan kiképzett szakérté szikségessége a modszertani koz-
pontban, legyen az kivalasztasi vagy képzési fékuszu.

A valtozasokat jogszabalyok rendelkezéseivel, egyszeri bevezetéssel tudjak a meg-
kérdezettek elképzelni.

A nagy informatikai rendszerek bevezetésével, melyek minden hivatalban ott lesznek,
legyenek elérhetbek a kivalasztast segit alkalmazasok és ebben elérhet6 eszkdztarak is.

Legyen egy specializalt szervezet, amely a felkészitésben tud tamogatast adni, és ha az
orszagos lefedettség megkivanja, tobb, kisebb, rugalmasabb, szervezett, regionalis vagy
helyi centrumok formajaban, amely a vezet6 kivalasztast mikodteti.

Kertiljenek feldolgozasra a szerveknél végzett kivalasztasi eljarasok, és a legjobb
megoldasok atadasa valdsuljion meg a szervezetek kozott, szakmai miihelyekben,
workshopokon, akar terileti, vagy intézmény tipusok szerint. Legyenek konferenciak és
tréningek a kivalasztast alkalmaz6 szakembereknek.

A human szakteriileten legyenek specialistak, és a vezeto kivalasztasnak valésuljon
meg egyfajta marketingje, legyen egy adatbank, ahova beregisztralhatnak azok, akik
vezetdi karriert szeretnének befutni.
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4.2. A kérdoives felmérés eredményeinek elemzése

A kérdbives felmérés eredményeinek elemzése soran a kérdbiv egyes kérdéseinek a
sorrendjét kovetjuk. Az egyes kérdésekre adott valaszok elemzésekor el6szor a teljes minta,
majd pedig az altalunk megalkotott 6 szervezeti csoport leiré elemzését végezzik el, ezt
koveti a 6 szervezeti csoport eredményeinek az 6sszehasonlité elemzése.

Emlékeztetdil a kérdbiv f6bb kérdéscsoportjai a kovetkezbk voltak:

|. azonositdé adatok;
Il. a jelenlegi vezetbtoborzas, palyaztatas, kivalasztasi gyakorlataval kapcsolatos
kérdések;

Ill.  a vezetbi elvarasokkal (kompetenciakkal) kapcsolatos kérdések;

IV. a kézigazgatasi vezetb-kivalasztas rendszerére vonatkozo kérdések;

4.2.1. Az azonosité adatok elemzése (azaz a vizsgalati minta leiro jellemzése)

Abeérkezett 1545 kérdbiv kozul azt az 1086 darabot tekintettik érvényesnek, mely esetében
a valaszadast a kitolté személy befejezte. Rajuk vonatkoztatva keriinek ismertetésre ebben
afejezetben a vizsgalati minta jellemzdi, mely jellemzdk egyébként az interjualanyok kapcsan
is alkalmazott jellemzé adatok voltak.
Az azonositoé adatokra vonatkozo kérdések:
A kérdéivet kitdltékre vonatkozo azonosité konkrét adatok a kbvetkezbk:
— a kitolték nemi eloszlasa (1. kérdés);
— kitolték életkora (2. kérdés);
— a kitolték iskolai végzettsége és korcsoportja (3. kérdés);
— a kitolték szakterlleti hovatartozasa (allamigazgatas, onkormanyzati igazgatas)
(4-5-6. kérdések);
— a kitolték beosztasa (fels6-kozépvezetdi, beosztott iranyitoi, és beosztotti besorolas)
(7. kérdés);
a kitolték szakmai és HR szakterlleti hovatartozasa szerint (8. kérdés).
Az alabbi tablazat mutatja, hogy az 1086 kitoltd kozott a 640 6 (59%) nd és 446 6 ferfi
(41%) miként oszlik meg az egyes szervezetek kdzott:

A KITOLTOK NEMI ELOSZLASA SZERVEZETENKENT

Szervezetek Ferfi Né Osszesen
Miniszterelnokség 2 14 16
Minisztérium 65 51 116
Allamhatalmi szervek hivatalai 8 7 15
Autondém allamigazgatasi szerv 10 16 26
Kdzponti hivatal 27 24 51
Nemzeti Ado és Vamhivatal szervei [9] 10 13 23
Kormanyhivatal jogallasu szerv 41 39 80
Terlleti allamigazgatasi szervek 51 79 130
Févarosi/megyei kormanyhivatal 128 188 316
Onkormanyzati igazgatas 104 209 313
Osszesen 446 640 1086

15. téblazat Kérddiv kitdlték nem szerinti megoszlasa szervezetenként



Akitolték k6zott 921 (85%) szakmai teriileten dolgozé és 165 (15%) human szaktertileten
dolgozo volt (8. kérdés), akinek a szervezeti megoszlasat foglalja 6ssze az alabbi tablazat.

AKITOLTOK SZAKMAI ES HR SZAKTERULETI MEGOSZLASA SZERVEZETENKENT
Szervezetek HR szakteriilet Szakmai szakteriilet Osszesen
Allamhatalmi szervek hivatalai [1] 8 7 15
Autondém allamigazgatasi szerv [2] 3 23 26
Févarosi/megyei kormanyhivatal [7] 18 298 316
Kormanyhivatal jogallasu szerv [5] 4 76 80
Kdzponti hivatal [6] 5 46 51
Miniszterelnokség [3] 2 14 16
Minisztérium [4] 10 106 116
Nemzeti Ad6 és Vamhivatal szervei [9] 18 5 23
Teruleti allamigazgatasi szervek [8] 18 112 130
Onkormanyzati igazgatas 79 234 313
Osszesen 165 921 1086

16. tablazat: Kérddiv kitoltdk szakterllet szerinti megoszlasa szervezetenként

A Kkitolt6k beosztas szerinti megoszlasa a teljes minta vonatkozasaban a kdvetkez6képp
alakult:

o 362 f6 fels6 vezetd (33%), ebbdl 76 f6 HR fels6vezets (20%);

e 563 f6 kozépvezetd (52%), ebbdl 57 f6 HR vezetd (10%);

e 76 f6 beosztott iranyitéi (7%), ebbdl 15 f6 HR iranyit6 (20%);

e 85 f6 beosztott (8%), ebbdl 17 f6 HR szakteruleti beosztott (20%) volt.

BEOSZTAS SZERINTI KITOLTOI ARANYOK SZERVEZETENKENT
Fels6 vezet6i | Kozépvezetdi Beosztott
Szervezetek besorolasu besorolasu | . B'eo§z’tot't' munkatars 6532? sen

(8) (f8) iranyito (fo6) (8) (f6)
Allamhatalmi szervek hivatalai
HR 1 3 1 3 8
Szakmai 4 3 7
Osszesen 5 6 1 3 15
Autoném allamigazgatasi szerv
HR 3 3
Szakmai 9 12 2 23
Osszesen 12 12 2 26
Févarosi/megyei kormanyhivatal
HR 14 4 18
Szakmai 73 174 19 32 298
Osszesen 87 178 19 32 316
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BEOSZTAS SZERINTI KITOLTOI ARANYOK SZERVEZETENKENT
Fels6 vezet6i | Kozépvezetoi Beosztott =
Szervezetek besorolasu besorolasu | . B'eo’sz’tot't' munkatars Ossz’c’e sen

(8) (£8) iranyito (fo6) (8) (f6)
Kormanyhivatal jogallasu szerv
HR 2 2 4
Szakmai 18 41 8 9 76
Osszesen 20 43 8 9 80
Kézponti hivatal
HR 1 2 1 1 5
Szakmai 21 21 1 46
Osszesen 22 23 2 4 51
Minisztereln6kség
HR 1 1 2
Szakmai vezetd 5 8 1 14
Osszesen 6 9 1 16
Minisztérium
HR 4 4 2 10
Szakmai 40 50 9 7 106
Osszesen 44 54 9 9 116
Nemzeti Ad6 és Vamhivatal szervei
HR 7 6 5 18
Szakmai 2 1 2 5
Osszesen 2 7 7 7 23
Teriileti allamigazgatasi szervek
HR 4 10 1 3 18
Szakmai 23 80 3 6 112
Osszesen 27 90 4 9 130
Onkorményzati igazgatas
HR 46 24 6 3 79
Szakmai 91 117 20 6 234
Osszesen 137 141 26 9 313
Osszesen 362 563 76 85 1086

17. tablazat: Kérdbiv kitdlték beosztas szerinti megoszlasa szervezetenként

A kérddbivet kitoltdk iskolai végzettségének megoszlasa a teljes minta vonatkozasaban a

kovetkez6keépp alakult:

— 15 f6 tudomanyos fokozattal rendelkezé (1,3%);

621 6 fels6foku (MA, Msc) iskolai végzettségl (57%);
440 6 felséfoku (BA, Bsc) iskolai végzettségl (40%);
10 f6 k6zépfoku iskolai végzettségl, (0,9%).



AZ ISKOLAI VEGZETTSEG ES AZ ELETKOR KERESZTTABLAJA
AZ EGYES SZERVEZETEK SZERINTI BONTASBAN

Fels6foku Fels6foku
egyetemi féiskolai
Szervezetek ossiatly | ossiatian | (éretissg) | fokosat (PhD) | OSSZ
egyetemi féiskolai
képzés) képzés)
Allamhatalmi szervek hivatalai
23-37 év 1 1
38-52 év 4 6 1 1
53-71 év 2 1 3
Osszesen 6 8 1 15
Autoném allamigazgatasi szerv
23-37 év 1 1 2
38-52 év 9 7 16
53-71 év 5 3 8
Osszesen 15 1 26
Févarosi/megyei kormanyhivatal
23-37 év 27 7 1 1 36
38-52 év 107 78 3 188
53-71 év 53 39 92
Osszesen 187 124 1 4 316
Kormanyhivatal jogallasu szerv
23-37 év 9 3 1 13
38-52 év 19 14 2 35
53-71 év 18 13 1 32
Osszesen 46 30 1 3 80
Koézponti hivatal
23-37 év 6 3 9
38-52 év 12 12 2 26
53-71 év 11 5 16
Osszesen 29 20 2 51
Minisztereln6kség
23-37 év 2 1 3
38-52 év 10 3 13
Osszesen 12 4 16
Minisztérium
23-37 év 15 6 21
38-52 év 48 12 1 4 65
53-71 év 26 3 1 30
Osszesen 89 21 1 5 116




AZ ISKOLAI VEGZETTSEG ES AZ ELETKOR KERESZTTABLAJA
AZ EGYES SZERVEZETEK SZERINTI BONTASBAN
Fels6foku Felso6foku
egyetemi féiskolai
Szervezetek ossiatly | ossiatian | (éretissg) | fokosat (PnD) | OS2
egyetemi féiskolai
képzés) képzés)
Nemzeti Adé6 és Vamhivatal szervei
23-37 év 3 3 6
38-52 év 4 10 14
53-71 év 3 3
Osszesen 7 16 23
Teriileti allamigazgatasi szervek
23-37 év 6 3 9
38-52 év 26 45 1 72
53-71 év 32 17 49
Osszesen 64 65 1 130
Onkorményzati igazgatds
23-37 év 32 14 46
38-52 év 87 80 2 169
53-71 év 47 47 3 1 98
Osszesen 166 141 5 1 313
OSSZESEN 621 440 10 15 1086

18. tablazat: Kérddiv kitoltok iskolai végzettség és életkor szerinti kereszttablaja szervezetenként

A kérdbivet kitolték allomanyviszony szerinti megoszlasa a kovetkez6képp alakult:

KITOLTOK ALLOMANYVISZONY SZERINTI MEGOSZLASA
Allami tisztviselé 399 16
Hivatasos allomanyt NAV tiszt, f6tiszt vagy tabornok 1516
Hivatasos allomanyt NAV zaszlos vagy tiszthelyettes 2 f6
Korméanytisztvisel6 325 f6
Kézalkalmazott 36
Koztisztviselb 340 f6
Nyugdijas 2f6
OSSZESEN 1086 f6

19. tablazat: Kérdgiv kitdlték allomanyviszony szerinti megoszlasa

Mar korabban is emlitettik, hogy a kérdéivet kitdltbk magas létszama, valamint a
szervezetek szerinti eloszlasa lehetdvé tette, hogy az interjuk elemzése soran alkalmazott
szervezeti csoportositast tovabb finomitsuk, és a kormanyhivatalokat, valamint az
onkormanyzatokat tartalmazé csoportokat tovabbi két-két alcsoportra bontsuk.

A kérdbiv elemzéséhez hasznalt szervezeti csoportositas létszameloszlasat tartalmazza
az alabbi tablazat:
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SZERVEZETEK CSOPORTOSITASA
Szervezet Szervezeti csoport Sze,"’ en'kentl C,SOP?"
létszam létszam

Févarosi/megyei kormanyhivatal Févarosi/megyei kormanyhivatal 316 316
Kormanyhivatal jogallasu szerv kormdnyhivatal és teriileti 80 210
Teriileti 4llamigazgatasi szervek allamigazgatasi szervek 130
Allamhatalmi szervek hivatalai 15
Autoném allamigazgatasi szerv kézponti hivatal és autoném 26 15
Kézponti hivatal allamigazgatasi szervek 51
Nemzeti Ad6 és Vamhivatal szervei 23
Miniszterelndkség 16

minisztérium és minisztereln6kség 132
Minisztérium 116
Kdzségi 6nkormanyzat képvisel6-testiletének
hivatala
K6z6s dnkormanyzati hivatal 6nkormanyzati igazgatas (kicsi) 127 127
Nagykozségi dnkormanyzatok képvisels-
testuleteinek hivatalai
Jarasszékhely varosi 6nkormanyzat
polgarmesteri hivatala
Févarosi keruleti Snkormanyzatok képvisels-
testuleteinek hivatalai
Fépolgarmesteri hivatal
Vérosi 6nkormanyzat képvisels-testiiletének 6nkormanyzati igazgatés (nagy) 186 186
hivatala
Megyei jogu varosi dnkormanyzatok képvisels-
testuleteinek hivatalai
Megyei 6nkormanyzatok kézgylésének
hivatalai
OSSZESEN 1086

20. tablazat: Szervezetek csoportositasa

Akérdbivet kitolték alapadatainak — azaz a vizsgalati minta jellemz&inek — a fenti 6sszegz8
leird elemzését attekintve egyértelmiien kijelenthetd, hogy a vizsgalati minta 6sszetétele
rendkivil sokszin( és Osszetett volt, melyben minden f8bb szervezet képviseltette magat a
rajuk jellemzd nemi, életkori, allomanyviszony szerinti €s beosztasi megoszlasban, azaz a
minta reprezentativitasa magas.

4.2.2. A vezetb-toborzas gyakorlata

10. kérdés: Létezik-e az On szervezeténél szabalyozott keretek kbzétt folyd vezets-
toborzas?

A kérddivet kitoltdk teljes mintajat tekintve erre a kérdésre a valaszaddk 62%-a nemmel
valasztolt, azaz 62%-uk (675 f8) olyan szervezetnél dolgozik, ahol nem létezik szabalyozott
keretek kdzott folyd vezet6-toborzas. A valaszadoknak minddssze 12%-a (129 6) jelezte azt,
hogy naluk van szervezett keretek kdzott folyd vezeté-toborzas, mig 26% (282 f6) egyaltalan
nem tudott relevans valaszt adni a kérdésre.
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migen [1]
mNem [2]

= Nem tudom [3]

36. abra: Szabalyozott keretek kozott folyd vezeté-toborzas aranya
Forras: A szerz8k sajat szerkesztése

A valaszok szervezetek szerinti eloszlasa is hasonldé eredményeket mutat, nagyon kicsi
az aranya a szervezetten folyo vezetd toborzasnak valamennyi szervezettipusnal is.

11/a kérdés: Ha létezik szabalyozott keretek kozott folyd vezetd-toborzas, annak milyen
sajatossagai vannak?

Az el6z6 kérdésre 129 6 valaszolt igennel, azaz 129 f6 dolgozik olyan szervezetnél, ahol
szervezetten folyik a vezetdk toborzasa. A 11/a kérdésre Ok vélaszoltak, mégpedig azzal
kapcsolatban, hogy a naluk meglévé szervezett vezeté-toborzasnak milyen jellegzetességei
vannak. 51% véleménye szerint valamennyi vezet6i munkakér esetében egységes, 31%
véleménye szerint pedig az egyes vezetdi munkakérok vonatkozasaban eltéré toborzasi
megoldasokat alkalmaznak. 12% nem tudja a valaszt.

Hl m2 m3

37. abra: Szabalyozott keretek k6zott folyd vezeté-toborzas sajatossagai
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése



Hasonl6 a szervezet tipusok szerinti valaszok aranya is. Megoszlanak a médszerek az
egységes és eltéré toborzasi formak kozott a kilonbozd vezetdi beosztasokra folytatott
keresések kozott.

Egységes toborzasi Eltér6 toborzasi
Szervezeti tipusok megoldast aII_(aImaz"n_ak megoldast all_(almazg_ak Nem OSSZESEN
valamennyi vezetéi valamennyi vezetéi tudom
munkakor esetében munkakor esetében
Fovarosi/megyei kormanyhivatal 7 8 2 17
I'(orm.anyhiva'ta.l és teriileti 13 5 2 20
allamigazgatasi szervek
I'(ozp?ntl hlV?tall és autonom 10 12 5 27
allamigazgatasi szervek
Minisztérium és miniszterelnokség 5 5 4 14
Onkormanyzati igazgatas (kicsi) 15 7 1 23
Onkormanyzati igazgatas (nagy) 16 11 1 28
OSSZESEN 66 48 15 129

21. tablazat: Szabalyozott keretek kozott folyd vezet6-toborzas sajatossagai szervezeti tipusonként

AKkUIonb6zb tipusu szervezetekre az a jellemzd, hogy altalaban nem tesznek kilonbséget
a toborzasi megoldasok kozott a kilonb6zé vezetdi munkakorok esetében.

onkormanyzati igazgatas (nagy) _
onkormanyzati igazgatas (kicsi) _
minisztérium és miniszterelnokség _
kozponti hivatal és autoném allamigazgatasi szervek _
komanyhivatal és terileti allamigazgatasi szervek _
fovarosi/megyel kormanyhivatal _

m Egységes toborzasi megoldast alkalmaznak valamennyi vezetdi munkakor esetében
m Eltérd toborzasi megoldast alkalmaznak valamennyi vezetdi munkakor esetében

= Nem tudom

38. abra: Szabalyozott keretek k6zott folyd vezetd-toborzas sajatossagai szervezeti tipusonként
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

11/b kérdés: Ha nem létezik szabalyozott keretek kézétt folyd vezets-toborzas, On szerint
milyen formaban kellene megvaldsitani?

Az alabbi kérdést (11/b kérdés) azoknak a valaszaddknak tettik fel, akik szerint nem
létezik a szervezetikben szabalyozott keretek kdzott folyd toborzas. Az alabbi tablazatban
lathatd, hogy 57% véleménye szerint eltéré toborzasi megoldast alkalmaznanak kiilénb6z6
vezet6i munkako6rbk esetén. 25% alkalmazna egységes megoldast, és 18% nem tudja, mi

lenne a megfeleld modszer.
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m Egyseéges toborzasi megoldast alkalmazzanak valamennyi vezetol munkakor

eseteben [1]

m Elterd toborzasi megoldast alkalmazzanak valamennyl vezetdl munkakor esetében

[2]

mNem tudom [3]

39. abra: Szabalyozott keretek kozott folyd vezetd-toborzasi lehetéségek
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

Hasonlé a szervezet tipusok szerinti valaszok aranya is. A valaszadok vélemeénye szerint
eltér6 modszerek és toborzasi formak szikségesek a kilénbdzé vezetSi beosztasokra

folytatott keresések kdzott.

Egységes toborzasi Eltéré toborzasi
Szervezeti tipusok megoldast aII_(aImaz"n_ak megoldast all.(almazzn'ak Nem OSSZESEN
valamennyi vezetéi valamennyi vezetéi tudom
munkakor esetében munkakor esetében
Févarosi/megyei kormanyhivatal 42 100 41 183
I’(orm.a nyhnva’ta.l és terileti 40 66 26 132
allamigazgatasi szervek
I’(ozpt_mti h’iv_atal és autoném 17 43 9 69
allamigazgatasi szervek
Minisztérium és miniszterelnokség 13 42 10 65
Onkormanyzati igazgatas (kicsi) 30 51 21 102
Onkormanyzati igazgatas (nagy) 28 81 15 124
OSSZESEN 170 383 122 675

22. tablazat: Szabalyozott keretek kdzott folyd vezetd-toborzasi lehetéségek
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onkormanyzati igazgatas (nagy) [5] [N
onkormanyzati igazgatas (kicsi) [6] | NG
minisztérium és miniszterelnokség [1]1 [N
kozponti hivatal és autonom allamigazgatasi szervek [2] [N
kommanyhivatal és tertileti dllamizgatasi szervek [3] [N
Févarosi/megyei komanyhivatal [4] [INNNENEGEGEE e

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180 200

m Egységes toborzasi megoldast alkalmazzanak valamennyi vezetéi munkakor esetében [1]
m Eltérd toborzasi megoldast alkalmazzanak valamennyi vezetdi munkakor esetében [2]

mMNem tudom [3]

40. abra: Vezet6-toborzasi lehetéségek szervezeti tipusonként
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

12. kérdés: Mennyire tartia megfelelébnek az On szervezetében alkalmazott vezets-
toborzasi gyakorlatot?

Azok kaptak ezt a kérdést megvalaszolasra, akik a 10-es kérdésre azt valaszoltak, hogy
van szabalyozott vezet6-toborzas a szervezetiiknél (azaz 6sszesen 129 f6).

Ezen valaszaddk koézil 23 6 (17%) teljes mértékben, 91 6 (64%) megfelelének, 12 6
(9%) kevésbé megfelelének tartja, 3 f6 (0,2%) pedig ugy gondolja, hogy nem megfelel6 a
naluk 1évé vezeté-toborzasi gyakorlat.

Egyaltalan Teljes
L. y Kevéssé tartom | Megfelelének mértékben
Szervezeti tipusok nem tartom . o Ossz
P megfelelének tartom megfelelének
megfelelének
tartom
Févarosi/megyei kormanyhivatal 2 11 4 17
I’(orm_anyhiva’ta_l és terileti 15 5 20
allamigazgatasi szervek
I’(OZpt-)ntI h’lv_atal és autoném 2 5 18 2 27
allamigazgatasi szervek
Minisztérium és miniszterelnokség 1 2 11 14
Onkormanyzati igazgatas (kicsi) 1 16 6 23
Onkormanyzati igazgatas (nagy) 2 20 6 28
OSSZESEN 3 12 91 23 129

23. téblazat: Vezet6-toborzasi gyakorlat megfelelésége szervezeti tipusonként (f6)

13/a kérdés: Az alabbi vezetb-toborzési eszkézdk kéziil melyiket alkalmazzék az On
Szervezetében?

Ez a kérdés szintén arra a 129 fére vonatkozott, akik azt jelezték, hogy létezik naluk
szervezett vezet6-toborzas. Az 6 vonatkozd véleményiiket foglalja 6ssze az alabbi tablazat
és grafikon, amelyek szerint egyértelmiien lathatd, hogy minden vezetbi beosztas esetében
a leggyakrabban a KOZIGALLAS-t alkalmazzak a vezeté-toborzasi mddszerek kozill,
amit az atszervezések és az athelyezések kihasznalasa kdvet. Megemlitendé még a sajat
szervezeési toborzé munka, valamint a személyes ajanlas modszere is.
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TOBORZASI MODSZEREK A GYAKORLATBAN Felsévezetd Kozépvezetd Beosztott vezetd

A KOZIGALLAS 317 3,21 3,21
Valamely egyéb allashirdeté oldalt 1,90 1,88 1,88
Valamelyik egyéb internetes alkalmazast 1,89 1,84 1,84
Kilsé szolgaltatot (fejvadaszt, személyzeti tanacsadot) 1,27 1,25 1,25
Nyomtatott sajtéban megjelend hirdetést 1,99 1,92 1,92
Szemel,\’/es ajanlast (példaul rokon, barat, ismerés, 220 223 223
munkatars)

Spontan jelentkez&krél vezetett sajat adatbazist 2,05 2,11 2,11
Allasborzéket, egyéb nyilvanos rendezvényeket 1,48 1,43 1,43
Sajat szervezesl toborz6 munkat (tébb eszkbz egyidejii 224 222 222
hasznalataval)

Atszervezéseket, athelyezéseket 2,63 2,64 2,64

24. tablazat Toborzasi moédszerek a gyakorlatban (Likert skala 1-4 alapjan)

13/b kérdés: Az alabbi vezetb-toborzasi eszkbzbk kbzlil melyiket javasolna alkalmazni az
On szervezeténél, ha miikédtetnék ezt a funkciét?

Ez a kérdés arra a 675 fére vonatkozott, akik azt jelezték, hogy naluk nincs szervezett
vezetbétoborzas. Az 6 vonatkozé véleményilket foglalia 6ssze az alabbi tablazat és
grafikon, ami szerint egyértelmien lathatd, hogy minden vezetdi beosztas esetében a
leggyakrabban a KOZIGALLAS alkalmazasat javasoljak, mint vezet8-toborzasi médszert,
amit az atszervezések és az athelyezések kihasznalasa, illetve a tobbféle mddszer egylttes
hasznalataval jar6 sajat toborzasi moédszer kialakitasa kovet.

JAVASOLT TOBORZASI MODSZEREK Felsévezetd Kdzépvezetd Beosztott vezetd
AKOZIGALLAS 3,08 3,17 3,27
Valamely egyéb allashirdeté oldalt 2,23 2,38 2,50
Valamelyik egyéb internetes alkalmazast 2,11 2,16 2,33
Kils6 szolgaltatot (fejvadaszt, személyzeti tanacsadot) 2,15 2,00 1,85
Nyomtatott sajtéban megjelend hirdetést 2,12 2,12 2,21
Szemelyes ajanlast (példaul rokon, barat, ismerds, 2.11 212 235
munkatars)

Spontan jelentkezdkrél vezetett sajat adatbazist 2,06 2,13 2,43
Allasbérzéket, egyéb nyilvanos rendezvényeket 1,82 1,91 2,08
Sajat szervezésii toborzé munkat (tobb eszko6z egyidejii 2,66 2,66 2,70
hasznalataval)

Atszervezéseket, athelyezéseket 2,58 2,72 2,85

25. téblazat: Javasolt toborzasi médszerek (Likert skala 1-4 alapjan)

14/a kérdés: Amennyiben az On szervezeténél van vezets-toborzas, akkor altalaban
mennyi ideig tart ez a folyamat?

Ez a kérdés ismét arra a 129 fére vonatkozott, akik azt jelezték, hogy a szervezetiiknél
van szervezett keretek kozott folyd vezetd-toborzas. A valaszokat kilon-kulon elemeztik az
egyes vezetbi beosztasok, valamint az egyes vizsgalt szervezeti csoportok vonatkozasaban.
Az eredmények eloszlasat foglalja 6ssze az alabbi tablazat.
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Jol lathato, hogy minden vezetéi beosztas és minden vizsgalt szervezeti csoport esetében
a jelenleg meglévd gyakorlatban a legjellemzébb az 1-2 hénapos vezeté-toborzas.

A VEZETOTOBORZAS IDOTARTAMA A GYAKORLATBAN
(valasztasok szama)
Felsévezetd
Kormanyhivatal Kézponti hivatal L Onkor- Onkor-
< L . . Minisztérium . . . .
= és teriileti és autonom . I manyzati manyzati =
Id6tartam . . . . . - és miniszter- . . . p Ossz.
allamigazgatasi allamigazgatasi - igazgatas igazgatas
elnokség oW
szervek szervek (kicsi) (nagy)

1 hénapnal

révidebb 2 4 - 2 4 12
1-2 hénap 14 6 4 12 15 51
2 honapnal

hosszabb 11 10 7 9 8 45
Nem tudom 10 7 3 - 1 21

Kozépvezetd

1 hénapnal

rovidebb 4 3 ! 2 ° 15
1-2 hénap 20 15 7 17 19 78
2 hoénapnal

hosszabb 8 3 4 4 3 2
Nem tudom 5 6 2 1 14

Beosztott iranyitoi, illetve kiemelt munkakor

1 hénapnal

révidebb 8 5 3 6 1 33
1-2 hénap 22 12 7 13 17 71
2 honapnal

hosszabb 4 3 3 4 ) &
Nem tudom 3 7 1 - - 1"

Osszesen 37 27 14 23 28 129

26. tablazat: Vezet6-toborzas idétartama a gyakorlatban

14/b kérdés: Az On véleménye szerint — ideélis esetben — mennyi ideig kellene tartania a
vezetd-toborzas folyamatanak?

Ez a kérdés arra a 675 fére vonatkozott, akik azt jelezték, hogy a szervezetiiknél nincs
szervezett keretek kozott folyd vezet6-toborzas. A valaszokat kilon-kilon elemeztik az
egyes vezetbi beosztasok, valamint az egyes vizsgalt szervezeti csoportok vonatkozasaban.
Az eredmények eloszlasat foglalja 6ssze az alabbi tablazat.

Jol lathato, hogy jelen esetben mar nem olyan egységes a kép, mint az aktualis gyakorlat
vonatkozasaban. It a vezetdi beosztasok fliggvényében mas id6étartamot jeldltek meg
javasoltnak a vezet6-toborzas vonatkozasaban. Mig a beosztott vezetéknél 1 honapnal
rovidebb id6, a kozépvezetdknél 1 honapnal révidebb, vagy 1-2 hdnap kdzotti id6intervallum
egyarant szerepel, addig a felsévezet6k esetében mar egyértelmien az 1-2 hdénapos
id6tartam kerdlt az els6 helyre.
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JAVASLAT A VEZETOTOBORZAS IDOTARTAMARA
(valasztasok szama)
Felsévezet6
Kormanyhivatal Kozponti hivatal PP Onkor- Onkor-
. L . . Minisztérium . . . .
. és teriileti és autoném . L. manyzati manyzati =
Id6tartam . . L. . . f . és miniszter- . . . . Ossz
allamigazgatasi allamigazgatasi L . igazgatas igazgatas
elnokség o
szervek szervek (kicsi) (nagy)
1 hénapnal
révidebb 11 6 27 38 21 26
1-2 hénap 35 48 64 96 72 56
2 honapnal 16 15 36 46 31 19
hosszabb
Nem tudom 3 0 5 3 0 1
Kozépvezetd
UL 140 30 25 48 60 303
révidebb
1-2 hénap 138 35 34 48 57 312
2 hénapnal
hosszabb 32 4 4 5 7 52
Nem tudom 5 2 1 8
Beosztott iranyitoi, illetve kiemelt munkakor

1 honapnal 228 59 49 80 99 515
rovidebb
1-2 hénap 64 8 14 17 24 127
2 hénapnal
hosszabb 10 2 ) 4 ! e
Nem tudom 4 - 2 1 - 7

Osszesen 315 69 65 102 124 675

27. tablazat: Javasolt vezet6-toborzasi id6tartam

15/a. kérdés: Ki koordinélja a vezetbk toborzasat az Onék szervezeténél?
Ez a kérdés arra a 129 fére vonatkozott, akik azt jelezték, hogy a szervezetiknél van
szervezett keretek kozott folyd vezet6-toborzas. A valaszokat kilon-kilon elemeztik az
egyes vezetdi beosztasok vonatkozasaban. Az eredmények eloszlasat foglalja 0ssze az
alabbi tablazat (megjegyzendd, hogy a valaszaddk tobbszoros jeldléseket is alkalmaztak

ennél a kérdésnél).

Az eredmények alapjan minden vezetdi beosztas esetében a munkaltatéi jogkort gyakorld

vezetd a HR szervezettel egyltt jatszik elsédleges szerepet a vezetd-toborzasban.

TOBORZAS KOORDINALASANAK Fels6vezeto Kozépvezeté | Beosztott vezetd
GYAKORLATA P

AHRszervezet, ahol nincs szervezet, otta HR szakszemélyzet 15 17 29
A munkaltatoi jogkort gyakorlo vezet6 50 34 34
A munkaltatoi jogkort gyakorld vezetd altal megbizott vezetd 17 21 17
A munkaltatoi jogkort gyakorld vezeté altal kijelolt szakmai 5 9 4
szervezet
A HR szervezet és a munkaltatéi jogkort gyakorlé vezetdé

.. a4 50 31
egyuttesen
A HR szervezet és a munkaltatoi jogkort gyakorlé vezeté
. o . . ~ .. 13 14 26
altal kijelolt egyéb szervezet, illetve vezetd egylittesen
Nem tudom 9 7 10

28. tablazat: Toborzas koordinalasanak gyakorlata



15/b. kérdés: Az On véleménye szerint az alabbiak kéziil mely szervezet, illetve szervezeti
egység lenne kompetens a vezetd-toborzas koordinalasaban?

JAVASLAT A Felsévezetd Kozépvezeté | Beosztott vezetd
TOBORZAS KOORDINALASARA P

AHR szervezet, ahol nincs szervezet, otta HR szakszemélyzet 38 47 137
A munkaltatoi jogkort gyakorlé vezet6 200 128 80
A munkaltatoi jogkort gyakorlé vezet6 altal megbizott vezeto 26 111 156
A munkaltatoi jogkort gyakorlé vezet6 altal kijeldlt szakmai 23 57 69
szervezet
A H.B szervezet és a munkaltatoi jogkort gyakorld vezetd 249 220 122
egyiittesen
A HR szervezet és a munkaltatoi jogkort gyakorlo vezet6 altal

o . . P . 120 100 98
kijelolt egyéb szervezet, illetve vezet6 egyuttesen
Nem tudom 19 12 13

29. tablazat: Javaslat a toborzas koordinalasara

Ez a kérdés arra a 675 fére vonatkozott, akik azt jelezték, hogy a szervezetiiknél nincs
szervezett keretek kdzott zajlo vezetd-toborzas. A valaszokat kulon-kulon elemeztik az
egyes vezetdi beosztasok vonatkozasaban. Az eredmények eloszlasat foglalja 0ssze az
alabbi tablazat.

Jol lathatd, hogy ebben az esetben elkllonllnek a vélemények egymastol az egyes
vezetbi beosztasok vonatkozasaban. A felsévezetdi beosztas esetében a munkaltatoi
jogkort gyakorlo vezetd magaban, vagy a HR szervezettel egyltt kapott elsédleges szerepet.
Kbézépvezetdi beosztas esetében is elsédleges szerepet a munkaltatoi jogkort gyakorlod
vezet6 a HR szervezettel egyltt kapott, de megjelent mellette ezen feladat tovabbi vezetére,
illetve szervezetre valo hivatalos delegalasanak a lehetésége is. Beosztott vezetbk esetében
mindezzel szemben mar sokkal hangsulyosabb szerepet kap a munkaltatoi jogkort gyakorld
vezetd altal megbizott vezetd, vagy akar a HR szervezet/személyzet 6nalléan.

Osszefoglaléan a javaslatok szerint minél alacsonyabb szintii a vezetdi beosztés,
annal hangsulyosabb szerepet kap a vezet6-toborzas feladataban a HR szervezet,
illetve a munkaltatdi jogkdort gyakorlo vezeté altal megbizott vezet6.

16. kérdés: Az On szervezeténél a vezetbket szabalyozott keretek kézétt folyd
palyaztatassal toborozzak?

16. Az On szervezeténél a vezetoket szabalyozott keretek
kozott foly6 palyaztatassal toborozzak?

Igen 34,3%
Nem 37,2%
Nem tudom 28,5%

30. tablazat: Szabalyozott keretek kdzott folyd palyaztatas aranyai

17/a kérdés: Ha létezik szabalyozott keretek kbzott folyd vezetbi palyaztatas, annak
milyen sajatossagai vannak?
Erre a kérdése a valaszadok 21,4%-a csak meghatarozott vezetéi munkakorok esetén

irna ki palyazatot. Joval kisebb aranyban, 10,3% valaszolta, hogy az 6 szervezetében
minden vezet6i munkakorre irnak ki palyazatot.
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mValamennyi vezetdi munkakor
esetében kotelezé palyazatot
kiimi

m Csak meghatarozott vezetoi
munkakorok esetében irnak ki
palyazatot

mNem tudom

41. abra: Szabalyozott keretek kozott folyd vezetdi palyaztatas sajatossagai
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

17/b kérdés: Az alabbiak kéziil On melyik format talaind megfelel6bbnek a vezetdi
munkakérék megpalyaztatasara?

Ezt a kérdést azoknak a valaszadoknak tettik fel, akik szerint nem létezik a szerveze-
tikben szabalyozott keretek k6zott folyd palyaztatas a vezetéi munkakordk vonatkozasaban.
Az alabbi kordiagramon ol lathatd, hogy 27,8% véleménye szerint valamennyi vezetbi
munkakoér esetében kételezé palyazatot kiirni, 68% véleménye szerint pedig csak meg-
hatarozott vezetdi munkakorék esetében irnak ki palyazatot. 4,2% pedig nem tudja a valaszt.

Ugyanez a tendencia figyelheté meg a legtdbb kézigazgatasi szervezet esetében. Egyeduli
kivételként a ,kicsi” dnkormanyzatokat kell megemlitenliink, ahol a valaszadok 52,4%-a
szerint valamennyi vezet6 beosztas esetén alkalmazni javasolt a palyaztatds modszerét.

[ 1

u alamenryl munkakor esetében
i buberid peilydaatol kivei

B Csak maghatdrozatt munkakirdh
esetében irnak ki palydcatat

B Ham tudom
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42. abra: Javaslat a vezet6i palyaztatas sajatossagaira

Forras: A szerz6k sajat szerkesztése



onkormanyzati igazgatas (kicsi)

onkormanyzati igazgatas (nagy)

Févarosi/megyei kormanyhivatal

kormanyhivatal és teriileti allamizgatasi szervek

Szervezeti csoportositas

kézponti hivatal és autondm allamigazgatasi szervek

minisztérium és miniszterelnokség

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0% 120,0%

B Valamennyi vezetdi munkakor B Csak meghatarozott vezet6i munkakor B Nem tudom

43. abra: Javaslat a vezetdi palyaztatas sajatossagaira szervezeti tipusonként
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

18. kérdés: Mennyire tartia megfelelének az On szervezeténél alkalmazott vezetsi
palyaztatas gyakorlatat?

Azok kaptak ezt a kérdést megvalaszolasra, akik korabban azt valaszoltak, hogy van
szabalyozott keretek kdzott folyd vezetdi palyaztatas a szervezetiknél (6sszesen 373 6).

Ezen valaszadok kdzul 97 16 (26%) teljes mértékben, 229 f6 (61,4%) megfelelének, 25 f6
(6,7%) kevésbé medfelelének tartja, 2 f6 (0,5%) pedig ugy gondolja, hogy nhem megfelel6 a
naluk lév6 vezetdi palyaztatas gyakorlata.

Egyaltalan Kevéssé Teljes
Szervezeti tipusok nem tartom tartom Megfelelonek mértékben Atla 0ssz
P megfelelének | megfelelonek tartom (f6) megfelelének 9 (f6)
(fo6) (f6) tartom (f6)
Minisztérium és miniszterelndkség 0 3 16 1 2,90 24
I’(iizpc')nti hiyqtal és autonom 1 1 21 6 3,10 31
allamigazgatasi szervek
P’(ormfé\nyhlvaj[a! és teruleti 1 3 42 7 3,04 55
allamigazgatasi szervek
Févarosi/megyei kormanyhivatal 0 4 24 12 3,20 47
Onkormanyzati igazgatas (nagy) 0 9 66 31 3,21 110
Onkormanyzati igazgatas (kicsi) 0 5 60 40 3,33 106
OSSZESEN 2 25 229 97 3,19 373

31. tablazat: Vezet6i palyaztatas megfelelése a gyakorlatban

Mindezt az egyes szervezeti csoportok esetében kulon-kildn is vizsgalva azt tapasztal-
hatjuk, hogy leginkabb a ,kicsi” 6nkormanyzatok kollégai elégedettek a vezetdi palyaztatas

aktualis gyakorlataval.
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19/a kérdés: Amennyiben az On szervezeténél a vezetSk toborzasanal alkalmazzak a
palyaztatast, akkor annak lebonyolitasa altalaban mennyi idét vesz igénybe a klilbnb6zé
vezet6i munkakordk esetében?

Ez a kérdés ismét arra a 373 fére vonatkozott, akik azt jelezték, hogy a szervezetiiknél van
szervezett keretek kozott folyd vezet6i palyaztatas. A valaszokat kiilon-kilon elemeztiik az
egyes vezetbi beosztasok, valamint az egyes vizsgalt szervezeti csoportok vonatkozasaban.
Az eredmények eloszlasat foglalja 6ssze az alabbi tablazat. Jol lathatd, hogy minden vezetdi
beosztas és minden vizsgalt szervezeti csoport esetében a jelenleg meglévd gyakorlatban
a legjellemzébb az 1-2 hénapos vezetdi palyaztatasi idé igénybevétele. Ez az id6tartam
egyedul a beosztott vezetdk esetében csdkken le egy kicsit, ami alapjan esetikben mar
inkabb az 1 hdénap korlli palyaztatasi idétartam valdszinlsithetd a minisztériumokat és a
miniszterelndkséget kivéve.

A VEZETO-TOBORZAS IDOTARTAMA A GYAKORLATBAN
(valasztasok szama)
Fels6vezeto
Minisz- K_ozpon’tl K_o rmany- Févarosi/ Onkor- Onkor-
térium és TEE S e megyei manyzati manyzati
Id6tartam L autonom teriileti y . yza . yza Ossz.
miniszter- . . . . kormany- igazgatas igazgatas
elnoksé CIEDUEEL S CIEDUTELE hivatal (nagy) (kicsi)
9 gatasi szervek | gatasi szervek y
1 hénapnal
révidebb 0 5 5 3 8 14 35
1-2 honap 7 1" 22 15 68 69 192
2 honapnal 8 8 12 1 26 21 86
hosszabb
Nem tudom 9 7 16 18 8 2 60
Kozépvezetd
1 hénapnal
révidebb 2 6 15 6 25 34 88
1-2 hénap 1 17 23 21 75 64 211
2 hoénapnal
hosszabb 9 2 5 4 7 7 34
Nem tudom 2 6 12 16 3 1 40
Beosztott iranyitoi, illetve kiemelt munkakor

1 honapnal 3 15 25 15 48 52 158
révidebb
1-2 hénap 13 10 20 16 53 47 159
2 honapnal
hosszabb 6 1 3 3 5 6 24
Nem tudom 2 5 7 13 4 1 32
0ssz. 24 31 55 47 110 106 373

32. tablazat: Vezet6-toborzas idétartam a gyakorlatban vezetéi szintenként
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19/b kérdés: Az On véleménye szerint — idedlis esetben — mennyi ideig kellene tartania
egy vezetbi munkakér palyaztatasanak?

Ez a kérdés arra a 713 fére vonatkozott, akik azt jelezték, hogy a szervezetiiknél nincs
szervezett keretek kozott folyd vezet6i palyaztatas. A valaszokat kiilon-kulon elemeztiik az
egyes vezetbi beosztasok, valamint az egyes vizsgalt szervezeti csoportok vonatkozasaban.
Az eredmények eloszlasat foglalja 0ssze az alabbi tablazat. Lathatd, hogy fels6vezetéi
beosztas esetén minden szervezeti csoportnal egyértelmiien az 1-2 hénapig tarté vezetdi
palyaztatas vezet, a kozépvezetdknél még hasonloé a tendencia, de egyre nagyobb aranyban
megjelenik az igény a rdvidebb, inkabb a maximum 1 hoénapot igénybe vevd vezetdi
palyaztatasra, ami a beosztott vezeték esetében mar tobbségében 1 hénap ala esik.

A VEZETO-TOBORZAS IDOTARTAMA A GYAKORLATBAN
(valasztasok szama)
Fels6vezeto
Minisz- K.OZPOH," K_o rmany- Févarosi/ Onkor- Onkor-
térium és R A AN megyei manyzati manyzati
Id6tartam L autonom teriileti y . yza . yza Ossz.
miniszter- . . . . kormany- igazgatas igazgatas
elnoksé CIETuIEES eI Er s hivatal (nagy) (kicsi)
g gatasi szervek | gatasi szervek y
1 honapnal 17 11 26 45 11 5 115
révidebb
1-2 honap 65 45 71 150 45 1" 387
2 honapnal 21 22 46 59 16 3 167
hosszabb
Nem tudom 5 6 12 15 4 2 44
Kozépvezetd
1 honapnal 37 27 55 103 36 8 266
révidebb
1-2 hénap 59 46 79 138 33 1" 366
2 honapnal
hosszabb 8 7 10 16 4 0 45
Nem tudom 4 4 11 12 3 2 36
Beosztott iranyitoi, illetve kiemelt munkakor

1 honapnal 72 54 103 176 56 13 474
révidebb
1-2 honap 27 22 39 70 17 6 181
2 hénapnal
hosszabb 5 3 3 9 0 0 20
Nem tudom 4 5 10 14 3 2 38
0ssz. 108 84 155 269 76 21 713

33. tablazat: Vezet6-toborzas idétartama idealis esetben

20/a. kérdés: Az alabbiak kéziil mely szervezet, illetve szervezeti egység a kompetens a
vezetSi munkakdrok palyaztatédsanak koordinalésaban az On szervezeténél?

Ez a kérdés arra a 313 f6re vonatkozott, akik azt jelezték, hogy a szervezetiknél van
szervezett keretek kozott folyd vezet6i palyaztatas. A valaszokat kiilon-kulon elemeztiik az
egyes vezetdi beosztasok vonatkozasaban. Az eredmények eloszlasat foglalja 0ssze az
alabbi tablazat (megjegyzendd, hogy a valaszaddk tobbszords jeldléseket is alkalmaztak
ennél a kérdésnél).
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Az eredmények alapjan minden vezetdi beosztas esetében a munkaltatéi jogkort gyakorld
vezetd jatszik els6dleges szerepet a vezetdi palyaztatas koordinalasaban, amit a munkaltatoi
jogkort gyakorlo vezetének a HR szervezettel valé egyuttmikddése kovet, a harmadik helyen
pedig az 6nallé HR szervezet all.

PALYAZTATASKOORDINALASANAK Felsévezetd Kozépvezetd Beosztott vezetd
GYAKORLATA (373 f6) P

A HR szgrvezet, ahol nincs szervezet, ott a HR 40 48 74
Szakszemélyzet
A munkaltatoi jogkort gyakorlo vezetd 149 123 100
A mugkaltatm jogkort gyakorlé vezetd altal megbizott 23 41 55
vezetd
A munkaltatéi jogkort gyakorld vezetd altal kijeldlt 6 9 11
szakmai szervezet
A HR”szer\{ezet és a munkaltatoi jogkért gyakorlo 89 102 70
vezetd egylittesen
A HR szervezet és a munkaltatoi jogkort gyakorld vezetd
. L . ) b . 29 26 39
altal kijelolt egyéb szervezet, illetve vezetd egyittesen
Nem tudom 37 24 24

34. tablazat: Palyaztatas koordinalasanak gyakorlata

20/b. kérdés: Az On véleménye szerint az alébbiak kbziil mely szervezet, illetve szervezeti
egység lenne kompetens a vezetéi munkakdrbk palyaztatasanak koordinalasaban?

Ez a kérdés arra a 713 fére vonatkozott, akik azt jelezték, hogy a szervezetiiknél nincs
szervezett keretek kozott folyd vezet6i palyaztatas. A valaszokat kiilon-kilon elemeztiik az
egyes vezetdi beosztasok vonatkozasaban. Az eredmények eloszlasat foglalja 0ssze az
alabbi tablazat.

JAVASLAT A Fels6vezet6 Ko6zépvezetd Beosztott vezetd

PALYAZTATAS KOORDINALASARA (713 f6) P
A HR sze’rvezet, ahol nincs szervezet, ott a HR 88 102 188
szakszemélyzet
A munkaltatéi jogkort gyakorlo vezetd 141 88 81
A mugkaltatm jogkdrt gyakorld vezet6 altal megbizott 43 97 134
vezetd
A munll(altatm jogkort gyakorlo vezetd altal kijeldlt 25 69 68
szakmai szervezet
A HR”szer\_l_ezet és a munkaltatoi jogkort gyakorlé 254 217 117
vezetd egyiittesen
A HR szervezet és a munkaltatéi jogkért gyakorlé vezetd
. o . . ” . 139 124 109
altal kijelolt egyéb szervezet, illetve vezetd egylittesen
Nem tudom 23 16 16

35. tablazat: Javaslat a palyaztatas koordinalasara

Jol lathato, hogy a gyakorlatban észlelt tendencia a javaslatok kézott is egyértelmien
megjelent, mely szerint a vezetdi palyaztatas tevékenységének koordinalasaban elsédleges
szerepet a HR szervezetnek szannak, amihez felsé- és k6zépvezetbi beosztas esetében
kapcsolédhat a munkaltatéi jogkort gyakorlod vezetd, mig beosztott vezetdi beosztas esetében
azonban mar ez a vezetdi szerep hivatalosan delegalasra kerul.
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21/a. kérdés: Az On szervezeténél a vezetdi palyaztatas eredményét meghatéarozé déntés
elbkészitésében kik vesznek részt?

Ez a kérdés arra a 313 f6re vonatkozott, akik azt jelezték, hogy a szervezetiknél van
szervezett keretek kozott folyd vezet6i palyaztatas. A valaszokat kiilon-kulon elemeztiik az
egyes vezetdi beosztasok vonatkozasaban. Az eredmények eloszlasat foglalja 0ssze az
alabbi tablazat.

Az eredmények alapjan minden vezetdi beosztas esetében a munkaltatéi jogkort gyakorld
vezetd jatszik els6dleges szerepet a vezetbi palyaztatas eredményét meghatarozé dontés
elékészitésben, amit masodikként a munkaltatéi jogkdrt gyakorld vezet6 altal kijeldlt szakmai
szervezet, harmadikként pedig a HR szervezet kdvet.

PALYAZTATAS DONTESELOKESZITES

GYAKORLATA (373 5) Fels6vezeto Kozépvezetd | Beosztott vezetd
A HR szervezet, ahol nincs szervezet, ott a HR szakszemélyzet 22 23 33
A munkaltatoi jogkort gyakorlé vezet6 126 119 109
A munkaltatéi jogkort gyakorld vezetd altal megbizott vezet6 19 40 53
A munkaltatoi jogkort gyakorlé vezeté altal kijelolt szakmai 81 92 77
szervezet
A HR szervezet és a munkaltatoi jogkért gyakorld vezetd
. 51 58 64

egylittesen
A HR szervezet és a munkaltatoi jogkort gyakorlo vezet6 altal

o ) . P . 37 22 19
kijelolt egyéb szervezet, illetve vezet6 egyuttesen
Nem tudom 37 19 18

36. tablazat: Palyaztatas dontéselbkészités gyakorlata

21/b. kérdés: Ha létezne a vezetdi palyéztatés az On szervezetében, akkor annak az
eredményét meghatarozoé déntés el6készitésében kinek, illetve kiknek kellene részt vennilik?

Ez a kérdés arra a 713 fére vonatkozott, akik azt jelezték, hogy a szervezetiiknél nincs
szervezett keretek kozott folyd vezet6i palyaztatas. A valaszokat kiilon-kulon elemeztiik az
egyes vezetdi beosztasok vonatkozasaban. Az eredmények eloszlasat foglalja 0ssze az
alabbi tablazat.

Lathatd, hogy a vezetbi palyaztatas eredményét meghatarozé dontés elbkészitésben
mindharom vezetdi beosztas esetében elsddleges fontossagu szerepet jatszik a munkaltatoi
jogkort gyakorld vezet6 altal kijelolt szakmai szervezet, amit a beosztott vezetéi munkakdrék
esetében egy megbizott vezetd is helyettesithet. Ezt kdveti a munkaltatoi jogkort gyakorld
vezetdnek és a HR szervezetnek az egyuttese.

JAVASLAT A PALYAZTATAS DONTESELOKESZITESERE

(713 16) Fels6vezeto Kozépvezetdé | Beosztott vezetd

A HR szervezet, ahol nincs szervezet, ott a HR szakszemélyzet 43 48 104
A munkaltatéi jogkdrt gyakorlo vezetd 117 83 87
A munkaltatoi jogkért gyakorld vezeté altal megbizott vezetd 38 110 159
A munkaltatoi jogkort gyakorlo vezeté altal kijelolt szakmai 199 292 152
szervezet
A H{" szervezet és a munkaltatéi jogkort gyakorlo vezetd 163 157 132
egylittesen
A HR szervezet és a munkaltatoi jogkort gyakorlo vezet6 altal

I . . P A 125 72 58
kijelolt egyéb szervezet, illetve vezet6 egyuttesen
Nem tudom 28 21 21

37. tablazat: Javaslat a palyaztatas dontésel6készitésére
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4.2.3. A vezetb-kivalasztas gyakorlata

22. kérdés: Létezik-e az On szervezeténél szabalyozott keretek kézétt foly6d vezets-
kivalasztas?

A kérdbivet kitoltdk teljes mintajat tekintve erre a kérdésre a valaszadok 35,6%-a nemmel
valasztolt, azaz 35,6% (387 f6) olyan szervezetnél dolgozik, ahol nem létezik szabalyozott
keretek kozott folyd vezetd-kivalasztas. Ezzel szemben a valaszaddknak 30,1%-a (327 f6)
azt jelezte, hogy naluk van szervezett keretek kozott vezet6-kivalasztas, mig 34,3% (372 f6)
nem tudott relevanst valaszt adni a kérdésre.

M Igen
» Nem
® Nem tudom

44. abra: Vezet6-kivalasztas a gyakorlatban
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

oénkormanyzati igazgatas (kicsi)

oénkormanyzati igazgatas (nagy)

F&vérosi/megyei kormanyhivatal

kormanyhivatal és teriileti dllamizgatasi szervek
kézponti hivatal és autoném allamigazgatasi szervek

minisztérium és miniszterelndkség

!

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0% 120,0%

Higen HNem M Nemtudom

45. abra: Szervezett vezet6-kivalasztas szervezeti tipusonként
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése
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Az abran az is lathato, hogy az egyes szervezeti csoportok nem tekinthetéek egységesnek
a vezet6-kivalasztas gyakorlata vonatkozasaban. Leginkabb az dnkormanyzati igazgatast
jellemziaszervezettvezet6-kivalasztas, kildnosen a kis 6nkormanyzatokat (65,4%), de anagy
Onkormanyzatok esetében is 41,9%-o0s aranyt mértink. Ezzel szemben a minisztériumoknal
és a févarosi/megyei kormanyhivataloknal ez az arany 20% alatt maradt.

23/a kérdés: Amennyiben létezik az On szervezeténél szabalyozott keretek kézétt folyd
vezetb-kivalasztas, annak milyen sajatossagai vannak?

Az el6z6 kérdésre 327 f6 valaszolt igennel, azaz 327 f6 dolgozik olyan szervezetnél,
ahol szervezetten folyik vezet6-kivalasztas. A 23/a kérdésre 6k valaszoltak, mégpedig
azzal kapcsolatban, hogy a naluk meglévd szervezett vezetd-kivalasztasi eljarasnak milyen
jellegzetességei vannak. 56% véleménye szerint egységes modszertant alkalmaznak
valamennyi vezet6i munkakérbe t6rténé kivalasztaskor, 35% valasza szerint eltéré
modszertant alkalmaznak valamennyi vezetdi munkakdrbe t6rténd kivalasztaskor. 9% pedig
nem tudja a valaszt.

M Egységes modszertant
alkalmaznak valamennyi vezet&i
munkakérbe torténd
kivalasztaskor

W Eltéré modszertant alkalmaznak
valamennyi vezet6i munkakérbe
torténd kivalasztaskor

B Nem tudom

46. abra: A vezet6-kivalasztas gyakorlatanak sajatossagai
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

A vezetd-kivalasztas gyakorlata tobbnyire egységesnek tekinthetdé az egyes vizsgalt
szervezeti csoportok esetében. Az alabbi grafikonon lathatd, hogy tdbbségében 50% folotti
az a gyakorlat, miszerint minden vezet6i beosztas esetében egységes vezets-kivalasztasi
modszertant alkalmaznak, és korulbeltl 30% koérlli az az arany, ahol az egyes vezet6i
beosztasokhoz igazodva eltéré vezets-kivalasztasi modszertant alkalmaznak. Ez az arany
a févarosi/megyei kormanyhivatalok esetében tolédik el kicsit az eltér6 modszertanok felé,
ami a minisztériumok/minisztereln6kség vonatkozasaban mar forditott tendenciava alakul at,
azaz esetikben minddssze a valaszolok 26,9% szamolt be egységes modszertanrdl, és 50%
arrél, hogy eltéré kivalasztasi modszertant alkalmaznak a kiilbnb6z6 vezetéi munkakdrok
esetében.



dnkormanyzati igazgatas (kicsi)

énkormanyzati igazgatas (nagy)

Fdvarosi/megyei kormanyhivatal

kormanyhivatal és teriileti allamizgatasi szervek

kézponti hivatal és autondm allamigazgatasi szervek

minisztérium és miniszterelndkség

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%  120,0%
M Egységes mddszertan valamennyi vezetdi munkakér esetén
m Eltéré modszertan az egyes vezetSi munkakorok esetén

B Nem tudom

47. abra: A vezet6-kivalasztas sajatossagai a gyakorlatban szervezeti tipusonként
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

23/b kérdés: Amennyiben az On szervezeténél nem létezik szabalyozott keretek kézétt
foly6 vezetb-kivalasztas, azt milyen formaban kellene megvalésitani?

Ezt a kérdést annak a 759 fének tettlk fel, akik szerint nem létezik a szervezetiikben
szabalyozott keretek kdzott folyd vezetb-kivalasztas. Az alabbi kérdiagramon jol lathato,
hogy 35% véleménye szerint valamennyi vezetdi munkakér esetében egységes vezetd-
kivalasztasi moédszertant kellene alkalmazni, 51% véleménye szerint pedig az egyes vezetbi
munkakoérék vonatkozasaban eltér6 modszertan alkalmazasara lenne sziikség, 14%-uk
pedig nem tudott relevans valaszt adni.

Ugyanez a tendencia figyelhetd meg az egyes kdzigazgatasi szervezetek esetében,
azaz a valaszaddink 30-40%-a az egységes modszertan, 45-65%-a pedig az egyes vezetbi
munkakobrék esetében eltéré modszertan alkalmazasat javasolja az egyes vezetdi beosztasok
betdltésére vonatkozo kivalasztasi eljarasoknal.
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W Egységes modszertant
alkalmaznak valamennyi vezetéi
munkakérbe torténd
kivalasztaskor l

!
M Eltéré médszertant alkalmaznak
valamennyi vezet&i munkakorbe
torténd kivalasztaskor

M Nem tudom

48. abra: Javaslat a vezet6-kivalasztasi modszertan sajatossagaira
Forras: a szerz6k sajat szerkesztése

6nkormanyzati igazgatas (kicsi)

6nkormanyzati igazgatas (nagy)

Févérosi/megyei kormanyhivatal

korméanyhivatal és teriileti allamizgatasi szervek

kdzponti hivatal és autondm allamigazgatasi szervek

minisztérium és miniszterelndkség

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%
M Egységes modszertan valamennyi vezetdi munkakor esetén
M Eltéré médszertan az egyes vezetdi munkakorok esetén

B Nem tudom

49. abra: Javaslat a vezet6-kivalasztasi modszertan sajatossagaira szervezeti tipusonként
Forras: a szerz6k sajat szerkesztése
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24. kérdés: Mennyire tartia megfelelének az On szervezeténél alkalmazott vezets-
kivalasztas gyakorlatat?

Azok kaptak ezt a kérdést megvalaszolasra, akik korabban azt valaszoltak, hogy van
szabalyozott keretek kozott folyd vezetd-kivalasztas a szervezetiknél (6sszesen 327 f6).

Ezen valaszaddk kdzil 70 16 (21,4%) teljes mértékben, 240 f6 (73,4%) megfelelének, 16
f6 (4,9%) kevésbé megfelelének tartja, 1 f6 (0,3%) pedig ugy gondolja, hogy nem megfelelé
a naluk lévd vezetb-kivalasztas gyakorlata.

egyaltalan kevéssé teljes
Szervezeti tipusok nem tartom tartom megfelelének mértékben Atla 0ssz
P megfelelének | megfelelének tartom (f6) megfelel6nek g (f6)
(f6) (fo) tartom (f6)

minisztérium és miniszterelndkség 0 2 23 1 2,96 26

Ifozpqntl hlva'ta! és autonom 1 > 29 7 2,96 39
allamigazgatasi szervek

Iformgnthat'al_es teruleti 0 4 43 7 3,08 54
allamigazgatasi szervek

Févarosi/megyei kormanyhivatal 0 2 35 10 3,08 47

onkormanyzati igazgatas (nagy) 0 5 54 19 3,06 78

onkormanyzati igazgatas (kicsi) 0 1 56 26 3,06 83

OSSZESEN 1 16 240 70 3,17 327

38. tablazat: Vezet6-kivalasztas megfelelése a gyakorlatban

Mindezt az egyes szervezeti csoportok esetében Kkulon-kuldon is vizsgalva azt
tapasztalhatjuk, hogy a vezet6-kivalasztas aktualis gyakorlataval altalaban véve azonos
véleményen vannak a kollégak, nagy tébbségben (tébb mint 90%-ban minden egyes
szervezeti csoportra vonatkozdan) megfelelének tartjak azt.

25/a kérdés: Az alabbi vezetb-kivalasztasi eszk6z6k kbziil melyiket alkalmazzak?

Ez a kérdés ismét arra a 327 fére vonatkozott, akik azt jelezték, hogy a szervezetiiknél
van szervezett keretek kozott folyd vezeté-kivalasztas. A valaszokat kulon-kilon elemeztiik
az egyes vezet6i beosztasok vonatkozasaban, melynek eredményét foglalja 0ssze az alabbi
tablazat.

Lathatd, hogy a leggyakoribb eszk6zdk mindharom vezet6i beosztasi kategoria esetében
a kovetkezdk:

a buntetlen el6élet meglétének ellenérzése;

a jogszabalyban elGirt képesitési kdvetelmények meglétének ellenérzése;
az onéletrajz bekérése;

a motivacios levél attekintése;

a palyazati anyag vizsgalata.

A pszicholodgiai vezetd-kivalasztasi modszerek tobbségében a nem jellemzd mindsitést
kaptak az aktualisan megvaldsuld gyakorlat vonatkozasaban mindharom vezetéi beosztasi
kategoria esetében.

VEZETO-KIVALASZTASI ESZK?Z@K A GYAKORLATBAN Felsé Kozép- Beosztott
(327 FO) vezetd vezetd vezetd
A biintetlen el6élet meglétének ellenérzését 3,94 3,93 3,91
A jogszabalyban elGirt képesitési kovetelmények meglétének ellenérzését 3793 3,92 3198
A motivacios levél attekintését 3,35 3,28
A palyazati anyag vizsgalatat 3,74 3,71 3,66
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VEZETO-KIVALASZTASI ESZK?ZGK A GYAKORLATBAN Fels6 Kozép- Beosztott
(327 FO) vezetd vezeté vezetd
As.se"ssment (?eptet:t (Ki\{élasztésra alkalmas komplex értékeld ké;po’ntot, ahol 124 124 120
a jeloltek egyéni, paros és csoportos helyzetekben feladatokat teljesitenek.) ’ ’ ’
Az 6néletrajz bekérését 3,90 3,89 3,87
Bels6 kivalasztas esetén 360 fokos értékelést 1,73 1,62 1,51
Egészségi alkalmassagi vizsgalat eredményének vizsgalatat 2,78 2,70 2,65
Eletut kérdsiv kitdltését és vizsgalatat 2,39 2,20 2,12
El6sziré interju lefolytatasat a HR szakterilet vizsgalatat 2,22 2,13 2,13
Fizikai alkalmassagi vizsgalat eredményének vizsgalatat 2,00 1,95 1,94
Interju lefolytatasat a kézvetlen vezetével 3,56 BI5i Si5i
Interju lefolytatasat a munkaltatoi jogkdrt gyakorlé vezetével 3,46 3,34 3,14
Munkaprébat 1,60 1,55 1,64
Pszicholodgiai alkalmassagi vizsgalat eredményének vizsgalatat 1,86 1,77 1,74
Pszicholodgiai tesztvizsgalat eredményeinek vizsgalatat 1,69 1,65 1,58
Referencia és/vagy ajanldlevél vizsgalatat 2,28 2,13 2,05
OSSZESEN 2,69 2,62 2,54

39. tablazat: Vezet6-kivalasztasi eszkdzok a gyakorlatban

25/b kérdés: Az alabbi vezetb-kivalasztasi eszkdézok kbziil melyiket javasolna alkalmazni
az On szervezeténél, ha miikédtetnék ezt a funkciét?

Ez a kérdés arra a 759 f6re vonatkozott, akik azt jelezték, hogy a szervezetiiknél
nincs szervezett keretek kozott folyd vezeté-kivalasztas. A valaszokat kilon-kiilon elemeztik
az egyes vezet6i beosztasok vonatkozasaban, melynek eredményét foglalja 0ssze az alabbi
tablazat.

Lathatd, hogy a leggyakoribb eszkdz, mindharom vezetdi beosztasi kategodria esetében
az onéletrajz bekérése. Ezt kovetben kissé megoszlanak a vélemények az egyes vezetdi
beosztasi kategoriak vonatkozasaban:

o A kbzép- és felsbvezetbk esetében:
o a blntetlen eléélet meglétének az ellenérzése,
o valamint a jogszabalyban elGirt képesitési kovetelmények meglétének
ellenérzése,
o interju lefolytatasa a kozvetlen vezetdvel,
o valamint a palyazati anyag vizsgalata.
o Ezzel szemben a beosztott vezetSk esetében a palyazati anyag attekintése mar nem
jatszik olyan fontos szerepet.

JAVASLAT A VEZETO-KIVALASZTASI ESZKOZOKRE L " Kozép- Beosztott
= Felsé vezeté L o
(756 FO) vezetd vezetd
A biintetlen el6élet meglétének ellenérzését 719 719 705
A jogszabalyban elbirt képesitési kbvetelmeények meglétének ellenérzését 716 723 699
A motivacios levél attekintését 556 520 399
A pélyazati anyag vizsgalatat 671 622 512
Assessment Centert (Kivalasztasra alkalmas komplex értékelé kozpontot, ahol 199 146 97
a jeloltek egyéni, paros és csoportos helyzetekben feladatokat teljesitenek.)
Az onéletrajz bekérését 732 737 722
Bels6 kivalasztas esetén 360 fokos értékelést 295 263 181
Egészségi alkalmassagi vizsgalat eredményének vizsgalatat 411 402 392
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JAVASLAT A VEZETO-KIVALASZTASI ESZKOZOKRE L ~ Kozép- Beosztott
(756 FO) IR | Loy vezets
Eletat kérddiv kitdltését és vizsgalatat 466 371 232
El&sziir interju lefolytatasat a HR szaktertilet vizsgalatat 302 279 282
Fizikai alkalmassagi vizsgalat eredményének vizsgalatat 173 152 182
Interju lefolytatasat a kézvetlen vezetével 632 667 640
Interju lefolytatasat a munkaltatéi jogkort gyakorld vezetével 622 487 303
Munkaprobat 155 156 313
Pszicholdgiai alkalmassagi vizsgalat eredményének vizsgalatat 459 390 266
Pszicholdgiai tesztvizsgalat eredményeinek vizsgalatat 352 269 188
Referencia és/vagy ajanldlevél vizsgalatat 369 279 196

40. tablazat: Javaslat a vezet6-kivalasztasi eszkdzokre

26/a kérdés: Amennyiben az On szervezeténél van vezet6-kivélasztas, akkor altaldban
mennyi ideig tart ez a folyamat?
Ez a kérdés ismét arra a 327 fére vonatkozott, akik azt jelezték, hogy a szervezetiiknél van
szervezett keretek kozott folyd vezetd- kivalasztas. A valaszokat kilon-kilon elemeztiik az
egyes vezetbi beosztasok, valamint az egyes vizsgalt szervezeti csoportok vonatkozasaban.
Az eredmények eloszlasat foglalja 6ssze az alabbi tablazat.

A VEZETO-KIVALASZTAS IDOTARTAMA A GYAKORLATBAN
(valasztasok szama)
Fels6vezeto
Minisz- oznot Kormany- | £y arosis Onkor- Onkor-
térium és L il megyei manyzati manyzati
Id6tartam L autonom teriileti y . yza . yza Ossz.
miniszter- . . . . kormany- igazgatas igazgatas
elndksé gllanloaz, glllanlaaz, hivatal (nagy) (kicsi)
9 gatasi szervek | gatasi szervek oy
1 honapnal
révidebb 0 6 9 5 13 11 44
1-2 hénap 1" 16 22 18 45 54 166
2 honapnal
hosszabb 1 12 13 11 17 17 81
Nem tudom 4 5 10 13 3 1 36
Kozépvezetd
1 hoénapnal
révidebb 3 7 17 14 25 23 89
1-2 hénap 24 25 26 22 46 53 186
2 honapnal
hosszabb 8 4 4 2 4 6 28
Nem tudom 1 3 7 9 3 1 24
Beosztott iranyitoi, illetve kiemelt munkakor
el 9 17 30 25 38 45 164
révidebb
1-2 hénap 7 18 15 13 35 32 120
2 hénapnal
hosszabb 9 1 3 2 3 5 23
Nem tudom 1 3 6 7 2 1 20
0ssz. 26 39 54 47 78 83 327

41. tablazat: A vezetb-kivalasztas idétartama a gyakorlatban



Jol lathato, hogy hasonldéan a vezet6-toborzashoz és a vezetdi palyaztatashoz, a legjel-
lemz6bb idétartam az 1-2 honapos idészak, ami fels6vezetbi beosztasok esetében inkabb
a 2 honap felé tolodik el, k6zépvezetbi beosztasok esetében inkabb az 1 hénap felé, mig
a beosztott vezetdi beosztasok esetében mar sokkal inkabb az 1 hénapon bellli idétartam
felé huz. Ez a tendencia minden szervezeti tipus esetében egyértelm( volt. Egyedll a
minisztériumok/miniszterelntkség esetében volt jellemzd a 2 hénapnal hosszabb vezet6-
kivalasztasi idétartam megjelenése.

26/b kérdés: Ha az On szervezeténél kialakitanék a vezetb-kivalasztas folyamatat, annak
mennyi ideig kellene tartania?

Ez a kérdés arra a 759 fére vonatkozott, akik azt jelezték, hogy a szervezetiiknél nincs
szervezett keretek kozott folyd vezetb-kivalasztas. A valaszokat kiilon-kulon elemeztik az
egyes vezetbi beosztasok, valamint az egyes vizsgalt szervezeti csoportok vonatkozasaban.
Az eredmények eloszlasat foglalja 6ssze az alabbi tablazat.

Javaslat a vezetd-kivalasztas idétartamara
(valasztasok szama)
Fels6vezeto
Kozponti Kormanv-
L hivatal és . y Févarosi/ Onkor- Onkor-
Minisztérium . hivatal és L . . . .
= . S autoném et £ megyei manyzati manyzati
Idétartam és miniszter- . terileti allam- : . . . . Ossz
e allam- . - kormany- igazgatas igazgatas
ElioRsRg igazgatasi igazgatasi hivatal (nagy) (kicsi)
gazg szervek Yy
szervek
1 honapnal 19 14 27 58 16 12 146
révidebb
1-2 hénap 63 43 72 141 65 23 407
2 honapnal 21 17 49 64 22 8 181
hosszabb
Nem tudom 3 2 8 6 5 1 25
Kozépvezetd
[uchahel 39 30 62 109 45 20 305
révidebb
1-2 hénap 59 41 80 138 54 21 393
2 hoénapnal
hosszabb 6 5 8 19 6 2 46
Nem tudom 2 0 6 3 3 1 15
Beosztott iranyitoi, illetve kiemelt munkakor
1 honapnal 71 56 17 186 82 28 540
révidebb
1-2 hénap 31 18 27 68 23 14 181
2 honapnal
hosszabb 2 2 5 11 0 1 21
Nem tudom 2 0 7 4 3 1 17
Ossz. 26 76 156 269 108 44 759

42. tablazat: Javaslat a vezet6-kivalasztas idétartamara
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Egyértelmiien nyomon kdvethetd a gyakorlat esetében mar észlelt tendencia, ami a javas-
latok esetében csak tovabb er6sddott, miszerint minden szervezeti csoport vonatkozasaban
a vezetd-kivalasztas idétartama a betolteni kivant vezet6i beosztas szintjétdl fligg:

o felsbvezetbi beosztas esetében 2 honap korili id6étartam;
o kbzépvezetdi beosztas esetében 1 hénap koruli idétartam;
e beosztott vezetbi beosztas esetében 1 honapon beluli idétartam.

27/a. kérdés: Az On szervezeténél a vezetSk kivalasztéséat ki koordinélja?

Ez a kérdés arra a 327 fére vonatkozott, akik azt jelezték, hogy a szervezetiiknél van
szervezett keretek kozott folyd vezetb-kivalasztas. A valaszokat kiilon-kilon elemeztik az
egyes vezetbi beosztasok vonatkozasaban. Az eredmények eloszlasat foglalja 0ssze az
alabbi tablazat

Az eredmények alapjan minden vezetdi beosztas esetében a munkaltatéi jogkort gyakorld
vezetd jatszik elsddleges szerepet a vezetd-kivalasztas koordinalasaban, amit a munkaltatoi
jogkort gyakorld vezetdnek a HR szervezettel valo egyuttmikddése kovet.

PALYAZTATAS KOORDINALASANAK Felsévezeto Kozépvezetd Beosztott vezetd
GYAKORLATA (327 f6) =

A HR szervezet, ahol nincs szervezet, ott a HR
szakszemélyzet 29 34 55
A munkaltatoi jogkort gyakorlé vezeté 132 118 95
A munkaltatéi jogkort gyakorld vezetd altal megbizott
vezetd 28 34 59
A munkaltatoi jogkort gyakorld vezetd altal kijeldlt 6 14 1
szakmai szervezet
A HR szervezet és a munkaltatoéi jogkort gyakorlo 83 91 60
vezet6 egyiittesen
A HR szervezet és a munkaltatéi jogkort gyakorlo vezetd 30 o7 38
altal kijelolt egyéb szervezet, illetve vezetd egylttesen
Nem tudom 19 9 9

43. tablazat: Palyaztatas koordinalasanak gyakorlata

27/b. kérdés: Amennyiben az On szervezeténél miikidtetnék a vezetS-kivalasztas
intézményét, azt kinek, illetve kiknek kellene koordinalnia?

Ez a kérdés arra a 759 fére vonatkozott, akik azt jelezték, hogy a szervezetiiknél nincs
szervezett keretek kozott folyd vezetb-kivalasztas. A valaszokat kiilon-kulon elemeztik az
egyes vezetdi beosztasok vonatkozasaban. Az eredmények eloszlasat foglalja 0ssze az
alabbi tablazat.

Jol lathatd, hogy a gyakorlatban észlelt egységesnek tekinthetd tendencia a javaslatok
esetében mar nem érvényesul. Egyérteimien elkllonldlnek ugyanis egymastdl az egyes
vezetbi beosztasi szintek. Felsé- és kbzépvezetdi szinten a HR szervezet és a munkaltatoi
jogkort gyakorlo vezet6 egylttese javasolt a vezetd-kivalasztasi tevékenység koordinalasara,
amit fels6vezeté esetében a munkaltatéi jogkort gyakorld vezeté oOnallé személye,
kbzépvezets esetében pedig az 6nallé HR szervezet kdvet. Mindkét szint vonatkozasaban
fontos szerepet kapott még a HR szervezet és a munkaltatéi jogkort gyakorld vezeté altal
kijelolt egyéb szervezet, illetve vezetd egyuttesen. A beosztott vezetbk esetében mindez
kissé masképp alakul, naluk vezetd szerep az dnallé HR szervezetnek jut, amit a munkaltatoi
jogkort gyakorlo vezetd altal kijelolt tovabbi vezetd kdvet, és csak harmadikként szerepel a
HR szervezet és a munkaltatéi jogokat gyakorl6 vezetd egylttese.

(87



JAVASLAT A KIVALASZTAS KOORDINALASARA (759 f6) Fels6 vezetd Kozépvezeté | Beosztott vezetd
AHR szervezet, ahol nincs szervezet, otta HR szakszemélyzet 113 132 207
A munkaltatoi jogkért gyakorlé vezeté 146 101 80
A munkaltatéi jogkdrt gyakorlé vezet6 altal megbizott vezet6 42 97 144
A munkaltatéi jogkort gyakorld vezetd altal kijelolt szakmai 33 54 59
szervezet
A H_B szervezet és a munkaltatoi jogkort gyakorlé vezetd 252 228 127
egyiittesen
A HR szervezet és a munkaltatéi jogkért gyakorlo vezeté altal

e . ; p h 139 123 115
kijeldlt egyéb szervezet, illetve vezetd egylittesen
Nem tudom 34 24 27

44 tablazat: Javaslat a kivalasztas koordinalasara

28/a. kérdés: Az On szervezeténél a vezetd-kivalasztas eredményét meghatarozé déntés

el6készitésében kik vesznek részt?

Ez a kérdés arra a 327 f6re vonatkozott, akik azt jelezték, hogy a szervezetiiknél van
szervezett keretek kozott zajlo vezetb-kivalasztas. A valaszokat kilon-kilon elemeztik az
egyes vezetdi beosztasok vonatkozasaban. Az eredmények eloszlasat foglalja 0ssze az

alabbi tablazat.

Az eredmények alapjan minden vezetdi beosztas esetében:

1. amunkaltatoi jogkort gyakorld vezetd jatszik elsédleges szerepet a vezetb-kivalasztas

eredményét meghatarozé dontés elékészitésben,;
2. amitmasodikként a munkaltatéijogkort gyakorlo vezetd altal kijeldlt szakmai szervezet;
3. harmadikként pedig a HR szervezet kdvet.

A VEZETO-KIVALASZTAS DONTESELOKESZITESENEK

GYAKORLATA (373 5) Fels6vezeto Kozépvezetd | Beosztott vezetd
A HR szervezet, ahol nincs szervezet, ott a HR szakszemélyzet 16 18 34
A munkaltatoi jogkort gyakorlo vezet6 107 94 80
A munkaltatéi jogkort gyakorld vezetd altal megbizott vezet6 21 38 56
A munkaltatéi jogkort gyakorlé vezeté altal kijelolt szakmai 74 83 65
szervezet
A HR szervezet és a munkaltatoi jogkért gyakorld vezetd
. 49 62 64

egylttesen
A HR szervezet és a munkaltatoi jogkort gyakorld vezet6 altal

e . . P . 32 18 18
kijelolt egyéb szervezet, illetve vezet6 egyuttesen
Nem tudom 28 14 10

45, tablazat: A vezet6-kivalasztas dontésel6készitésének gyakorlata

28/b. kérdés: Amennyiben az On szervezeténél létezne vezetb-kivalasztas, akkor annak
az eredményét meghatarozd déntés elGkészitésében kinek, illetve kiknek kellene részt

vennitik?

Ez a kérdés arra a 759 fére vonatkozott, akik azt jelezték, hogy a szervezetiiknél nincs
szervezett keretek kozott folyd vezetb-kivalasztas. A valaszokat kiilon-kulon elemeztik az
egyes vezetdi beosztasok vonatkozasaban. Az eredmények eloszlasat foglalja 0ssze az

alabbi tablazat.
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JAVASLAT A KIVALASZTAS DONTESELOKESZITESERE L L . " .
(759 £8) Fels6vezeto Kozépvezetd | Beosztott vezetd
A HR szervezet, ahol nincs szervezet, ott a HR szakszemélyzet 50 63 119
A munkaltatoi jogkort gyakorlé vezetd 138 105 98
A munkaltatoi jogkért gyakorld vezet6 altal megbizott vezetd 42 108 163
A munkaltatoéi jogkort gyakorlé vezeto altal kijelolt szakmai 201 189 137
szervezet
A H_I_R szervezet és a munkaltatéi jogkort gyakorlé vezetd 178 204 162
egyiittesen
A HR szervezet és a munkaltatoi jogkort gyakorlo vezet6 altal
I . . P . 125 70 60
kijelolt egyéb szervezet, illetve vezet6 egyuttesen
Nem tudom 25 20 20

46. tablazat: Javaslat a kivalasztas dontésel6készitésére

Lathatd, hogy a vezet6-kivalasztas eredményét meghatarozd dontés elbkészitésében
igen eltérd javaslatokat fogalmaztak meg arra vonatkozdan, hogy kinek, illetve kiknek kellene
szerepet vallaniuk a vezetd-kivalasztas eredmeényét meghatarozé dontés elékészitésében.
A felsbvezet6k esetében ez a munkaltatoi jogkort gyakorld vezeté altal kijelolt szakmai
szervezet, amit a HR szervezet és a munkaltatoi jogkort gyakorld vezet6 egyittese kovet.
Kézépvezetd esetében az elsé két szerep felcserélédik. Elséként a HR szervezet és a
munkaltatoi jogkort gyakorld vezetd egyuttese szerepel, amit a munkaltatoi jogkort gyakorld
vezetd altal kijeldlt szakmai szervezet, majd pedig a munkaltatéi jogkort gyakorlé vezetd,
illetve az altala kijelolt megbizott vezet6 kovet.

Beosztott vezetd esetében a munkaltatoi jogkort gyakorld vezet6 altal megbizott vezetd,
valamint a munkaltatéi jogkort gyakorld vezetd és a HR szervezet egyittese all az élen.
Oket kdveti a munkaltatoi jogkort gyakorld vezetd altal kijeldlt szakmai szervezet vonatkozo
szerepe.

4.2.4. A vezeté kompetenciak

29. kérdés: On szerint a kivalé kbzigazgatasi vezetének az alébbi tulajdonsagok kéziil
melyekkel és milyen mértékben kell rendelkeznie?

Ez a kérdés a teljes vizsgalati mintankra vonatkozott, igy 6sszesen 1086 vonatkozé meg-
itélés szlletett mind a felsorolt 17 vezet6i kompetencia vonatkozasaban. Az eredményeket
kilon-kilon elemeztik az egyes vezetbi beosztasi szintekre vonatkozdéan, melyeket az
alabbi tablazat foglal 6ssze.

Jol lathatd, hogy mindharom vezet6i beosztasi szint vonatkozasaban mind a 17 felsorolt
vezetdi kompetenciat a megkérdezettek atlagosan legalabb jellemzdnek, de inkabb teljes
mértékben jellemzének itéltek. Ez alél harom kivétel a beosztott vezeték esetében volt
tapasztalhato, akiknél a vezetési technikak ismerete, a csapatépitési képesség és a
munkatarsak motivalasi és fejlesztési készsége atlaga a ,jellemz8” (azaz a harmas érték)
alatt maradt.

VEZETOI KOMPETENCIAK MEGITELESE (1086 f6 — atlag) Felsévezet6 Ko6zépvezetd Beosztott vezet6
Dontési képességgel, felel6sségvallalassal 3,92 3,68 3,09
Kovetkezetességgel, kiszamithatésaggal 3,75 3,72 3,44
Személyes példamutatassal 3,71 3,73 3,35
Cél-, és feladat-orientaltsaggal 3,69 3,64 3,45
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VEZETOI KOMPETENCIAK MEGITELESE (1086 f6 — atlag) Fels6vezeté Kozépvezetd Beosztott vezetd
Rendszer-szemlélettel, Iényeglatassal 3,68 3,44 3,02
Konfliktus kezel6 képességgel 3,66 3,65 3,14
Onéllésdggal 3,66 3,47 3,20
Kommunikécios készséggel 3,62 3,46 3,14
Vezetési technikak ismeretével 3,57 3,31 2,55
Munkatarsak motivalasi és fejlesztési képességével 3,56 3,54 2,82
Szakmai ismeretek alkalmazasanak magas szintjével 3,53 3,81 3,70
Realis 6nismerettel, dnfejlesztési igénnyel 3,49 3,47 3,26
Egylittmiik6dési készséggel 3,48 3,62 3,47
Csapatépitési képességgel 3,47 3,49 2,84
Rugalmas alkalmazkodo képességgel 3,31 3,46 3,32
Kreativitassal, innovacioval 3,29 3,28 3,07
Empatiaval 3,22 3,36 3,03
ATLAG 3,56 3,54 3,17

47. tablazat: Vezet6i kompetenciak megitélése

Lathato az is, hogy 3,5 folotti értékkel — 6sszesen 11 esetben — a felsévezetbktdl elvart
tulajdonsagok szerepelnek. Ezek kozul kiemelkedik a 3,92-es értékkel a déntési képesség
fontossaga, amihez szintén kimagaslo (3,75 feletti) atlagértékkel a kdvetkezetesség és a
kiszamithatésag tarsul.

A kbzépvezetbk esetében mar csak 7 esetben haladja meg az adott vezetdi tulajdonsag
atlagos megitélése a 3,5-es értéket. Ezek kdzll magasan a szakmaiismeretek alkalmazasanak
magas szintie emelkedik ki (3,81). Egyetlen tovabbi kompetencia sem haladja meg a 3,75-
Os értéket. Mindenképpen megemlitendd, hogy az egyiittmiikbdési készség a fels6vezetdk
esetében nem kertltbe alegfontosabb kompetenciak k6zé, ezzel szemben akdzépvezetdknél
ott szerepel 3,62-es atlagértékkel.

A beosztott vezetSk esetében mar csak egyetlen kompetencia értéke haladja meg a
3,5-es értéket, a kdzépvezetdknél is a legmagasabb értéket képviseld szakmai ismeretek
alkalmazasanak magas szintje.

30. kérdés: On szerint az alabbi tulajdonsagok kéziil melyekkel és milyen mértékben kell
rendelkeznie a vezetdi utanpotlashoz tartozéknak?

Ez a kérdés a teljes vizsgalati mintankra vonatkozott, igy dsszesen 1086 vonatkozo
megitélés szlletett mind a felsorolt 17 vezetéi kompetencia vonatkozasaban. Az
eredményeket kulon-kulon elemeztik az egyes vezetdi beosztasi szintekre vonatkozoan,
melyeket az alabbi tablazat foglal 6ssze.

VEZETOI KOMPETENCIAK MEGITELESE (1086 f6 — atlag) Fels6vezetd Kozépvezetd Beosztott vezetd
Kovetkezetességgel, kiszamithatésaggal 3,67 3,57 3,44
Déntési képességgel, felelésségvallalassal 3,66 3,49 3,15
Cél-, és feladat-orientaltsaggal 3,64 3,52 3,39
Rendszer-szemlélettel, Iényeglatassal 3,59 3,37 3,10
Szakmai ismeretek alkalmazasanak magas szintjével 3,58 3,66 3,57
Személyes példamutatassal 3,57 3,53 3,32
Realis 6nismerettel, 6nfejlesztési igénnyel 3,56 3,42 3,28
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VEZETOI KOMPETENCIAK MEGITELESE (1086 f6 — atlag) Fels6vezetd Kozépvezetd Beosztott vezetd
Onéllésdggal 3,55 3,41 3,20
Kommunikécios készséggel 3,53 3,36 3,14
Konfliktus kezel6 képességgel 3,51 3,4 3,14
Egyiittmiikodési készséggel 3,51 3,46 3,37
Rugalmas alkalmazkodo képességgel 3,43 3,39 3,26
Munkatarsak motivalasi és fejlesztési képességével 3,42 3,33 2,91
Vezetési technikak ismeretével 3,39 3,20 2,71
Kreativitassal, innovacioval 3,39 3,23 3,05
Csapatépitési képességgel 3,39 3,30 2,90
Empatiaval 3,26 3,24 3,07
ATLAG 3,51 3,41 3,18

48. tablazat: Vezet6i utanpotlas kompetenciak megitélése

Jol lathato, hogy mindharom vezetdi beosztasi szint vonatkozasaban mind a 17 felsorolt
vezetbi kompetenciat a megkérdezettek atlagosan legalabb jellemzdnek, de inkabb teljes
mértékben jellemzének itéltek. Ez aldl harom kivétel volt a beosztott vezeték esetében,
ott a vezetési technikak ismerete, a csapatépitési képesség €s a munkatarsak motivalasi
és fejlesztési készsége atlaga a ,jellemz8” (azaz harmas érték) alatt maradt hasonléan a
vezetdi kompetenciakhoz.

Lathato az is, hogy 3,5 folotti értékkel a legtobb — szintén 6sszesen 11 esetben — a felsé
vezetbktdl elvart tulajdonsagok szerepelnek, melyek kdzul azonban kiemelkedd, 3,75-0s
érték folotti atlaggal egyetlen kompetencia sem rendelkezik, bar az elsé két helyen a vezetéi
kompetenciakhoz hasonldéan a déntési képesség (3,66), valamint a kbvetkezetesség és
kiszamithatésag (3,67) kompetencia szerepel.

A kbzépvezetbk esetében mar csak 4 esetben haladja meg az adott vezetdi tulajdonsag
atlagos megitélése a 3,5-es értéket. Ezek kozll a szakmai ismeretek alkalmazasanak magas
szintie emelkedik ki (3,66).

A beosztott vezetbk esetében mar csak egyetlen kompetenciara vonatkozo érték haladja
meg a 3,5-es atlagot. A kdzépvezetbknél is a legmagasabb értéket a szakmai ismeretek
alkalmazasa kapta.

4.2.5. Vezetokkel szembeni elvarasok

31-es kérdés: Mennyire jellemz8, hogy az On szervezetében a vezetSk az adott
Szakteriilethez illeszked6 képzettséggel, végzettséggel rendelkeznek?

Ez a kérdés a teljes vizsgalati mintara vonatkozott, azaz mind az 1086 kitolt6 valasza
megjelenik az eredményekben. A valaszaddk egy 4 fokozatu skalan értékelték, hogy
a szervezetuknél mennyire jellemz6 a szakterlleti végzettséggel rendelkezd vezeték
jelenléte. A legtébben (550 f6) — a valaszadok 51%-a — a 3-as értéket valasztottak, azaz
naluk jellemz6, hogy szakterlleti végzettséggel rendelkeznek a vezetdk. A valaszadok
41%-a (449 f6) valasztasa szerint az 6 szervezetiknél teljes mértékben jellemzé, hogy a
vezetbk szakterlletikhoz illeszked képzettséggel, végzettséggel rendelkeznek. A kérdbivet
kitolték 92%-a szerint, a kildonb6zd vezetdi szintekre egyarant jellemzd, hogy szakterileti
végzettséggel, képzettséggel rendelkeznek. A maradék 8% a kdvetkez6képpen oszlik meg:
a kitolték 5%-a (56 f6) valasztotta a 2-es értéket (ami azt jelenti, hogy kevéssé jellemzé a
szakterUleti vezet6i végzettség az 6 szervezetiiknél), 1% (8 f8) szerint pedig egyaltalan nem
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jellemzé a szakterilethez illeszked6 vezet6i végzettség, képzettség az 6 szervezetiknél. 23
f6, a valaszadok 2%-a (23 f6) pedig nem tudott valaszt adni a kérdésre.

B 1 — egyaltalan nem jellemzé
2 — kevéssé jellemzd

3 —jellemzd

4 —telles meértékben jellemzd

= Nem tudom

50. abra: Vezet6k szakterlleti képzettséggel, végzettséggel rendelkezésének megitélése
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

A teljes mintaban a valaszok atlaga 3,39 lett. Szervezeti csoportositas szerint értelmezve
az eredményeket lathatd, hogy a legnagyobb aranyban az dnkormanyzati igazgatas (kicsi)
csoportban jeldlték a 4-es értéket a kitdlték — ebben a csoportban a valaszok atlaga 3,55
lett. Ugyanakkor a legkisebb aranyban a minisztérium és miniszterelndkség csoportban
valaszoltak a kitdlték, hogy teljes mértékben jellemzd a szakterllethez kapcsoldédo vezetdi
végzettség — ebben a csoportban a valaszok atlaga 3,26.

Ne) c
£ £ 3
Q ) X
i ti cS | ® D £t £ z
Szervezeti tipusok = X ek E s 5 <
T ‘0 9 € 0 ° 0
SN o £ N 3 w
® E N 5 BNE N
52 | 35| 3 | 22| 5 | 3
o3 | €8 3 e S, z ©
Minisztérium és miniszterelnékség 1 8 82 38 3 132
K&zponti hivatal és autonom allamigazgatasi szervek 3 5 58 48 1 115
Kormanyhivatal és terlleti allamigazgatasi szervek 0 12 111 80 7 210
Févarosi/megyei kormanyhivatal 1 16 182 108 9 316
Onkormanyzati igazgatas (nagy) 2 10 72 100 2 186
Onkormanyzati igazgatas (kicsi) 1 5 45 75 1 127
OSSZESEN 8 56 550 449 23 1086

49. tablazat: Vezet6k szakteruleti képzettséggel, végzettséggel rendelkezésének
megitélése szervezeti tipusonként
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ONKORMANYZATI IGAZGATAS (KICSI)- 3,55

. -

|

FOVAROSI/MEGYEI KORMANYHIVATAL - 3,34

KORMANYHIVATAL ES TERULETI ALLAMIZGATASI 53% 38%
SZERVEK - 3,39 - ¥

'KOZPONTI HIVATAL ES AUTONOM 50% 42%
ALLAMIGAZGATAS| SZERVEK - 3,34 i i

MINISZTERIUM ES MINISZTERELNOKSEG - 3,26 62%

| | | | | [ [ [ |
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

= egyaltalan nem jellemzd kevéssé jellemzd  w=jellemzi  mieljes mértékben jellemzd  ®nem tudom

51. abra: Vezetdk szakteruleti képzettséggel, végzettséggel rendelkezésének aranya szervezeti tipusonként
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

Szakterllet szerinti csoportbontasban értékelve az eredményeket elmondhatd, hogy a
HR tertleten dolgozo6 kérd6iv kitdltdk (a csoport teljes atlaga 3,52) magasabb aranyban
jelolték a kérdésre a 4-es (teljes mértékben jellemzd) valaszt — 56%, mint a szakmai tertileten

dolgozok — 39%. A nem HR teruleten dolgozok atlaga 3,37.

SZAKMA 39%

HR TERULET |

56% 1 ’
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
= egyaltalan nem jellemzé kevéssé jellemzd w=jellemzdé wieljes mértékben jellemzé = nem tudom

52. abra: Vezet6k szakteruleti képzettséggel, végzettséggel rendelkezésének megitélése szakterlletenként
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

32-es kérdés: Megitélése szerint, jellemzéen mely képzési teriiletekrdl érkeznek az On
szervezetének vezetdi?

Az adott kérdésben arra kerestuk a valaszt, hogy mely képzési tertileteken szervezett vég-
zettségek alegjellemzébbek a kdzigazgatasban dolgozo vezetdkneél. Akdvetkezd tablazatban
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lathatd a teljes mintara vonatkozé kérdésre kapott valaszok. Ezek alapjan lathatd, hogy a
leggyakoribb a jogtudomanyi, valamint az allamtudomanyi és kdzigazgatasi képzési terl-
leten szerzett végzettség, amit a gazdasagtudomanyi és a pénzlgy-szamviteli terllet kovet.

Jogtudomanyi képzési terilet s ssseee—— (500
Allamtudomanyi és kozigazgatasi képzési tertlet esEe— (] 7
Gazdasagtudomanyi képzési terulet re—— 372
Pénzugyi-szamviteli képzési tertlet I 077
Mszaki tudomanyi képzési tertlet s {40

Agrartudomanyi képzési teriilet ()3
Tarsadalomtudomanyi képzési terilet 383
Bolcsészettudomanyi képzési terilet  mmm 32
Pedagdgiatudomanyi képzésiterilet -mm 61

Kozépfoku szakmai képzés wmm 51
Természettudomanyi képzésiterilet =m 39
Orvosi és egészségtudomanyi képzésiterilet =m 35
Rendészettudomanyi képzésiterulet = 29
Nem tudom = 28
Informatika tudomanyi képzési teriilet = 20
Kozépfoki nem szakmai képzés m 18
Hadtudomanyi képzésiterulet 1 6
Sporttudomanyi képzési terilet = 2
Mivészettudomanyi képzésiterilet

Mivészetkdzvetités-tudomanyi képzési terilet = 0

53. dbra: Vezet6k képzettségi tertletének megitélése
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

33-as kérdés: Az On szervezetéhez altaldban milyen kérbél keriilnek ki a vezeték?

A kérdés a teljes vizsgalati mintara vonatkozott. A valaszokat tartalmazé tablazat és
diagram értékelése utan jol lathatd, hogy leginkabb a sajat szervezetik munkatarsai
kozll kerulnek ki a kbzigazgatasban a vezetdk. Bar kisebb mértékben, de ugyancsak
kiemelked6en nagy szamban jeldlték a kitdlték a kbzigazgatas mas terlleteit is. A két ki-
emelkedd gyakorisagu valasztast koveti a kdzszolgalat (példaul egészségligy, szocialis
terlletek, oktatas, kozlekedés) egyéb terlletei, majd a versenyszektor és a kdzszolgalat
(rendészet, honvédelem) egyéb terlletei.

Vezet6i szintenként elemezve a valaszokat elmondhaté, hogy a felsévezetdk elsésorban
a kézigazgatas mas teruletérdl kerllnek ki a valaszok alapjan, és azt kdveti a sajat szervezet-
bdl valé kiemelkedés. Ezzel szemben a kdzépvezetdk és a beosztott iranyitok leginkabb a
sajat szervezeteik munkatarsai kozull kertilnek ki, és csak azt kdvetd gyakorisaggal jeldlték a
kitolték a kdzigazgatas mas terlleteit.

o]



NEM TUDOM

A NONPROFIT SZEKTORBOL

A BANKSZEKTORBOL

AZ IGAZSAGSZOLGALTATASBOL

A KOZSZOLGALAT (PL.EGESZSEGUGY, SZOCIALIS
TERULETEK, OKTATAS, KOZLEKEDES) EGYEB
TERULETEIROL

A VERSENYSZEKTORBOL

A KOZSZOLGALAT (RENDESZET, HONVEDELEM)
EGYEB TERULETEIROL

A SAJAT SZERVEZETUNK MUNKATARSAI KOZUL

A KOZIGAZGATAS MAS TERULETEIROL ERKEZOK
KOZUL

felsGvezetd kozépvezetd beosziott iranyito

54. abra: Vezet6-kivalasztas forrasai
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

|2
I I =S
e | 2 | €L
VEZETO-KIVALASZTAS FORRASAI ‘é ﬁ s E 5
) 0% X
2| & |5es
2 8| 855
£ | € |a=E
A kbzigazgatas mas terlleteirdl érkezok kozil 688 | 491 439
A sajat szervezetink munkatarsai kézul 486 | 820 685
A kbzszolgalat (rendészet, honvédelem) egyéb terileteirdl 99 118 166
A versenyszektorbdl 101 | 104 243
A kdzszolgalat (példaul egészséglgy, szocidlis teriiletek, oktatas, kozlekedés) egyéb terileteirdl 132 | 206 294
Az igazsagszolgaltatasbol 33 46 69
A bankszektorbol 17 26 93
A nonprofit szektorbdl 12 29 122
Nem tudom 76 55 73

50. tablazat: Vezet6-kivalasztas forrasai



34-es kérdés: Az On megitélése szerint mennyire jellemz6k az alébbi megallapitésok a
kbzigazgatason kiviilrdl érkezett vezetbkre, a kbzigazgatason bellilrdl kinevezett vezetékhbz
képest?

A kérdés a teljes vizsgalati mintara vonatkozott. A valaszadas soran egy 4 foku skalan
kellett értékelni a kitdltéknek, hogy mennyire érzik jellemzének az adott allitast az egyes
vezetdi szinteken a kdzigazgatason kivulrél jott vezetdk tekintetében. Az értékelések atlagat
tartalmazo tablazatban jol lathatd, hogy sehol nem talalhatéak 3,00 atlag feletti értékek, ami
azt jelenti, hogy a kit6lték 0sszességében nem tartjak a felsorolt allitasokat egyértelmien
jellemzének a kdzigazgatason kivllrdl érkezett vezetdkre. A vezetbi szintenként dsszesitett
atlagok enyhén csokkend iranyt mutatnak az alacsonyabb vezet6i szint iranyaba, ami alapjan
feltételezhetd, hogy a megfogalmazott allitasok is egyre kevésbé igazak az alacsonyabb
vezetdi szinteken.

KOZIGAZGATASON KiVULR’"éL JOTT VEZETOK Felsévezetd Ko6zépvezeté | Beosztott vezetd
JELLEMZOI
Atfogobb elméleti tudassal rendelkeznek 2,12 2,15 2,07
Atfogobb kézigazgatasi ismeretekkel rendelkeznek 1,76 1,79 1,72
Kdnnyebben beilleszkednek a munkakornyezetbe 2,18 2,16 2,10
Elkotelezettebbek a kézigazgatas irant 1,95 1,91 1,89
Nagyobb gyakorlati tapasztalattal rendelkeznek a szakteriletiikon 2,46 2,39 2,32
Jobban érdeklédnek a munka jellege irant 2,40 2,30 2,23
Tovabb megmaradnak a szervezetben 1,96 1,96 1,93
Nagyobb tapasztalattal rendelkeznek a vezetés teriletén 2,50 2,30 2,00
ATLAG 2,17 2,12 2,03

51. tblazat: Kdzigazgatason kivulrél jott vezeték jellemzdi

Szervezeti tipusonként kialakitott csoportok szerint vizsgalva az eredményeket, lathatéva
valik, hogy a ,Nagyobb gyakorlati tapasztalattal rendelkeznek a szaktertiletlikbn” allitasra
fels6- és kdzépvezetdi szinten a minisztérium és miniszterelnokség csoportba tartozok tébb
mint 60%-a harmas vagy négyes értéket jeldlt, valamint a valaszok atlaga is 2,5 felett van
mindkét vezetdi szinten (2,81/2,64).

»Nagyobb gyakorlati tapasztalattal rendelkeznek a szakteriiletiikon”
(@)]

29 5 3 5 7 2 =3 =7

W = T ®© L8 >3 T Q © 8

Ec Zg® S = Sl N N =

20 €59 £=R £z e e

b= £55% §25% 8¢ ER ER

@2 B 8 3E 2 EGE?Z T £ evr eRr

EE Sl 5w 3 5 c c

= E X 0 ® o X 0 ® o L X O 2 O 2

Fels6vezetd

1 8% 13% 19% 16% 12% 27%
2 21% 41% 39% 37% 36% 31%
3 52% 38% 35% 34% 40% 31%
4 19% 10% 9% 12% 13% 13%
Atlag 2,81 2,48 2,34 2,43 2,55 2,34
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»Nagyobb gyakorlati tapasztalattal rendelkeznek a szakteriiletiikon”
(@)]

w9 T B T B Q= = 3 =7
@ = ® © <@ 33 T T 8
== = = © g © Q (>U §. S §~2
272 SR =R 12 o S

. = = e q
22 £E55% §55% 82 EX EX
@2 9 Q3 Ee ETSEC ® £ 9@ 9%
== Sl Cw22 3 5 c® c©
= € X 0 ® o X 0 ® o [T O 2 O D

Kozépvezetd

1 13% 19% 21% 20% 13% 26%
2 26% 34% 33% 34% 44% 34%
3 46% 37% 36% 36% 34% 31%
4 15% 1% 1% 10% 9% 9%
Atlag 2,64 2,42 2,38 2,36 2,40 2,26

52. tablazat: ,Nagyobb gyakorlati tapasztalattal rendelkeznek a szakteriletiikon” tétel jellemzéi

Fels6vezetdi szinten vizsgalva a ,Jobban érdeklédnek a munka jellege irant” allitast, a
minisztérium és miniszterelndkség csoportban a csoportba tartozé valaszadok tébb mint
fele szerint jellemz6, vagy telies mértékben jellemzé az adott allitas a fels6vezetbkre a
szervezetlknél. A valaszok atlaga 2,58.

,Jobban érdeklédnek a munka jellege irant”
2 —

83 g 3 s 2 x: 45 58

=N >c s S @ Y N © N =

=20 c5 2 = O = = =<

= O N s N Ec [ c w

g9 £55% £S5« 32 g g

N N SS90 g2 20 o @ ES =lC

2 0 egEc ESEC & E o o

£ £ N,82 SR =5 o o

EE CET Y <20 ® o o< 6 .2 :6 .2

Fels6vezetd

1 10% 12% 13% 13% 15% 18%
2 34% 41% 45% 41% 44% 39%
3 45% 39% 37% 39% 33% 33%
4 1% 8% 6% 7% 9% 10%
Atlag 2,58 2,43 2,40 2,41 2,38 2,35

53. tablazat: ,Jobban érdekl6dnek a munka jellege irant” tétel jellemzéi

A ,Nagyobb tapasztalattal rendelkeznek a vezetés terliletén” Aallitas fels6évezetdi
szinten torténd szervezeti tipusok szerinti elemzése alapjan az allitasra a minisztérium és
miniszterelndkség csoport tagjainak tébb mint 60%-a valasztotta a jellemzd, vagy a teljes
mértékben jellemzé lehetbséget. Az atlag 2,75 volt a két csoportban.
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»Nagyobb tapasztalattal rendelkeznek a vezetés teriiletén”
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Fels6vezeto

1 1% 12% 12% 11% 16% 22%
2 25% 41% 37% 37% 38% 32%
3 49% 32% 43% 41% 34% 33%
4 17% 15% 8% 12% 13% 13%
Atlag 2,75 2,50 2,47 2,56 2,45 2,39

54. tablazat: ,Nagyobb tapasztalattal rendelkeznek a vezetés terlletén” tétel jellemzdi

4.2.6. A kbzigazgatasi vezetb-kivalasztasi rendszerre vonatkozo kérdések

35-0s kérdés: Mennyire tartja fontosnak, hogy a k6zigazgatas jelenlegi vezets-kivalasztasi
gyakorlatat vezetb-kivalasztasi rendszerré fejlesszék?

A kérdésre a teljes vizsgalati minta, azaz 1086 f6 valaszolt. A valasz soran 4 fokozatu
skalan kellett értékelnie a valaszadonak a vezeté-kivalasztasi rendszer fejlesztésének
fontossagat. A valaszaddk 53% (577 f6) fontosnak tartja, hogy a jelenlegi gyakorlatot vezetd-
kivalasztasi rendszerré fejlesszék, 6% (65 f6) pedig kifejezetten nélkll6zhetetlennek tartja
ezt a lépést. Emellett a megkérdezettek 34% (368 f6) kevéssé tartja fontosnak a fejlesztést,
7% (76 f6) szerint pedig egyaltalan nem fontos.

B 1 - Egyaltalan nem tarfom
fontosnak
m 2 - Kevesseé tartom fontosnak

® 3 - Fontosnak tartom

4 - Nélkilozhetetlennek tartom

55. abra: A vezet6-kivalasztasi rendszerfejlesztés fontossaganak megitélése aranyaiban
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése
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577
I —

1 - Egyaltalan nem 2 - Kevéssé tartom 3 - Fontosnak tartom 4 - Nélkulozhetetlennek
tartom fontosnak fontosnak tartom

56. abra: A vezet6-kivalasztasi rendszerfejlesztés fontossaganak megitélése
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése

A valaszok atlaga a 4 foku skalan a teljes minta tekintetében 2,58 lett. A kiilénb6z8
szempontok szerinti csoportositasok elemzése egyértelmiien megmutatja az esetleges
hangsulyeltolddasokat. Azokat a csoportatlagokat és szazalékokat, ahol legalabb masfélszer
annyian jelolték a 3-as és 4-es skalaértékeket az adott csoportban, a kdvetkez6 tablazatban
kiemeltuk.

Szervezeti tipusok szerinti csoportbontasban a kormanyhivatal és tertleti allamigazgatasi
szervek, valamint a févarosi/megyei kormanyhivatal csoportokban a 3-as (fontosnak tartom),
és a 4-es (nélkilozhetetlennek tartom) valaszokat a csoportba tartozék tdbb mint 60%-a
(62% és 63%) valasztotta. Szakterulet szerinti csoportositast figyelembe véve a HR terlleten
dolgozdéknak 62%-a valaszolta, hogy fontosnak, esetleg nélkilézhetetlennek tartja azt, hogy
a jelenlegi vezeté-kivalasztasi gyakorlatot kivalasztasi rendszerré fejlesszék. Eletkor szerinti
csoportositasbol lathato, hogy az 53-71 évesek csoportjanak 68%-a jeldlte a 3-as vagy 4-es
valaszokat. Vezet6i szintek szerinti csoportositasban pedig a beosztott iranyitd és a beosztott
csoport valaszaddinak 65%-a és 69%-a ugyancsak a 3-as vagy 4-es értékeket valasztotta.

A JELENLEGI VEZET(?-KIV{:\LASZTASI B Csoport

GYAKORLAT VEZETO-KIVALASZTASI 1 2 5, 4 OSSZ. 4tiag
RENDSZERRE FEJLESZTESENEK FONTOSSAGA
Szervezeti tipus szerinti csoportositas

Minisztérium és miniszterelnokség | 4% 39% 49% 8% 100% 2,61
K&zponti hivatal és autondm allamigazgatasi szervek | 9% 34% 50% 7% 100% 2,56
Kormanyhivatal és terileti allamigazgatasi szervek | 5% 33% 57% 5% 100% 2,62
Févarosi/megyei kormanyhivatal | 6% 30% 58% 5% 100% 2,63
Onkormanyzati igazgatas (nagy) | 8% 37% 49% 6% 100% 2,54
Onkormanyzati igazgatas (kicsi)| 13% 34% 46% 6% 100% 2,46
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A JELENLEGI VEZET;’)-KIVALASZTASI . Csoport
GYAKORLAT VEZETO-KIVALASZTASI 1 2 3 4 OSSZ. 4tlag
RENDSZERRE FEJLESZTESENEK FONTOSSAGA
Szakteriilet szerinti csoportositas
HR| 5% 33% 55% 7% 100% 2,62
Szakma| 7% 34% 53% 6% 100% 2,57
Eletkor szerinti csoportositas
23-37év| 6% 38% 51% 5% 100% 2,55
38-52¢év| 8% 37% 49% 6% 100% 2,53
53-71év| 5% 27% 63% 5% 100% 2,69
Vezet6i szint szerinti csoportositas
Fels6vezetd | 8% 34% 52% 5% 100% 2,55
Kozépvezetd | 7% 36% 53% 5% 100% 2,56
Beosztott iranyitd | 8% 28% 54% 1% 100% 2,67
Beosztott| 5% 26% 56% 13% 100% 2,78

55. tablazat: A vezetd-kivalasztas rendszerré fejlesztésének fontossaga

36-0s kérdés: A kialakitandé kézigazgatasi vezetS-kivalasztasi rendsze
rendszerelemeket tartalmazzon?

r milyen

A kérdést minden kit6ltd megkapta, igy ennél a kérdésnél 1086 f6s a vizsgalati minta.
A kérdésre torténd valasz soran a kitolték 11 rendszerelemet értékeltek egy 4 foku skalan,
hogy mennyire értenek egyet annak alkalmazasaval a kialakitand6 kézigazgatasi vezet6-
kivalasztasi rendszerben. Az egyes rendszerelemekre adott valaszok atlagat a kdvetkezé

tablazat mutatja.

RENDSZERELEMEK A KIALAKITANDO KOZIGAZGATASI VEZETO-KIVALASZTASI RENDSZERBEN Atlag
A vezetdi utanpotlas tervezését 3,16
A vezetbk toborzasat 2,66
A vezet6i munkakorok palyaztatasat 3,21
A vezet6-kivalasztas szabalyozott keretek k6zotti megvaldsitasat 3,19
A vezet6-utanpotlasi adatbank miikodtetését 2,79
A_ vez'e’fé-kivélasztési rendszer elveinek, felhasznalhaté mddszeregylttesének és mérbéeszkdz-rendszerének 289
kialakitasat ’
A vezetb-kivalasztasi rendszer tervezett és koordinalt mikodtetésének biztositasat 2,92
A vezetbi-kivalasztasi rendszer mikdédésének folyamatos monitoringjat 2,85
A vezet6i utanpotlasként kezelt munkatars vezetdi kinevezése/megbizasa el6tti felkészitését, fejlesztését 3,24
Az Ujonnan kinevezett/megbizott vezet6k mentori/coaching tamogatasanak biztositasat 3,21
A ve’zeté-kivé!z_asztési rendszer integralasat az emberieréforras-gazdalkodas egyéb human folyamataihoz és 294
human funkciéihoz ’

56. tablazat: Rendszerelemek a kialakitandé kdzigazgatasi vezet6-kivalasztasi rendszerbe
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A vezetbi utanpotlas felkészitése és fejlesztése elemmel értenek egyet leginkabb a
kitolték, amit a vezetdi munkakorok palyaztatasa és az ujonnan kinevezett vezet6k mentori/
coaching tamogatasa kovet. A szabalyozott keretek kozott folyd vezetd-kivalasztas, a vezetdi
utanpétlas tervezése és a kivalasztasi rendszer integralasa atlagos értékei ugyancsak a
harmas atlagos érték felett vannak.

A valaszokat vezet6i szintenként a skalaértékekre kapott szavazatok aranya szerint
elemezve lathatd, hogy a vezetdk toborzasa elem az egyeduli, ahol a harmas és négyes
skalaérték egyuttesen kevesebb, mint 60%-at kapta az adott elemre adott értékeléseknek.

1 4
RENDSZERELEMEK A KIALA{(I'TANDO KOZIGAZGATASI | egyiltaldn | . K bf) nem in k\:' bb teljes
VEZETO-KIVALASZTASI RENDSZERBEN nem értek | " e e mértékben
értek egyet | egyetértek i
egyet egyetértek
A vezet6i utanpotlas tervezését 3,31% 10,87% 52,58% 33,24%
A vezetdk toborzasat 6,72% 34,81% 44, 11% 14,36%
A vezet6i munkakorok palyaztatasat 1,93% 12,71% 47,70% 37,66%
2 ;gizfgél?tlgzzsztas szabalyozott keretek kdzotti 2.67% 10,59% 51,38% 35.36%
A vezet6-utanpotlasi adatbank miikodtetését 6,54% 25,60% 50,09% 17,77%
A vezet6-kivalasztasi rendszer elveinek, felhasznalhatd
modszer egylttesének és mérdeszkdz rendszerének 4,97% 21,82% 52,30% 20,90%
kialakitasat
A Yegeto-lflvglaszte_15| re'nfjs'zer tervezett és koordinalt 4,33% 19,80% 55.25% 20.63%
mikodtetésének biztositasat
ggﬁiztgtr?r:;;;alaszta& rendszer mikodésének folyamatos 5.43% 23.30% 51.93% 19,34%
A vezet6i utanpdtiasként kezelt munkatars vezetSi 2,30% 8,66% 51,38% 37,66%
kinevezése/megbizasa el6tti felkészitését, fejlesztését
A; tjonnan klnev.ezett{rt\egblzott vezeték mentori/coaching 2.85% 10,68% 49.17% 37.29%
tdmogatasanak biztositasat
A vezet6-kivalasztasi rendszer integralasat az
emberieréforras-gazdalkodas egyéb human folyamataihoz 4,97% 17,77% 55,34% 21,92%
és human funkcioihoz

57. tablazat: VezetS-kivalasztasi rendszerelemekre adott értékelések aranyai

Vezetdi szintek szerint elemezve a ,Vezetdk toborzasa” elemre adott valaszokat lathato,
hogy a beosztott iranyitd és a beosztott csoportba tartozok valasztasaiban a 3-as és 4-es
érték aranya biztosan meghaladta a 60%-ot, a felsévezetdi csoportnal épphogy elérte
(60,22%), és a kdzépvezetdi csoportnal pedig alatta maradt (55,07%).

1 4
RENDSZERELEMEK A KIALAKITANDO KOZIGAZGATASI egyaltalan | . K bf) , k3' bb teljes
VEZETO-KIVALASZTASI RENDSZERBEN nem értek | 'M<@90 nem | In%al mértékben
értek egyet | egyetértek p
egyet egyetértek
A vezet6k toborzasa

Fels6vezetd 8,84% 30,94% 44,75% 15,47%

Kézépvezets 6,39% 38,54% 43,52% 11,55%

Beosztott iranyité 2,63% 30,26% 46,05% 21,05%

Beosztott 3,53% 30,59% 43,53% 22,35%

Osszesen 6,72% 34,81% 44 1% 14,36%

58. tdblazat: Rendszerelemek a kialakitand6 kdzigazgatasi vezet6-kivalasztasi rendszerben
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37-es kérdés: A vezetdi utanpotlas tervezését hogyan, milyen formaban javasolja
megoldani?

A kérdés a teljes vizsgalati mintara vonatkozott, 1086 f6 valaszolta meg.

A kdzpontilag, szolgaltatdé kdzponton keresztili vezetdi utanpotlas tervezés megvalositas
lehetéségénél a valaszadok 45,95%-a az inkabb nem javaslom (2) valaszt adta, tovabba
az egyaltalan nem javaslom (1), illetve az inkabb nem javaslom (2) jelolések Osszesen
75,51%-at tették ki az 6sszes valasznak. Az erre a lehetéségre adott valaszok atlaga 2,00.

A kozigazgatasi szervezetek szintjén, differencialt formaban megvaldésulé utanpétlas-
tervezés megvaldsitasat a valaszadok 58,75%-a inkabb javasolja (3), tovabba a teljes mérték-
ben javaslo (4) és az inkabb javaslo (3) értékelést adok dsszesen a teljes minta 81,13%-at
teszik ki. Az erre a lehetdségre adott valaszok atlaga 3,00.

Aharmadik lehet8séget (a kdzigazgatas és az egyes kdzigazgatasi szervezetek igényeinek,
elvarasainak 6sszehangolasaval torténé megvalositas) a kérddivet kitdltdk 44,29%-a teljes
mértékben javasolja (4), az inkabb javaslok (3) és a teljes mértékben javaslok (4) 6sszesen
87,11%-at teszik ki a mintanak. Az erre a lehetéségre adott valaszok atlaga 3,28.

Py . p Teljes
i s s . . Egyaltalan | Inkdbb nem Inkabb -
A_vezet0| u'tanpt?tlas te_rvezeset ho_gyan, nem javasom | javaslom javaslom rpertekben ATLAG
milyen formaban javasolja megoldani? javaslom
§) ) 3) @
Avezetbi utanpotlas tervezését a kbzigazgatas
szintjén, kézpontilag, szolgaltaté kdzponton 29,56% 45,95% 19,80% 4,70% 2,00

keresztiil

A vezetbi utanpodtlas tervezését az egyes
kbzigazgatasi szervezetek szintjén, 3,78% 15,10% 58,75% 22,38% 3,00
differencialt formaban

Avezetbi utanpotlas tervezését a kbzigazgatas
és az egyes kozigazgatasi szervezetek 3,13% 9,76% 42,82% 44,29%
igényeinek, elvarasainak 6sszehangolasaval

3,28

59. tablazat: A vezetdi utanpétlas tervezés megoldasi javaslatai

38-as kérdés: A vezetbk toborzasat hogyan, milyen formaban javasolja megoldani?

A kérdés ugyancsak a teljes vizsgalati mintara vonatkozott, 1086 f6 valaszolta meg.

Avalaszadok kozul alegtdbben (59,02%) inkabb javasoljak (3) a kbzigazgatasi szervezetek
szintjén, differencialt formaban megvalosuld vezetdi toborzast, erre a lehetéséget teljes
mértékben javaslo (4) és inkabb javaslo (3) valaszadok egylttes aranya 78,83%. Az
értékelések atlaga 2,93.

Avezetbk toborzasanak a kbzigazgatas és az egyes kdzigazgatasi szervezetek igényeinek,
elvarasainak 6sszehangolasaval tortén6 megvaldsulasat inkabb javasolja 45,40%, a teljes
mértékben javaslok és az inkabb javaslok egylttesen 83,98%-at teszik ki a teljes mintanak.
Az értékelések atlaga 3,18 ennél a lehetéségnél.

A kdzpontilag, szolgaltatd kdzponton keresztiul megvalosulé vezetdi toborzasra adott érté-
kelések atlaga 1,97 lett. Inkabb nem javaslom (2) értékelést a valaszaddk 46,78% adott, az
egyaltalan nem javaslom (1) és az inkabb nem javaslom értékelések egyuttes aranya 77,07 %.
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elvarasainak 6sszehangolasaval

A vesetsk toborsdsat h ; egyaltalan | inkabb nem | inkabb | feUes
vezelok toborzasal hogyan, milyen| ..., iavasom | javasiom javaslom . ATLAG
formaban javasolja megoldani? javaslom
(1) (2) (3) 4
(4)
A“vezetqk toborza\?at a kciZIQazgatas SZIntj“en, 30,29% 46.78% 18.69% 4.24% 1,97
kézpontilag, szolgaltaté kbzponton keresztiil
A vezelCk loborzasat az egyes kozigazgatasi| g 440, 16,02% 59,02% 19,80% 2,93
szervezetek szintjén, differencialt formaban
A vezetbk toborzasat a kézigazgatas és az
egyes kbzigazgatasi szervezetek igényeinek, 14% ,88% ,40% ,58% ,
kozi tasi tek igényeinek, 4,14% 11,88% 45,40% 38,58% 3,18

60. tablazat: A vezet6k toborzasanak megoldasi javaslatai

39-es kérdés: A vezetbk palyaztatasat hogyan, milyen formaban javasolja megoldani?
Ez a kérdés ugyancsak a teljes vizsgalati mintara vonatkozott.
AKitolték legnagyobb szazalékban (60,68%) inkabb javasoljak (3) az egyes kdzigazgatasi
szervezetek szintjén, differencialt formaban megvaldsuld vezetéi palyaztatast. Ennél a
tételnél a teljes mértékben javaslok (4) és az inkabb javaslok (3) egylttes aranya 83,33% a
teljes mintanak. Az értékelések atlaga ennél a lehetbségnél 3,02.
A Kkozigazgatas és az egyes kozigazgatasi szervezetek igényeinek, elvarasainak
O0sszehangolasaval megvaldsuld vezetdi palyaztatasi lehetéséget a megkérdezettek 46,22%-
a inkabb javasolja (3), itt a teljes mértékben javaslok (4) és az inkabb javaslok (3) egylttes
aranya 87,20%. Az dsszes értékelés atlaga 3,25.
A kozigazgatas szintjén, kozpontilag, szolgaltatdé kdzponton keresztil megvaldsuld
vezet6i palyaztatasi lehetéséget inkabb nem javasolja (2) a megkérdezettek 46,96%-a. Az
egyaltalan nem javaslék (1) és az inkabb nem javaslok (2) egyttt 75,69%-at teszik ki ennél
a lehetbségnél a teljes mintanak. A valaszok atlaga 2,00.

A vezetk oalvAstatieat b ) egyéltalan | inkabb nem |  inkébb - e‘ﬁgizen
vezelok palyaztatasat hogyan, milyen | o, iavasom | javaslom javaslom . ATLAG
formaban javasolja megoldani? javaslom
(1) (2) (3) 4
(4)
A vezetbk palyaztatasat a koézigazgatas
szintjén, kbézpontilag, szolgaltatd kbzponton 28,73% 46,96% 19,43% 4,88% 2,00
keresztiil
A vezetokpalya.ztglfasat.az egyes kOZIgalzgataSI 3.78% 12,89% 60,68% 22.65% 3,02
szervezetek szintjén, differencialt formaban
A vezetbk palyaztatasat a kézigazgatas és az
egyes kézigazgatasi szervezetek igényeinek, 3,22% 9,568% 46,22% 40,98% &2
elvarasainak 6sszehangolasaval
61. tablazat: A vezetdk palyaztatasi javaslatai
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40-es kérdés: A vezetbk kivalasztasat és a rendszer miikédtetését hogyan, milyen
formaban javasolja megoldani?

A kérdés a teljes vizsgalati mintara vonatkozott. Legmagasabb atlagos értékelést (3,15)
WA vezetb-kivalasztasi rendszer miikddtetését a kbzigazgatasi szervezetek énalléan lassak
el’ opcié kapott. Itt a 3-as és 4-es skalaértéket valasztd kitdlték aranya 81,50% volt. Ezt
2,83-as atlaggal a ,Vezetbk kivalasztasat a kbzigazgatasi szervezetek szintién kialakitott
modszeregylittes és méréeszkbz rendszer felhasznalasaval’ valaszlehetéség kovette, ahol a
3-as és 4-es értékek egyuttes aranya 72,09% volt. A valaszaddk 65,38%-a valasztotta a 3-as
vagy 4-es skalaértéket ,A vezetbk kivalasztasat kbzpontilag kialakitott, de a kézigazgatasi
szervezetek szintjén differencialtan alkalmazhaté modszeregyiittes és méréeszkéz rendszer
felhasznalasaval’ opcioénal, aminél az értékelések atlaga 2,72 volt.

Legkevésbé ,A vezetb-kivalasztasi rendszer koordinaciojat, monitoring tamogatasat és a
kivalasztasi aktusok teljes korének teljesitését egy kdzponti szolgaltatdé szervezet lassa el”
opciodtjavasoljak a kitdlték, az 6sszes értékelés atlagaiitt 1,98 volt, az 1-es és 2-es skalaértéket
a kitolték 75,50%-a jeldlte 6sszesen. Ugyancsak a nem javasolt irdnyba tartozik ,A vezet6-
kivalasztasi rendszer koordinaciojat, monitoring tamogatasat és meghatarozott kivalasztasi
aktusok teljesitését egy kozponti szolgaltatd szervezet lassa el”, 2,01-es atlaggal kdvette,
ahol az 1-es és 2-es skalaértéket a kitolték 74,68%-a valasztotta. ,A vezetdk kivalasztasat
kozpontilag kialakitott, egységesen alkalmazandd modszeregyuttes és mérbeszkdz rendszer
felhasznalasaval” lehet6ségre adott értékelések atlaga 2,06, itt az 1-es és 2-es értékeket a
kitolték 73,85%-a jeldlte be.

teljes
mértékben
javaslom

4

A vezeték kivalasztasat és a rendszer| egyaltalan inkabb nem inkabb
miikodtetését hogyan, milyen formaban | nem javasom | javaslom javaslom
javasolja megoldani? (1) (2) (3)

ATLAG

A vezetlk kivalasztasat kbzpontilag kialakitott,
egységesen alkalmazand6 modszeregyiittes 24,49% 49,36% 22,10% 4,05% 2,06
és méréeszkdz rendszer felhasznéalasaval

A vezet6k kivalasztasat kbzpontilag kialakitott,
de a kézigazgatasi szervezetek szintjén
differencialtan alkalmazhaté moédszeregyiittes
és méréeszkdz rendszer felhasznalasaval

10,13% 24,49% 48,90% 16,48% 2,72

A vezetbk kivalasztasat a koézigazgatasi
szervezetek szintjén kialakitott
modszeregylittes és méréeszkéz rendszer
felhasznalasaval

5,62% 22,28% 55,52% 16,57% 2,83

A vezetS-kivalasztasi rendszer koordinaciojat,
monitoring tamogatasat és a kivalasztasi
aktusok teljes kbrének teljesitését egy kbzponti
szolgaltaté szervezet lassa el

30,29% 45,21% 20,35% 4,14% 1,98

A vezetS-kivalasztasi rendszer koordinaciojat,
monitoring tamogatasat és meghatarozott
kivalasztasi aktusok teljesitését egy kdzponti
szolgaltato szervezet lassa el

28,36% 46,32% 21,55% 3,78% 2,01

A vezetb-kivalasztasi rendszer mikoédtetését
egy koézponti szolgaltatd szervezet és
a koézigazgatasi  szervezetek  kdzdsen,
egylittmikddésben lassak el

18,42% 33,43% 38,77% 9,39% 25

A vezetb-kivalasztasi rendszer miikédtetését a

o - gt P 4,79% 13,72% 43,65% 37,85% 3,15
koézigazgatasi szervezetek dnalléan lasséak el

62. tablazat: Javaslatok a vezetdk kivalasztasara és a rendszer mikodtetésre
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41-es kérdés: A vezetb-utanpotlasi adatbank miikédtetését hogyan, milyen formaban
javasolja megoldani?

A kérdésre a teljes vizsgalati minta adott valaszt. Legmagasabb atlaggal ,A vezetd-
utanpotlasi adatbank felallitasat és miikédtetését a kézigazgatas és az egyes kbzigazgatasi
szervezetek igényeinek, elvarasainak ésszehangolasaval’ opcié rendelkezik (3,11), ahol a
3-as és 4-es értékekre adott valaszok aranya 81,03% volt.

Az értékelések atlaga 2,71 volt A vezet6-utanpotlasi adatbank felallitasat és miikédtetését
az egyes kbzigazgatasi szervezetek szintjén, differencialt formaban” opciénal, amit dsszesen
a kitolték 67,34%-a javasolt inkabb (3), vagy teljes mértékben javasolt (4).

Inkabb nem javasoltak a kitolték — az 1-es és 2-es értékek 0sszesen 68,60%-ot adnak —
A vezetb-utanpoétlasi adatbank feldllitasat és miikodtetését a kozigazgatas szintjén,
kozpontilag, szolgaltatd kdzponton keresztul” opciot. Itt az sszes értékelés atlaga 2,12.

A vezet6-utanpétlasi adatbank egyaltalan | inkabb nem inkabb ’tel!es
g . . . o o . mértékben <
miikodtetését hogyan, milyen formaban nem javasom | javaslom javaslom o ATLAG
. . . javaslom
javasolja megoldani? (1) (2) 3)

(4)

A vezetb-utanpotlasi adatbank felallitasat
és mikddtetését a kbézigazgatas szintjén, 25,97% 42,63% 24,68% 6,72% 2,12
kézpontilag, szolgaltaté kbzponton keresztiil

A vezetb-utanpotlasi  adatbank  felallitasat
és mikodtetését az egyes kbzigazgatasi 8,84% 23,76% 54,88% 12,52% 2,71
szervezetek szintjén, differencialt formaban

A vezet6-utanpotlasi adatbank felallitasat és
makodietesel a kozigazgatas és az egyes| g qgqq 12,98% 45,30% 35,73% 3,11
kbzigazgatasi szervezetek igényeinek,
elvarasainak 6sszehangolasaval

63. tablazat: Vezet6i utanpétlas adatbank mikodési javaslatai

42-es kérdés: A vezetS-utanpotlasi adatbankba kertilést milyen formaban javasolja
megoldani?

A kérdésre a teljes vizsgalati minta valaszolt. Az értékelések atlagat elemezve lathato,
hogy egyik lehet6ségnél sem érte el a 3-as értéket. A legmagasabb atlaggal ,Az érintett
felkésziiltsége, kompetencia-megfelelése alapjan, a munkaltatéi jogkért gyakorld vezetd
déntésére” lehetéség rendelkezik (2,92), ahol az inkabb javaslom (3-as) és a teljes
mértékben javaslom (4-es) értéket egyuttesen a valaszaddok 76,80%-a valasztotta. Ezt
WAz érintett kbzvetlen vezetdjének javaslatara és a munkaltatoi jogkért gyakorld vezeté
déntésére” opcid koveti, 2,78-as atlaggal, a 3-as és 4-es értékek egyuttes aranya ennél
a tételnél 69,15%. 2,73-as atlaggal rendelkezik ,Az elbirt kivalasztasi eljaras eredménye
alapjan, a munkaltatoi jogkért gyakorlo vezetd déntésére” tétel, ennél a 3-as és 4-es értéket
a valaszadok 67,96%-a valasztotta. ,Az érintett dnkéntes jelentkezése alapjan” lehetéség
2,71-es atlaggal rendelkezik, a valaszaddk 61,14%-a javasolta inkabb, vagy teljes mértékben
ezt a lehet6séget.
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A vezet8-utanpétidsi adatbankba keriilést n:r?.yf:\t/:\::m "}';32':'2;'“ inkabb | telles 1 o
. . ) . o .
milyen formaban javasolja megoldani? (1) 2) javaslom (3) javaslom (4)
Az érintett bnkéntes jelentkezése alapjan 11,05% 27,81% 39,96% 21,18% 2,71
,;\/zapjgzlntett kézvetlen vezetéjenek déntése 10,50% 30,66% 50,09% 8.75% 257
Az érintett kbzvetlen vezelgjének javasiatara és | g 3g0, 22,47% 51,47% 17,68% 2,78
a munkaltatoéi jogkért gyakorlé vezets déntésére
Az erntelt  munkaltalol jogkort —gyakorio| 44 g70, 36,19% 44,38% 8,56% 2,51
vezetdjének déntése alapjan
Az elGirt kivalasztasi eljaras eredménye alapjan, | g oo, 23,02% 53,41% 14,55% 273
a munkaltatoéi jogkért gyakorlé vezets déntésére
Az érintett egyéni teljesitményértékelése
alapjan, a munkaltatéi jogkért gyakorlo vezetd 11,88% 27,81% 47,51% 12,80% 2,61
déntésére
Az érintett felkésziiltsége, = kompetencia-
megfelelése alapjan, a munkaltatoi jogkort 8,20% 15,01% 52,95% 23,85% 2,92
gyakorlo vezetd déntésére
A kézigazgatéasi szervezet érdekét figyelembe
véve, a munkaltatéi jogkért gyakorld vezetd 9,12% 26,61% 51,57% 12,71% 2,68
déntésére
Az életpalya nyujtotta lehetéségek kihasznalasa
alapjan, a munkaltatéi jogkért gyakorlo vezetd 10,41% 30,02% 49,26% 10,31% 2,59
déntésére

64. tablazat: A vezetdi utanpotlas adatbankba kerlilés lehetéségei

43-as kérdés: A vezetS-kivalasztasi rendszer szabalyozott mikodtetését hogyan, milyen
formaban javasolja megoldani?

A fenti kérdésre ,A kbzigazgatas vezetb-kivalasztasi rendszerét olyan keret jellegii jogi
megoldassal mikoédtessék, ahol a kbzigazgatasi szervezetek a részleteket sajat hataskérben
Szabalyozhatjak” opcidra a valaszaddk 55,3%-a jeldlte be az inkabb javaslom értéket (az
inkabb javaslom és a teljes mértékben javaslom értékeket itt 6sszesen 81,7% valasztotta).
LA kbzigazgatas vezetd-kivalasztasi rendszerét a kbzigazgatasi szervezetek a Kormany altal
kiadott ajanlas/koncepcio/ttmutatoé alapjan énalléan miikbdtessék”lehetéséget a valaszadok
44,1%-ainkabb javasolja. Osszesen 67,4% az inkabb javaslom és a teljes mértékben javaslom
valaszok aranya. Az inkabb nem javaslom valaszlehet8ség kapta a legtdbb valaszt (42,2%)
LA kbzigazgatas vezetd-kivalasztasi rendszerét eqgységes jogi szabalyozassal miikbdtessék”
lehetéségnél (az egyaltalan nem javaslom, és az inkabb nem javaslom értékelések aranya
Osszesen 58,8%).

A vezet-kivilasztasi rendszer szabalyozott| egyaltalan | inkabbnem | inkabb mé‘zgiien
mikodtetését hogyan, milyen formaban javasolja| nem javasom javaslom javaslom .

- o o o javaslom
megoldani? %o %o %o %
A k_02|gaz’gata’s vezetg-kﬂwalasz’ta& rendszerét egységes 16,6 42,2 31,3 9,9
jogi szabalyozassal mikddtessék
A kozigazgatas vezetd-kivalasztasi rendszerét olyan
keret jellegli jogi megoldassal mikodtessék, ahol a 43 13,9 553 26.4

kézigazgatasi szervezetek a részleteket sajat hataskorben
szabalyozhatjak

A kozigazgatds vezetd-kivalasztasi rendszerét a
kozigazgatasi szervezetek a Kormany altal kiadott ajanlas/ 8,8 23,8 441 23,3
koncepcidé/Utmutaté alapjan 6nalldan mikodtessék

65. tablazat: Javaslatok a vezet6-kivalasztas rendszerére
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44-es kérdés: A vezetdi utanpotlasként kezelt munkatars vezetbi kinevezése/megbizasa
elétti felkészitést, fejlesztést hogyan, milyen formaban javasolja megoldani?

A valaszadok leginkabb ,A kézigazgatasi szerveknél tervezett és bonyolitott formaban,
a betéltendd vezetbi munkakér jellegéhez igazodva” lehet6séget javasoljak a vezet6i
utanpotlasként kezelt munkatarsak vezetdi kinevezés el6tti felkészitéseként (inkabb
Jjavaslom, és teljes mértékben javaslom valaszok aranya 6sszesen 79,1%). Bar mar nem
ekkora aranyban, de még mindig a valaszadok tdbb mint 60%-a javasolja (inkabb javasliom,
és teljes mértékben javaslom valaszok aranya 6sszesen 65%) ,,A régionként vagy szakteriileti
bontasban, a k6zigazgatasi szervezetek 6sszefogasaval tervezett és bonyolitott formaban, a
betbltendd vezetbi munkakor jellegéhez igazodva” opciodt.

A tébbi javaslati lehetéségnél a valaszok tébb mint fele mar a nem javaslom értékek felé
tolodtak el. Legkevésbé a ,Kiilsé szervezetek, illetve szakértGk bevonasaval’ lehetbséget
javasoltak a megkérdezettek (egyaltalan nem javaslom, és inkabb nem javaslom valaszok

egyuttes aranya 66,8%).

44. A vezetdi utanpotlasként kezelt munkatars vezetdi | egyaltalan | inkabb nem |  inkabb )l
: . A o P . . . o - mértékben
kinevezése/megbizasa el6tti felkészitést, fejlesztést | nem javasom javaslom javaslom .

. . . . X javaslom
hogyan, milyen formaban javasolja megoldani? % % % o
(]

Kdézpontilag tervezett és bonyolitott formaban, a

szolgaltatd kodzponton keresztll, a betdltendd vezetdi 22,3 42,4 29,6 57

munkakdr jellegéhez igazodva

Kdzpontilag tervezett és bonyolitott formaban, a Nemzeti

Kdzszolgalati Egyetemen, a betéltendé vezetéi munkakor 17,4 33,4 39,6 9,6

jellegéhez igazodva

Arégionként vagy szakterlleti bontasban, a kézigazgatasi

szerv’ezetek ossz"efogafaval t?rvezett és ponyoJltott 94 25,6 52.4 12,6

formaban, a betdltendé vezetdi munkakor jellegéhez

igazodva

A koézigazgatasi szerveknél tervezett és bonyolitott

formaban, a betdltendd6 vezetdi munkakor jellegéhez 4,5 16,4 SIlES 27,6

igazodva

Kils6 szervezetek, illetve szakérték bevonasaval 25,1 417 26,2 6,9

66. tablazat: Javaslatok a vezetdi utanpotlas fejlesztésére

45-as kérdés: Szlikségesnek tartja-e, hogy az Gjonnan kinevezett/megbizott vezetbk
szervezett formaban —a munkakor jellegéhez igazodd — mentori és/vagy coaching tamogatast

kapjanak?

Szervezett formaban a coaching/mentoring szolgalatast a megkérdezettek 70, 9%-a tarja
fontosnak az Ujonnan kinevezett vezet6k tamogatasaban.

Igen Nem Nem tudom
% % %
Sziikségesnek tartja-e, hogy az ujonnan kinevezett/megbizott
vezetok szervezett formaban — a munkakor jellegéhez igazodo
— mentori és/vagy coaching tamogatast kapjanak? 70.9 177 14
67. tablazat: Mentori/coaching szolgaltatas igénye
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46-0s kérdés: Az djonnan kinevezett/megbizott vezetbk szervezett formaban — a munkakor
jellegéhez igazodd — mentori és/vagy coaching tamogatasat hogyan, milyen formaban
javasolja megoldani?

A kérdést a teljes mintabdl (1086 valaszadd) csak az el6z6 kérdésre Igen valaszt adé 770
f6 (70,9%) kapta meg.

Avalaszadok elsédlegesen ,A kbézigazgatasi szerveknél tervezett és bonyolitott formaban”
lehetbséget javasoljak megvalositasra (inkabb javaslom, és teljes mértékben javasliom
valaszok aranya Osszesen 80%). Ezt kdveti sszesen (a 3-as és 4-es érték valasztasa)
72,4%-0s arannyal ,A régionként vagy szakterlileti bontasban, a kbzigazgatasi szervezetek
Osszefogasaval, tervezett és bonyolitott formaban” lehetéség. A tobbi lehetéségre adott
valaszok vegyes képet mutatnak. A ,Kbzpontilag tervezett és bonyolitott formaban, a
szolgaltaté kbzponton kézremiikédésével” lehetéséget a valaszadok 67,6% egyaltalan nem,
vagy inkabb nem javasolta.

Az udjonnan kinevezett/megbizott vezeték szervezett etz L. . Teljes

: P . . . L Egyaltalan inkabb nem Inkabb oy
formaban — a munkakor jellegéhez igazodé — mentori és/ . . . mértékben

. . . . . p nem javasom javaslom javaslom .

vagy coaching tdmogatasat hogyan, milyen formaban o o Y javaslom
javasolja megoldani? ° ° ° %
K_c_)zpontllag _t_ervez?tt"es’ bpnyolltott formaban, a szolgaltatd 27 449 266 57
kdzponton kézremiikddésével
K9zpontllfflg .tervezett és bf)nyollEot.t. f(’)rrpaban, a Nemzeti 15,2 33,0 410 10,8
Kozszolgalati Egyetemen kézremiikodésével
A régionként vagy szakterileti bontasban, a kézigazgatasi
szervezetek Osszefogasaval, tervezett és bonyolitott 6,4 21,2 57,9 14,5
formaban
Akoézigazgatasi szerveknél tervezett és bonyolitott formaban 3,2 16,8 50,1 29,9
Kllsé szervezetek, illetve szakérték bevonasaval 19,9 33,8 33,6 12,7

68. tablazat: Mentori/coaching szolgaltatas javasolt megoldasai

47-es kérdés: On szerint a vezets-kivalasztasi rendszer integracidja szempontjabél a
kiemelt human folyamatok és human funkciok milyen jelentéséggel birnak?

Ennél a kérdésnél egy 4 fokozatu skalan vizsgaltuk a human folyamatokat és funkcidkat.

A kérdésre adott valaszoknal ,jelentés” fontossagunak itélték a felsorolas valamennyi
elemét. A legfontosabb human folyamatnak a munkaeré tervezést (60%) értékelték a jeldlok.
A vezetdk beillesztése 59%-o0s jeldlést kapott, a tdbbi megjeldlt human folyamatot és kiemelt
human funkciét 50-60% kozottire értékelték, kivéve a teljesitményértékelést, amely kis
mértékben (48,7%), de nem érte el az 50%-o0s jeldlési aranyt.



On szerint a vezetd-kivalasztasi rendszer integracidja egyaltaI’a n z k’|s nagy
mpontiabél a kiemelt human folvamatok és human nem bir mértékben ielentés% mértékben
szempontabo’ a kiemett human Tolyamatok €s huma jelentéséggel jelent6s AT jelent6s
funkcidék milyen jelentéséggel birnak?

% % %
Az emberier6forras-gazdalkodas stratégiai tervezése 3 21,5 53,8 21,6
A munkaeré-tervezés 2,2 16,1 62,7 19
Az utanpotlas- és karriertervezés 2,4 19 56,1 22,6
A vezetbk egyéni fejlesztése 1,9 11 53,1 33,9
A vezeto-klvala’szt?& rendf_zclar m’ukodtetese soran 27 17.9 557 238
keletkezett tudas 6sszegyljtése és megosztasa
A vezetok beillesztése 3,6 19,5 59 17,9
Az 6sztdnzésmenedzsment 3,4 18,4 53,2 25
Az egyéni teljesitményértékelés 4 25,8 48,2 22

69. tablazat: Kiemelt human folyamatok és human funkciok jelentésége

48-as kérdés: Az Uj vezetb-kivalasztasi rendszerben az alabbi eszkbzbk kéziil melyiket
alkalmazna a kiilbnb6z6 vezetsi munkakd6rék esetében?

Ezt a kérdést azok a kérdbiv kitolték lattak, akik a 25/a kérdésre valaszoltak (Az alabbi
vezetd-kivalasztasi eszkdzok kozul melyiket alkalmazzak?).

A harom vizsgalt vezetéi munkakor esetében a jogszabaly altal el6irt kivalasztasi
eszkozoket megtartanak a valaszadok. A felsé vezet6k esetében a jelenleg opcionalis
palyaztatast, motivacios levelet és életut kérddivet is tébb mint 60% jeldlte. A munkaltatéi
jogkor vezetdjével és az alkalmazé vezetével folytatott interjuk is 80% kordli jelolést kaptak.

A kozépvezetdk esetében az életut kérdbiv alkalmazasat kivéve hasonlé eredmények
szUllettek.

A beosztott iranyitd munkakorok esetében viszont a jogszabalyban eldirt képesitési
kovetelmény, a blntetlen el6élet vizsgalata és az dnéletrajz bekérésén tul csak a kdzvetlen
vezetbvel folytatott interju kapott 60%-nal nagyobb jeldlést.
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Beosztott
Az Uj vezeto-kivalasztasi rendszerben az alabbi eszk6zok Fels6 vezeté Kozépvezetd iranyitoi,
koziil melyiket alkalmazna? % % illetve kiemelt
munkakor %
Az dnéletrajz bekérését 96,1 96,9 94,2
A blntetlen el6élet meglétének ellenbrzését 95,3 94,8 92,1
A Jog'szr?\bglyban eléirt képesitési kdvetelmények meglétének 93,7 94,5 91,1
ellenbrzését
A palyaztatast 771 67,3 47,7
A motivacios levél bekéréseét 67,8 61,2 45,7
Eletat kérddiv kitdltését és bekérését 60,7 47,1 29,3
Interju lefolytatasat a kdzvetlen vezetével 80,9 87,8 83,7
El6szlr6 interju lefolytatasat a HR szakter(let részvételével 36,6 36,7 40,3
Interju lefolytatasat a munkaltatoi jogkort gyakorlo vezetével 79,7 70,1 48,3
Egészségi alkalmassagi vizsgalat eredményének bekérést 56,4 53,8 53,5
Fizikai alkalmassagi vizsgalat eredményének vizsgalatat 25,9 23,8 28,2
Pszicholdgiai alkalmassagi vizsgalat eredményének vizsgalatat 58,2 47,9 32,9
Pszicholdgiai tesztvizsgalat eredményeinek vizsgalatat 42,7 33,1 23,2
Referencia és/vagy ajanldlevél vizsgalatat 41,5 31,6 21
Belsd kivalasztas esetén 360 fokos értékelést 35,9 33,6 24,2
Munkaprobat 19,5 20,8 39,8
Assesment Centert (Kivalasztasra alkalmas komplex értékeld
kdzpontot, ahol a jeldltek egyéni, paros és csoportos helyzetekben 24,6 15,3 9,7
feladatokat teljesitenek.)
Nem tudom 23 1,8 2,6

70. tablazat: Uj vezeté-kivalasztasi rendszerbe javasolt eszkdzok

49-es kérdés: Az Uj vezetb-kivalasztasi rendszer egyes elemeit (eszkézeit) milyen folyamat
keretében alkalmazna a kiilbnb6z6 vezet6i munkakérék esetében?

Ebben a kérdésben azt vizsgaltuk, hogy a valaszadok milyen tipusu kivalasztasi eljarast
latnak szivesen a kilonbozé vezetdi korok esetében, (felsévezetd, kdzépvezetd, beosztott
iranyité munkakorok), egykoros, kétkords vagy haromkoros eljarast.

e Egykoros megoldassal: a bekért dokumentumok utan csak egy sz(ird interjun
talalkozik a jeldlt a kivalasztokkal.

o Kétkoros megoldassal: a bekért dokumentumok utan két sz(rd interjun
talalkozik a jeldlt a kivalasztokkal.

e Haromkordés megoldassal: a bekért dokumentumok elemzését tesztek,
munkaprobak, AC kovetik, majd egy interjun talalkozik a jelolt a kivalasztdkkal.

e Haromnal tobb kdrds megoldassal: a bekért dokumentumok elemzését
tesztek, munkaprébak, AC kovetik, majd két interjun talalkozik a jeldlt a
kivalasztokkal

A harom koros eljarast két kilonbozé formara is tovabb bontottuk, egy, illetve két interjuval
zardédo megoldasra.
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A felsd (43%) és kdzép vezetbi (57%) csoport esetében azt javasoltak a kitdlték, hogy
a legidealisabb megoldas szerintik a kétkdoros megoldas — ahol a bekért dokumentumok
utan két szird interjun talalkozik a jeldlt a kivalasztokkal, a beosztott iranyito, illetve kiemelt
munkakorok esetében (58%) pedig egykords megoldas — ahol a bekért dokumentumok utan
csak egy szir6 interjun talalkozik a jeldlt a kivalasztdkkal.

Beosztott
Uj vezet6-kivélasztdsi rendszer javasolt elemei Fels6vezetd Kozép-vezetd | . |rany|_ton,
illetve kiemelt
munkakor
Egykorés megoldassal — bekért dokumentumok utan csak egy 12% 23% 58%

sz(r6 interjun talalkozik a jeldlt a kivalasztokkal

Haromkérdés megoldassal — bekért dokumentumok elemzését
tesztek, munkaprébak, AC kévetik, majd egy interjun talalkozik a 27% 16% 8%
jelolt a kivalasztokkal

Haromnal tobb kords megoldassal — bekért dokumentumok
elemzését tesztek, munkaprébak, AC kovetik, majd két interjun 14% 2% 2%
talalkozik a jelolt a kivalasztokkal

Kétkorés megoldassal — bekért dokumentumok utan két sziird

0, 0, 0,
interjan talalkozik a jeldit a kivalasztokkal aEie <7 28%

Nem tudom 4% 3% 3%

71. tablazat: Uj vezeté-kivalasztasi rendszer javasolt elemei

Nem tudom

Kétkdros megoldassal - bekért dokumentumok utan két
sz(rd interjun talalkozik a jelolt a kivalasztokkal

Haromnal tébb kdros megoldassal - bekért dokumentumok
elemzéseét tesztek, munkaprobak, AC kovetik majd ket
interjun talalkozik a jellt a kivélasztokkal

Haromkords megoldassal - bekért dokumentumok
elemzését tesztek, munkaprobak, AC kivetik majd egy

interjun talélkozik a jelolt a kivélasztokkal L
Egykords megoldassal - bekért dokumentumok utan csak
eqy sz(rd interjun talalkozik a jeldlt a kivalasztokkal
0% 10% 20%  30%  40% 50% 60% 70%

m Beosztott iranyitol, illetve kiemelt munkakor m Kdzép vezetd B Felsd vezetd

57. abra: Uj vezet6-kivalasztasi rendszer javasolt elemei vezetdi szintenként
Forras: A szerz6k sajat szerkesztése
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50-es kérdés: Milyen mértékben vonna be a vezetb-kivalasztas folyamataba az alabbi
szereplbket, a kiilbnb6z6 vezetbi munkakbrok esetében?

Ebben a kérdésben harom vezetbi szintre vonatkozoan vizsgaltuk, hogy kik azok a
szerepldk, akiket be kell vonni a kivalasztas folyamataba. A valaszadok egy 4 fokozatu skalan
valaszoltak a kérdésre. Ennek atlagolt értéke szerint mindharom szinten a legmagasabb
értékben jelolt harom legfontosabb szereplbi kor a kbézvetlen vezetd, a munkaltatoi jogkor
gyakorlo vezetd és a kbzigazgatasi szervezetek HR szakértdje. Mindharom érintett kor atlag
3,06% feletti jeldlést kapott, kivéve a beosztott iranyitdi kor esetében, ahol a jeldlés atlag
értéke 2,87% a kozigazgatasi szervezet HR szakértd esetében, ugyanakkor ez az érték a
harmadik legmagasabb atlagérték a beosztott iranyitok esetében.

Milyen mértékben vonna be a vezeté-kivalasztas
. s o Sl L L . L Beosztott

folyamataba az alabbi szereplket, a kiilonb6z6 vezetéi | Felsé vezetd Kozépvezetd PR

o . iranyité
munkakorok esetében?
A kdzvetlen vezet6t 3,76 3,86 3,87
A munkaltatoi jogkorrel rendelkezd vezet6t 3,72 SIS 3,1
A kdzigazgatasi szervezet HR szakértdjét 3,12 3,06 2,87
A kdzigazgatason belul dolgozé HR kivalasztasi szakért6t 2,73 2,62 2,42
A kdzigazgatason kivil dolgoz6 HR kivalasztasi szakértét 2,02 1,86 1,7
Pszicholdgust 2,48 2,2 1,94
A vezet6-kivalasztasban érintett munkatarsakat 2,42 2,42 2,39

72. tdblazat: Vezet6-kivalasztasi folyamat résztvevéi

51-es kérdés: Véleménye szerint a kbzigazgatas vezetS-kivalasztasi rendszerének
bevezetését milyen formaban és modon lehetne a leggyorsabban fejleszteni?

Ezt a kérdést egy négyfokozatu skalan vizsgaltuk. A valaszok atlaga alapjan ,a vezet6-
kivalasztasi rendszer megvalositasahoz szikséges eréforrasok biztositasaval” lehet
leggyorsabban végrehajtani a fejlesztést (valaszok atlaga: 3,28). Hasonloképpen fontos
(atlag 3,21) ,az érdekelt felek egytttmikodésének megteremtése” is. Harom alatti — de még
ahhoz kozeli — atlag értéket kaptak a kdvetkezé lehetbségek:

— Tobb Iépcsdben torténd, atlathato és elére megismert mérfoldkovek teljesitésével

— A koézigazgatas személyi allomanyanak bevonasaval, véleménylk kikérésével,

szempontjaik figyelembe vételével, széles kor és folyamatos tajékoztatasukkal

— Elfogadott, és a fels6vezetbk altal tamogatott stratégia terv kovetkezetes

megvaldsitasaval.

Véleménye szerint a kozigazgatas vezeté-kivalasztasi rendszerének bevezetését milyen

formaban és médon lehetne a leggyorsabban fejleszteni? VeloEral Selcly)

A politikai er6k tamogatasanak megnyerésével 2,17
Elfogadott, és a fels6vezetdk altal tdmogatott stratégia terv kdvetkezetes megvaldsitasaval 2,85
Egy lépcs6ben torténd, gyors bevezetéssel 2,00
Tobb lépcsében torténd, atlathatéd és elére megismert mérfoldkdvek teljesitésével 2,99
A kozigazgatas személyi allomanyanak bevonasaval, véleményik kikérésével, szempontjaik 298
figyelembe vételével, széles koril és folyamatos tajékoztatasukkal ’

A vezet6-kivalasztasi rendszer megvaldsitasahoz sziikséges eréforrasok biztositasaval 3,28
Az érdekelt felek egyuttmiikédésének megteremtésével 3,21

73. téblazat: Javaslat a vezetd-kivalasztas rendszerének hatékony bevezetésére
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b52-es kérdés: Véleménye szerint a kbzigazgatas vezetb-kivalasztasi gyakorlata, illetve
rendszere 6t év mulva milyen allapotot fog tiikrézni?

Avalaszadok szerint sem az, hogy nem valtozik, sem az, hogy teljes mértékben nem valtozik,
nem lesz jellemzd a kdzigazgatasi vezetdkivalasztas rendszerére és alkalmazott médszereire.

A valaszadok szerint a kdzigazgatasban 6t év mulva megujul a vezetd-kivalasztas
rendszere. 53% (578 f6) szerint inkabb jellemzd, hogy sajat kivalasztasi médszereket és
rendszert fognak kidolgozni és alkalmazni. 52% gondolja ugy, hogy inkabb nem lesz jellemzé
a rendészeti vezetdbképzési modszerek atvétele. 42%-ban gondoljak, hogy megujul és
atveszi a versenyszféra modszereit, 44%-0s aranyban tartjak elképzelhetének, hogy az EU
tagallamokban bevalt modszerek kertilnek a magyar kézigazgatasban bevezetésre. Inkabb
nem jellemzdének itélte a megkérdezettek 38%-a, hogy alapvetéen nem valtozik a rendszer.

Vélemsé int a kézi t4 t6-kivalasztasi egyaltalan inkabb inkabb teljes
tla(enlietny_e"s:erln a d omgaﬁ;{a EE Y:aze ofl L ?ﬁz astl t nem lesz nem lesz jellemzo mértékben
ayakorlata, illetve rendszere 8t év milva milyen &lapotot | jojiomas | jellemzs |  lesz | jellemzs
2 ' % % % %
Megujul és a versenyszféraban alkalmazott legjobb elveket,
o . . . 10 42 42 6
eszkodzoket, modszereket, gyakorlatot atveszi
Megujul, adaptaciéval atveszi az EU-ban alkalmazott legjobb 12 44 40 4
elveket, eszkdzoket, modszereket, gyakorlatokat
A rgn.d’esze'tben . alkalmazott  kivalasztasi mddszereket 15 52 30 4
adaptacidval atveszi
Sajat rendszert dolgoz ki 6 24 58 16
Alapvetéen nem valtozik 21 38 26 14

74. tablazat: Vezet6-kivalasztas a jévében

A KkUlénbdz6 szervezeti tipusok szerinti kimutatasnal azonos sullyal jelentek meg a
legjellemzbbb jeldlések, és kovetik az atlag értékeket. A kbzigazgatasi vezetb-kivalasztas
megujulasat varjak sajat belsé fejlesztések eredményeként a szervezetek.

AT} N N teljes
egyaltalan inkabb _mkabb" mértékben
. - o . nem lesz nem lesz jellemzé . -
Valasztasi lehetéségek . = . p jellemzo
jellemzo jellemzo lesz lesz
% % % A
%o
Févarosi/megyei kormanyhivatal

Megujul, adaptélja a versenyszektorban alkalmazott elveket, 10 43 43 4
modszereket, eszkdzoket, legjobb gyakorlatokat
Meguijul, atveszi az Eurdpai Uni6 és az unidba tartozé orszagok

. ) . P . . 10 47 39 4
elveit, médszereit, eszkdzeit és legjobb gyakorlatait
Meguijul, adaptacidval atveszi a magyar rendészetben alkalmazott 13 56 27 4
elveket, modszereket, eszkdzoket és a legjobb gyakorlatokat
Meguijul, kiépiti és bevezeti sajat elveit, modszereit, eszkdzeit és 6 27 48 18
az id6kdzben keletkezett legjobb gyakorlatokat
Alapvet6en nem fog megvaltozni 20 40 27 13

Kormanyhivatal és teriileti allamigazgatasi szervek

Megujul, adaptalja a versenyszektorban alkalmazott elveket, 10 45 39 7
modszereket, eszkdzoket, legjobb gyakorlatokat
Megujul, atveszi az Eurdpai Unié és az unioba tartoz6 orszagok

: . . PR . . 11 47 40 3
elveit, moédszereit, eszkozeit és legjobb gyakorlatait
Meguijul, adaptaciéval atveszi a magyar rendészetben alkalmazott 14 48 34 4
elveket, modszereket, eszkdzdket és a legjobb gyakorlatokat
Meguijul, kiépiti és bevezeti sajat elveit, mddszereit, eszkdzeit és 7 23 54 16
az id6kdzben keletkezett legjobb gyakorlatokat
Alapvetéen nem fog megvaltozni 17 40 30 13
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A3 L. L. teljes
egyaltalan inkabb .|nkabb" mértékben
. o . nem lesz nem lesz jellemzo . L
Valasztasi lehetéségek . p . = jellemzé
jellemzé jellemzo lesz lesz
% % % A
%o
Koézponti hivatal és autoném allamigazgatasi szervek

Megujul, adaptalja a versenyszektorban alkalmazott elveket, 12 37 46 5
moddszereket, eszkézoket, legjobb gyakorlatokat
Meguijul, atveszi az Eurdpai Unié és az unidba tartozé orszagok

A . P . . 14 43 40 3
elveit, médszereit, eszkdzeit és legjobb gyakorlatait
Meguijul, adaptaciéval atveszi a magyar rendészetben alkalmazott 19 45 33 3
elveket, modszereket, eszkdzoket és a legjobb gyakorlatokat
Meguijul, kiépiti és bevezeti sajat elveit, modszereit, eszkozeit és 7 23 53 17
az idékozben keletkezett legjobb gyakorlatokat
Alapvetéen nem fog megvaltozni 30 37 23 10

Minisztérium és miniszterelndkség

Megujul, adaptalja a versenyszektorban alkalmazott elveket, 8 51 36 5
modszereket, eszkdzoket, legjobb gyakorlatokat
Meguijul, atveszi az Eurdpai Uni6 és az unidba tartoz6 orszagok

R . PR . . 11 47 39 4
elveit, médszereit, eszkozeit és legjobb gyakorlatait
Meguijul, adaptaciéval atveszi a magyar rendészetben alkalmazott 17 59 20 3
elveket, modszereket, eszkdzdket és a legjobb gyakorlatokat
Meguijul, kiépiti és bevezeti sajat elveit, mddszereit, eszkdzeit és 5 25 59 1
az id6kozben keletkezett legjobb gyakorlatokat
Alapvetéen nem fog megvaltozni 22 37 30 11

Onkormanyzati igazgatas (kicsi)

Megujul, adaptalja a versenyszektorban alkalmazott elveket, 13 31 39 16
modszereket, eszkdzoket, legjobb gyakorlatokat
Megujul, atveszi az Eurdpai Unid és az unidba tartozé orszagok

/ . . P : . 14 31 45 9
elveit, moédszereit, eszkdzeit és legjobb gyakorlatait
Megujul, adaptaciéval atveszi a magyar rendészetben alkalmazott 17 42 33 8
elveket, modszereket, eszk6zoket és a legjobb gyakorlatokat
Megujul, kiépiti és bevezeti sajat elveit, modszereit, eszkozeit és 8 24 51 17
az id6kozben keletkezett legjobb gyakorlatokat
Alapvetéen nem fog megvaltozni 21 35 24 20

Onkormanyzati igazgatas (nagy)

Megujul, adaptélja a versenyszektorban alkalmazott elveket, 10 40 45 4
modszereket, eszkdzoket, legjobb gyakorlatokat
Megujul, atveszi az Eurdpai Uni6 és az uniodba tartozé orszagok

. ) . o . . 13 45 41 2
elveit, moédszereit, eszkdzeit és legjobb gyakorlatait
Megujul, adaptéaciéval atveszi a magyar rendészetben alkalmazott 12 53 32 3
elveket, modszereket, eszk6zdket és a legjobb gyakorlatokat
Meguijul, kiépiti és bevezeti sajat elveit, médszereit, eszkozeit és 6 19 58 17
az idékozben keletkezett legjobb gyakorlatokat
Alapvetéen nem fog megvaltozni 22 39 22 17

75. tdblazat: Javaslat a vezetS-kivalasztasi gyakorlat valtozasara szervezeti tipusonként




5. Osszegzés: Felhasznalas - illeszkedés mas stratégiai human eréforras
gazdalkodasi funkciokhoz

A kutatas szakmai terve hat hipotézist allitott fel, ezek a kdvetkez6k:

H1. A vezetdi kivalasztas és karrier rendszer nem mikoédik a kdzigazgatasban
rendszerszer(ien, holott erre a szervezeteknek igénylk lenne.

A feltevés csak részben igaz.

A vizsgalatok alatamasztottak azt a hipotézist, hogy a vezetb-kivalasztas és a vezetdi
karrier k6z6tt a kbzigazgatasban nincs rendszerszert, stratégiai kapcsolat.

Tébbségében megfogalmazaddott az a vélemény, hogy a szervezeteknek igénylik van egy
modern, stratégiai céljaikat tamogat6 vezetd-kivalasztasi rendszerre. A rendszer azonban
ne irja feliil a szervezetek déntéshozdi szintjének akaratat, inkabb el6sziiré szerepet kellene
betéltenie.

Egy egységes, kbzpontilag tervezett rendszert, amely kételezé erével hatarozza meg a
kivalasztas folyamatat valamennyi szervezet szamara, nem tartanak megfelel6 megoldasnak.

Inkabb fogadnanak el egy olyan moédszertani tamogaté megoldast, amely kivalasztasi
eszkbzbk és modszerek kdzotti szabad valasztast enged szamukra, figyelembe veszi a
Sszervezet és a szakterlilet sajatossagait.

H2. Nincsenek, vagy nem hasznaljak a modern humaneréforras gazdalkodasi médszereket
a vezetd kivalasztas terén.

A feltételezés igaz.

A vezetd toborzas és kivalasztas soran a legtbbb szervezet eqy vagy két koros interjuval
valasztja ki a vezetbket. Elvétve vannak munkaprobak, de megbizhaté kompetencia alapt
teszteket, illetve AC feladatokat nem hasznalnak, a toborzas sok esetben nem koveti a
vezetdi munkakéri profil igényeit.

A jogszabalyi kereteket betartjak, az alkalmazas feltételei szerinti kdvetelményeket
ellenérzik. A toborzas nagyrészt ismeretség, ajanlas utjan térténik. Adatbazisokat csak egy-
egy szervezet épit a potencialis jelbltekbdl.

Nincs tervszer(, vagy csak kevés kapcsolat van a teljesitményértékelési eredmények
és vezet6 kivalasztas kdzott. A vezetSi utanpotlas és a mar kinevezett vezetbk fejlesztése
eshetbleges, de semmiképp nem el6zi meg a kinevezést. A problémat mas szervezeteknél
mar bevalt vezetbk felkutatasaval, ajanlasaval probaljak megoldani.

H.3. A kdzigazgatasi szerveknek igénylk van a hatékony feladatellatasukhoz tervszeri
vezetdi kivalasztasi, utanpotlasi és karrierrendszer kiépitésére és mikddtetésére.

A feltételezés részben igaz.

A kutatas soran megfogalmazodott az igény a tervszerli kivalasztas és utanpotlas
kezelésére. Fontos szempontként fogalmaztak meg ugyanakkor a valaszaddk, hogy ne
kételezb erével, hanem az egyes f6bb szervezettipusok (minisztérium, k6zponti hivatalok,
allamigazgatasi szervek, 6nkormanyzatok stb.) eltéré igényeihez igazodoban, sajat prioritasuk
szerint vehessenek igénybe kiilbnb6z8 vezetb-kivalasztasi eszkbzbket. A kbzigazgatasi
szervezetek szigetként — belatva sajat érdekeiket — miikodtetnek utanpotlasi adatbankokat,
de az utanpotlas nem tervszerii munka. Ugyanakkor a megkérdezettek véleménye szerint
a tervszeriiség névelné a bevalas aranyat, fontos lenne a vezetbi utanpoétlas tervezése
és szervezeti igényekhez igazodé modszerek kidolgozasa, illetve szervezeti igényekhez
igazodo alkalmazasa.
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Igény mutatkozik kbzponti adatbankok kialakitasara, amelyben az dnkéntesség és a
szervezeti érdekek kbzotti 6sszhang megtalalasa a legfontosabb.

Egy kézponti kivalasztasi és fejlesztési szervezet létrehozasat és miikddtetését azonban
nagymeértékben elutasitjak.

Ezzel egyiitt a munkaeré tervezés teriiletéhez kapcsoléddéan a vezetdk utanpotlasanak
szervezett keretek kbzétti biztositasat nagy szazalékban tartjak fontosnak a megkérdezettek.

H.4. A nemzetkdzi koézigazgatasi gyakorlatban vannak adaptalhaté modszerek és
eszkdzok a probléma kezelésére.

A feltételezés igaz.

A nemzetkbzi gyakorlatban szamos példa van arra, hogy a vezet6-kivalasztast és
vezetbfejlesztést stratégiai kérésként kezelik a kbzigazgatasi szervezetek.

A megkérdezettek ugyanakkor a nemzetkézi gyakorlatbdl csak részben tudnak elfogadni
atliltethet6 megoldasokat. Inkabb az lenne az igényiik, hogy a kbzigazgatas dolgozza ki
sajat vezetb-kivalasztasi és vezetd fejlesztési eszkbztarat és modszereit.

H.5. A rendészeti terileten kikutatott és vezetd kivalasztasban alkalmazott kivalasztasi
modszerek és eszkozok j6 hatasfokkal mikodtetheték a kozigazgatasi terileten is.

A feltételezés igaz.

Az AROP 2.2.17 program keretében kidolgozott kompetencia tesztek, AC gyakorlatok
igazodnak a fontos vezetdi kompetenciak méréséhez. Alkalmazhatok vezetdi utanpotlas és
vezetdi kinevezés elbtti mérések elvégzésére.

A beliigyi vezetb-kivalasztasban alkalmazott modszereket tébbségében nem talaljak
adaptalhatonak, jollehet ennek okaként elképzelhets, hogy mélységében nem is ismerik
az ott kialakitott és miik6d6é modszertant. Mivel tesztek, interju technikak alkalmazasat
egyértelmiien elfogadhaténak tartjak, és tamogatottnak itélték meg, érdemes az
alkalmazhatdsagot részleteiben is megvizsgalni.

H.6. Feltételezzik, hogy a rendészeti terlleten kikutatott vezetéi kompetenciak és a
kozigazgatasi vezetéi kompetenciak atfedik egymast, és a rendészeti kivalasztasi rendszer
kbzigazgatasi integracidja megvaldsithato.

A feltételezés igaz.

A kompetenciakra vonatkoz6 kutatasi részek alatamasztottak, hogy a rendészeti és a
kézigazgatasi kompetenciak tébb mint 90%-ban fedik egymast.

A hipotézisekre kapott eredmények alapjan a kdzigazgatasi vezet6-kivalasztasi rendszer
véleményink szerint atalakitasra és fejlesztése szorulé tertilet. Stratégiai fontossaga miatt
kezelése mindenképp integralt keretek kozott a kdzigazgatasi stratégiai humaneréforras
gazdalkodasi folyamatok egytittes fejlesztésével indokolt.
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ll. A Kozszolgalati HR szakmai forum bevezetését megalapozé
kutatasi jelentés

1. A kutatas és a kutatasi eredmények rovid osszefoglalasa

El6zmények és a kutatas indokoltsaga

Jelen tanuimany a KOFOP-2.1.5-VEKOP-16-2016-00001 szamu, ,A versenyképes
kézszolgalat személyzeti utanpotiasanak stratégiai tamogatasa” ciml projekt keretében
készllt, melynek egyik kiemelt célja a kozszolgalati HR rendszerek és tudasbazis fejlesztése,
szakértdi halézat kialakitasa a humanpolitikai, személylgyi munkatarsak szakmai
tevékenységének maédszertani tamogatasa érdekében.

A Kozszolgalati HR szakmai forum létrehozasanak otlete 2014-ben fogalmazdédott meg
elészor, amikor a korabbi AROP' forrasoknak kdszdnhetéen megindultak az Egyetem
és a kozszolgalat intézményeinek egyltimiikodésében a kdzszolgalati humanerdforras
menedzsment folyamat és funkcio szintli fejlesztései. Ennek mentén olyan kutatéi és szakmai
korok szervezédtek, amelyek igényelték az Uj, innovativ HR gyakorlatok és megoldasok
ismeretét. A KOFOP-2.1.5. projekt lehetéséget teremt arra, hogy szervezett Kézszolgalati
HR szakmai forum formajaban valdsuljon meg a tudasatadas.

A Kobzszolgalati HR szakmai férum létrehozasa kozos platformot teremthet a kdzszolgalati
(allamigazgatasi, 6nkormanyzati és rendészeti) human menedzsmenttel foglalkozé és a HR
szakmara nyitott szakembereknek. Ide sorolhatjuk a hallgatokat, oktatdkat, a kdzszolgalatban
(els6sorban a kozigazgatasban és a rendészetben) dolgozé HR-es szakembereket
(beosztotti allomanyt), HR vezetdket, egyéb vezetbket, és a kdzszolgalat gyakorlataban a
HR irant érdeklédéket.

A vizsgalat célja

Az online kérddives kutatas célja az volt, hogy felmérjik a felhasznaloi igényeket a potencialis
résztvevék korében, tovabba elbzetes tajékoztatast adjunk a Kozszolgalati HR szakmai
forum formalodasardl, tervezett mikodésérol.

Kutatasi kérdések

Az online kérdbives adatfelvétellel az alabbi témakban kérdeztik meg a kdzszolgalatban
human eréforras gyakorlattal és tapasztalattal biré szakembereket:
— Milyen szakmai fejl6dési elképzeléseik vannak HR teriileten?
— Mi a véleményiik egy k6z6s HR szakmai forumrol?
— Milyen formaban lehetne a leghatékonyabban miikédtetni egy HR szakmai forumot?
— Melyek azok a miikédési formak, amelyekben szivesen vennének részt a gyakorlati
Szakemberek?
— Milyen gyakran, milyen intenzitassal szeretnének a klubjellegli miihelymunkakban
részt venni?
— Milyen jellegli foglalkozasi formakat (ismeretatadast, munkamodszert, kb6zds
gondolkodast) preferalnak (el6adas, tréning, akciétanulas, workshop, HR café stb.)?
— Milyen szakmai tartalmak megismerésére és megvitatasara van igényiik?
A kérdések pontos megfogalmazasaval a célunk az volt, hogy a megkérdezettekkel
egyuttmikodésben alkossuk meg a mikddési koncepciét megalapozé valaszokat.

15 AROP forrasok: Allamreform Operativ Program/Széchenyi 2020, Magyary Zoltan Kézigazgatas-fejlesztési
program. Elérhetéség: http://magyaryprogram.kormany.hu/arop-projektek
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Hipotézisek

Az online kutatast megel6z6en az alabbi feltevéseket fogalmaztuk meg:

1) Feltételeztiik, hogy a kbzszolgalati HR szakmaban érintettek igénylik egy k6zds szakmai
férum rendszerszer(i formaban valé miikédését, melyben aktivan részt is vallalnak.

2) Feltételeztiik, hogy van létjogosultsaga napjainkban a kbézszolgalati HR irant nyitott
és érdekl6db szakmai k6zbsség kialakitasanak és klubéletszerli miikbdtetésének,
ahol a kbzszféra human szakemberei teret kapnak a tapasztalatcserére, aktualis
gyakorlatok megbeszélésére, értelmezésére, kb6zbs szakmai allasfoglalasok kialaki-
tasara. Feltételezziik, hogy a Kbzszolgalati HR szakmai forum miikédése nagyban
hozzajarul a hazai és nemzetkézi kbzszolgalati ,j6 gyakorlatok” HR szakemberekhez
és az érdekl6d6khoéz valo eljuttatasaban, ezaltal javitia az emberi eréforrassal valé
foglalkozas és tér6dés megbecslilését, és megerdsiti a HR kultiara jelentéségét a
kbzszolgalati szervezetekben.

3) Feltételeztiik, hogy hatékonyan tamogatia a KOFOP programok é&ltal kialakitésra
keriil6 4j HR megoldasok és modszerek atadasat a kézszféra humanerdéforras-
menedzsmenttel foglalkozd tisztvisel6i kdrében, tovabba segit a felhasznalok
kérében a pozitiv, szakmai ujdonsagokat, és innovativ megoldasokat befogadd
attitiid kialakitasaban.

4) Feltételeztiik, hogy a Kbzszolgalati HR szakmai forum publicitast és vitaforumot
teremt a témahoz kapcsolodd legfrissebb egyetemi kutatdsoknak, a hazai és
nemzetkébzi tarsszervezetekkel valé egylittmiikédésnek, a k6zés gondolkodasnak és
eszmecserének a személyligyi fejlesztések teriiletén.

5) Feltételeztiik, hogy a Kbézszolgalati HR szakmai forum hatékony tamogatdja lesz
a Beliigyminisztérium gondozasaban allo, a kbézszolgalati human rendszerek
és tudasbazis fejlesztését eredményezé HR szakértbi haldzat kialakitasanak és
mikodésiikben kblcsbénbsen tamogatjak, kiegészitik egymas munkajat.

Alkalmazott kutatasmodszertan és a minta

Az adatok felvételére online kérdbivet toltettiink ki, ezzel els6sorban kvantitativ, azaz
mennyiségi informacidkhoz jutottunk, bar igyekeztiink a kérdéivet ugy 6sszeallitani, hogy a
minéségi (kvalitativ) informaciok is megjelenjenek szamunkra.

A kutatas célcsoportja a potencialis felhasznaléi kor volt, igy a projekt jelenlegi fazisaban a
kozigazgatasi (allamigazgatasi és 6nkormanyzati), valamint a rendvédelmi tertleten érintett
HR szakértdi, vezetdi és beosztotti allomanyt céloztuk meg. A kérddiveket dsszesen 2355
cimzett részére kuldtik ki, melynek kitoltését valtozé mennyiségben 746 f6 és 604 f6 toltotte
ki értékelheté formaban. A valtozo kitoltési arany abbdl adddik, hogy a kérd6iv valamennyi
kérdésére nem mindenki adott valaszt, voltak olyan kérdések, amelyeket a felmérésben
részt vevok kihagytak.

Kérdbives megkereséslinkre az alabbi szervezeti megoszlasban kaptunk értékelhetd
valaszokat:

e 41,9% rendvédelem,
o 36,3% allamigazgatas,
e 21,3% O6nkormanyzati igazgatas.

A vizsgalat eredményei — a szakmai koncepcioé célja és jelentésége

A kutatas eredményei soran hipotéziseink beigazolodtak. A kutatas teljes dokumentacioja
alapozza meg a Kdzszolgalati HR szakmai forum mikodésére iranyuld szakmai koncepcid
kidolgozasat és pilot jellegli megvaldsitasat a projekt idészakaban.

A felméréstdl vart eredmény az volt, hogy a Kdzszolgalati HR szakmai forum miakodési
elveit lefektesslk, és kialakitsunk egy mikddési koncepciot, amely tartalmazza:
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A projekt elvarasainak megfeleléen 2018-ban mindésszesen 8 alkalommal megtartando
Kdzszolgalati HR szakmai férum rendezvények szakmai tematikajanak meghatarozasat.
- A Kozszolgalati HR szakmai férum hosszu tavi mikodési rendjének, és szakmai
tartalmi iranyvonalainak kijeldlését az alabbiak szerint:
e 2018-ban 8 alkalommal klubjellegl foglalkozas — mihelymunka (személyes és
online);
alkalmanként 4 o6ra terjedelemben,;
moderalt csoportmunka — 2 f6 moderatorral;
felkért el6adok kozremUkodésével;
tervezett tematika és tartalom;
valtozatos modszertani megoldasok.

2. A Kozszolgalati HR szakmai forum kialakitasat szolgalé kérdoives
igényfelmérd kutatasrol késziilt részletes jelentés

2.1. Bevezetés: a Kozszolgalati HR szakmai forum kialakitdsanak szakmai hattere és
indoka

A Kkutatasra létrejétt munkacsoport a kbézszolgalati HR szakmai forum kialakitasaval
kapcsolatos igényfelmérésre vonatkozé szakmai tervében fogalmazia meg a munka
kezdetén, hogy egy Kézszolgalati HR szakmai forum létrehozasa kézds platformot teremthet
a kézszolgalat gyakorlataban, az emberi er6forras gazdalkodasban érintett és a HR szakmara
nyitott szakembereknek. Els6sorban a kbzigazgatas (allamigazgatas és dnkormanyzati
igazgatas), valamint a rendvédelem teriiletén HR gyakorlatban érintett vezeték és beosztott
munkatarsak napi munkajaban érzékeltiik annak a hianyat, hogy nincs egy kézés fellilet,
ahol a tapasztalatcsere és a legfrissebb tudas atadasa zajlik.

A nevezett hiatus megoldasanak gyakorlati 6tlete 2014-ben fogalmazdédott meg benntink,
egyetemi szakemberekben, el6szor, amikor az akkori AROP’¢ forrasoknak és abbdl
megvalositott kutatasoknak kdszdonhetéen megindultak az Egyetem és a kdzszolgalat
intézményeinek egylUttmikodésében a kozszolgalati humaneréforras menedzsment folyamat
és funkcié szintl fejlesztései. Ennek mentén olyan kutatéi és szakmai kérok szervezédtek,
amelyek igényelték az uj, innovativ HR gyakorlatok és megoldasok ismeretét, azonban akkor
nem kaptunk teret és lehetéséget a fentiek megvaldsitasara. A KOFOP projekt nyitottsaga
teremtett arra lehetéséget most, hogy az emlitett szakmai tudasatadas egy jol szervezett és
menedzselt Kozszolgalati HR szakmai férum formajaban valdsuljon meg.

2.1.1. A kutatas célja

A kutatasunk elinditasakor tébb célt fogalmaztunk meg:

1) A Kbzszolgalati HR szakmai forum bevezetését szolgald igényfelmérés elsédleges
célja volt, hogy feltaria a kbzszolgalati humaneréforras gazdalkodasban érintett
szakemberek véleményét eqy ujonnan megalakulé HR szakmai k6zbsség szervezeti
formajaval, szakmai tartalmaval és miik6désével kapcsolatban.

2) Masodlagos céljat tekintve kommunikaciés funkciot téltétt be, hiszen a bevezetésre
keriil6 Kbzszolgalati HR szakmai forumrél ad tajékoztatast, annak formalédasat,
mikoédésének céljat, a bekapcsolodas Ilehetbségét llteti el a kbztudatban.
Marketingkommunikacios szempontbél igényteremté funkciéja volt.

16 AROP forrasok: Allamreform Operativ Program/Széchenyi 202, Magyary Zoltan Kézigazgatas-fejlesztési
program. Elérhetéség: http://magyaryprogram.kormany.hu/arop-projektek.
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2.1.2 A kutatas moédszertana és gyakorlati menete

A szociologiai kutatasokban a kérddives felmérés ma a leggyakrabban alkalmazott médszer,
tekintettel arra, hogy viszonylag révid id6 alatt, hatékonyan lehet nagyobb tbmegeket elérni a
kérdésekkel. Erre a modszerre az a jellemzd, hogy a kivalasztott mintaba tartoz6 személyek
mindegyike megkapja a kérdGivet, és az arra nyitott személyek mindegyike kitdltheti azt.
Ezek a tipust vizsgalatok alkalmasak leir6, magyarazo és felderité kutatasi célokra. Ahhoz
azonban, hogy megfelel6 mennyiségli és minéségli informaciot kapjunk, egy jol szerkesztett
kérdbivre volt sziikséglink. Ebben az esetben az O&nkitbltés online kérddiv felvételét
valasztottuk, mert elénye, hogy nincs kérdezdébiztosi torzitas és a névtelenség és az bnallé
kitoltés lehetésége az 6szinte valaszokat valészindsiti jobban.
A gyakorlati megvaldsitas a kovetkez6 fazisokban zaijlott:
o A kérdébiv tartalmanak 6sszeallitasa — kérdéslista formajaban (I. és Il. rész).
o A kérdbiv 6sszeallitasa (kérddiv vazlat és tartalom) és véglegesitése (I. és Il. rész).
o Akérddiv elektronikus valtozatanak elkészitése, informaciok a fejlesztének, kapcsolat-
tartas a BM ILIAS szakértével.
o A kérdébiv elektronikus valtozatanak tesztelése, tesztelési tapasztalatok 6sszesitése.
A kérdbiv elektronikus valtozatanak szerverre telepitése (mikoédé online kérddiv a
szerveren).
o Alekérdezési szempontok meghatarozasa az elemzének.
A kutatasi jelentés (6sszefoglalé) és szakmai koncepcio strukturajanak kialakitasa,
meghatarozasa.
o A kutatasi jelentés (6sszefoglald) és szakmai koncepcio elkészitése (I. és Il. rész).
A kérdéslista 6sszeallitasa soran torekedtink arra, hogy az online kérdéives felmérés
a szakmai tervben megfogalmazott kérdésekre, hipotézisekre valaszt adjon. A kérdbiv
bevezet6 részében altalanos tajékoztatd informacidkat kozoltlink, ugymint a kutatas témaja,
jellemz6i, célja, érintett célcsoportok, a kérdéiv mikodésére vonatkozé informaciok, kontakt-
személyek, technikai informaciok, a szakmai kutatasi részre vonatkozéan 7 f6 kérdéskort
alakitottunk ki:
1) demografiai adatok (nem, életkor, iskolai végzettség, szervezettipus, szakterlilet
stb.),
2) a kbzszolgalati HR teriiletén érintettek fejlédési, képzési, ismeretatadasi igényére
vonatkoz6 kérdések — a tudasmenedzsment jelentésége,
3) a Kbézszolgalati HR szakmai forumra, mint intézményre vonatkozo kérdések,
4) aKobzszolgalati HR szakmai forum miikédési feltételeire vonatkozo kérdések,
5) a Kbzszolgalati HR szakmai forum mdédszertanara vonatkozd kérdések,
6) aKobzszolgalati HR szakmai forum szakmai tartalmara vonatkozd kérdések,
7) avalaszado kompetenciaira vonatkozo kérdések (tulajdonsagok, attitiid, képességek).
A BM ILIAS szakért6je elkészitette a kérddiv online felliletét, melynek tesztelése soran
Osszegylijtott tapasztalatok, valamint a szakértével tortént egyeztetések tlkrében, a
munkacsoport vezet6 altal a kérdbiv véglegesitésre keralt.
A kérd6iv a BM altalmiikodtetett ILIAS fellleten az alabbi linken volt elérhetd:
http://felmeres.bm.hu/ilias.php?baseClass=ilrepositorygui&reloadpublic=1&cmd=
frameset&ref_id=1
Akérddives kutatas soran a kozigazgatas egészére és a rendvédelemre terjesztettlk ki az
adatfelvételt, azon belll pedig megprébaltuk elsésorban a HR terlleten érintett szakértéket,
tanacsadokat, vezetbket és beosztottakat megszélitani.
A kutatas reprezentativitasara térekedtlink, a mintavétel soran minden érintett szervezet
aranyos bevonasaval. Az elbzetes elképzelések szerint 500 darab kitoltott kérddiv
beérkezésével szamoltunk.
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KOZIGAZGATAS (6sszesen kériilbeliil 500 db)

minisztériumok 100 db
allamhatalmi szervek hivatalai 100 db
autoném szervek 40 db
6nallé szabalyozé szervek 40 db
kézponti kbzigazgatasi szervként mikédé kormanyhivatalok 50 db

tertileti allamigazgatasi szervek (megyei és févarosi kormanyhivatalok, jarasi hivatalok) 100 db

6nkormanyzati hivatalok 50 db

NAV

20 db

1. tablazat: Az online kérddiv kdzigazgatasra tervezett cimlistaja, terlleti szervek/db

A kérddiveket dsszesen 2355 cimzett részére kulldtlik ki, melyet valtozd6 mennyiségben
746 f6 és 604 6 toltott ki értékelhetd formaban.

2.1.3.

El6zetes varakozasok, hipotézisek

Az online kutatast megel6z6en az alabbi feltevéseket fogalmaztuk meg:

1)

2)

3)

4)

5)

Feltételeztiik, hogy a kbzszolgalati HR szakmaban érintettek igénylik eqy k6z6s szak-
mai forum rendszerszer(i formaban valoé miik6dését. Ebben aktivan részt vallalnak.
Feltételeztiik, hogy van létjogosultsaga napjainkban a kbézszolgalati HR irant nyitott
és érdekl6db szakmai k6zbsség kialakitasanak és klubéletszerli miikbdtetésének,
ahol a kbzszféra human szakemberei teret kapnak a tapasztalatcserére, aktualis
gyakorlatok megbeszélésére, értelmezésére, kb6zb6s szakmai allasfoglalasok kiala-
kitasara. Feltételezziik, hogy a Kbzszolgalati HR szakmai forum miikbdése nagyban
hozzajarul a hazai és nemzetkézi kbzszolgalati ,j6 gyakorlatok” HR szakemberekhez
és az érdekl6d6khoéz valo eljuttatasaban, ezaltal javitia az emberi er6forrassal valé
foglalkozas és tér6dés megbecslilését, és megerdsiti a HR kultiara jelentéségét a
kbzszolgalati szervezetekben.

Feltételeztiik, hogy hatékonyan téamogatia a KOFOP programok é&ltal kialakitésra
keriil6 uj HR megoldasok és modszerek atadasat a kbzszféra humanerdéforras
menedzsmenttel foglalkozd tisztvisel6i kdrében, tovabba segit a felhasznalok
kdrében a pozitiv, a szakmai tjdonsagokat, innovativ megoldasokat befogado attitiid
kialakitasaban.

Feltételeztiik, hogy a Kbzszolgalati HR szakmai forum publicitast és vitaférumot
teremt a témahoz kapcsolodo legfrissebb Egyetemi kutatasoknak, a hazai és
nemzetkédzi tarsszervezetekkel valé egylittmikddésnek, a kbzés gondolkodasnak és
eszmecserének a személyligyi fejlesztések teriiletén.

Feltételeztiik, hogy a Kbzszolgalati HR szakmai forum hatékony tamogatéja lesz
a Beliigyminisztérium gondozasaban allo, a kbézszolgalati human rendszerek
és tudasbazis fejlesztését eredményezé HR szakértbi haldzat kialakitasanak és
mikodésiikben kblcsbnbsen tamogatjak, kiegészitik egymas munkajat.

A kutatasi jelentés végén, az eredmények ismeretében térink vissza a hipotézisek
elemzésére.
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2.2. Akutatas eredményei

A kérdbives felmérés elemzési szempontjainak Osszedllitasa utan SPSS szakértd
bevonasaval dolgoztuk fel a kutatasi eredményeket.

Az els6 kérdésblokkban a kitdlt6 személyes adataira voltunk kivancsiak, elsésorban a
demogréfiai és szakmai jellemzékre helyeztiik a hangsulyt. Ugy kérdeztiink ra a statisztikai
adatokra, hogy ne érezzék a valaszadok, hogy beazonosithatdak, ne legyen tul sok ,terhel6”
személyes kérdés az elején, mégis az elemzési szempontoknal (1-es szamu melléklet) meg
lehessen allapitani a legfontosabb valtozokat, mint példaul az életkor kapcsan a generacios
jellemzéket. De az is [ényeges volt szamunkra — és ez az elemzésnél is kiderll majd —, hogy
mely hivatasrend tagjaként valaszolt a megkérdezett (kbzigazgatas, rendvédelem), és hogy
rendelkezik-e vezet6i tapasztalattal.

2.2.1. |. kérdésblokk: a valaszaddk demografiai és szakmai jellemzéi [1-15. kérdés]

A kovetkez6 abra mutatja, hogy a 746 f6 valaszado kozll 224 6 férfi és 542 6 n6 volt, igy
a nék-férfiak aranya 70-30% lett a mintaban.

NG; 70

1. abra: A valaszadok nemek nemek szerinti megoszlasa (szazalékos aranyban)
Forras: A Kézszolgalati HR szakmai férum kialakitéasat szolgald kérddives igényfelmérés (2017) (N = 746)

A masodik kérdésben a valaszado életkorat kérdeztlik meg, a szlletési évszamokat vettik
fel. Az elemzési szempontok szerint faktorokat képeztiink, és igy 3 csoportot hoztunk Iétre a
generacioknak megfeleléen, az eredményeket a 2. abra mutatja be.

Hazankban a munkaeré-piaci jelenlét alapjan jellemzben 6t jol szegmentalhatd generacios
csoportot kilénboztetlink meg jelenleg:'”

e \Veteran generacio, épitbk generacioja: 1925-1945 kbzott sziiletettek (72-92 évesek),
Baby-boom generacié 1946-1964 kbzott sziiletettek (53-71 évesek),

X-generacio 1965-1979 k6zétt szliletettek (38-52 évesek),
Y-generacio 1980-1994 kbzott sziiletettek (23-37évesek),
Z-generacio 1995-2009 kbzott sziiletettek (22-8 évesek).

Ezekbdl a generacios csoportokbdl Baby-boom, az X és az Y generacio véleményére

voltunk kivancsiak. A valaszadok kozil 104 f6 az 1946-1964 kozott sziletettek csoportjat

17 Szabd Szilvia (2017): The employer brand as tool for the generation management in public sector In:
Ekonomski Fakultet Subotica (szerk.) XXII International Scientific Conference Strategic Management and
Decision Support Systems in Strategic Management: proceedings. 669 p. Subotica, Szerbia, pp. 601-606.
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képviseli, azaz a valaszadék majdnem 14%-a ide sorolhaté az életkora alapjan. Az X
generaciot a valaszadok kdzel 60%-a képviseli (431 f6), és 27,5%-0s az arany az Y generacio

reprezentalasaban (205 6).
[

2. abra: A valaszadok életkor-csoportok szerinti megoszlasa (szazalékos aranyban)
Forras: A Kézszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgald kérddives igényfelmérés (2017) (N = 746)

Nem valaszolt; 0,8

A kdvetkezb kérdésben arra voltunk kivancsiak, hogy mi jellemzi a valaszaddkat az iskolai
végzettség tekintetében. A 3. abra mutatja, hogy a 746 f6s mintabdl 740-en valaszoltak, és
ebbdl 16,8% (azaz 125 f6) kdzépfoku, 2,5% (azaz 392 6) felséfoku féiskolai és 29,9% (azaz
223 f6) fels6foku egyetemi végzettséggel rendelkezik. A valaszadok jelentés hanyada, tébb
mint 80%-a rendelkezik valamilyen fels6foku végzettséggel. A 764 f6 valaszadobdl 15 6
doktori fokozattal rendelkezik.

Nem valaszolt; 0,8

%

3. abra: A valaszadok iskolai végzettség szerinti megoszlasa (%-os aranyban)
Forras: A Kézszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgal6 kérdéives igényfelmérés (2017) (N = 746)
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Arra a kérdésre, hogy a megkérdezett melyik kdzszolgalati terlileten dolgozik (melyik
hivatasrend tagja) mindésszesen 739 f6 valaszolt érdemben. A kdvetkezé szemlélteti, hogy
430 f6 a kdzigazgatasban és 309 f6 a rendvédelemben dolgozik, ez szazalékosan kifejezve
azt jelenti, hogy a valaszadok 41,9%-a a rendvédelemben, 36,3%-a az allamigazgatasban,
és 21,3%-a az dnkormanyzati igazgatasban tevékenykedik.

Nem valaszolt; 0,9
Ve

Rendvédelem;
414

4. abra: Mely kdzszolgalati terlleten dolgozik? (szazalékos aranyban)
Forras: A Kbzszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgald kérddives igényfelmérés (2017) (N = 746)

A mindbsszesen 271 f6 allamigazgatasban dolgozék jelentés tobbsége (178 f6)
févarosi/megyei kormanyhivatal allomanyaban vannak (65,7%), és Kormanyhivatal jogallasu
szervnél dolgozik 53 f6 (19,6%). A megkérdezettekbél 3 f& Allamhatalmi szervek hivatalainal,
1 f6 Autondm allamigazgatasi szervnél, 2 f6 a Miniszterelndkségen, 11 f6 Minisztériumokban,
2 f6 Kdzponti hivatalnal, 20 f6 TerUleti allamigazgatasi szervnél, és 1 f6 a NAV-nal dolgozik.
Ezt mutatja be a kdvetkezé abra:

Nemzeti Ado és Vamhivatal szervei 4
Teriileti 4llamigazgatasi szervek [ 7.4
Févarosi/megyei kormanyhivatal [ 65,7
Kézponti hivatal | 7
Kormanyhivatal jogallasti szerv [T 19,6
Minisztérium [ 4,1
Minisztereinokség | ,7
Autoném allamigazgatasiszerv = 4

Allamhatalmi szervek hivatalai | 1,1

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

5. abra: Az allamigazgatason belll melyik szervtipushoz tartozé munkahelyen dolgozik? (szazalékos aranyban)
Forras: A Kézszolgalati HR szakmai férum kialakitéasat szolgald kérddives igényfelmérés (2017) (N = 746)
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Az Onkormanyzati igazgatason beliil dolgozd 159 fé tdébbsége kdzds 6nkormanyzati
hivatal kotelékébe tartozik (28%, azaz 44 f6). A kdzségi Onkormanyzat képvisels-
testlletének hivatalanal 10,8% (17 f6), a megyei jogu varosi énkormanyzatok képvisels-
testlleteinek hivatalainal 14% (22 f6), a Fépolgarmesteri Hivatalban 2,5% (4 f6), a févarosi
keruleti dnkormanyzatok képvisel6-testileteinek hivatalainal 11,5% (18 f6), a megyei
onkormanyzatok kdzgyllésének hivatalaiban 3,2% (5 f6), a nagykdzségi 6nkormanyzatok
képvisel6-testileteinek hivatalainal 2,5% (4 f6), a jarasszékhely varosi dnkormanyzat
polgarmesteri hivatalanal 10,2% (16 f6), és a varosi 6nkormanyzat képvisel6-testiletének
hivatalaban 17,2% (22 f6) van allomanyban. Ezt mutatjuk be a 63. abran:

Kozségi 6nkormanyzat képviseld-testiiletének

hivatala 10,8

Varosi onkormanyzat képviseld-testiiletének

hivatala

Jarasszékhely varosi onkormanyzat polgarmesteri
hivatala

Kdz6s dnkormanyzati hivatal

Nagykozségi onkormanyzatok képviseld-
testiileteinek hivatalai

Megyei dnkormanyzatok kdzgyiilésének hivatalai

Fovarosi keriileti 5nkormanyzatok képviseld-
testiileteinek hivatalai

Fopolgarmesteri Hivatal

Megyei jogu varosi onkormanyzatok képviselo-
testiileteinek hivatalai

17,2

10,2

28,0

2,5

3,2

2,5

14,0

10,0 20,0 30,0

6. abra: Az 6nkormanyzati igazgatason belll melyik szervtipushoz tartozé munkahelyen dolgozik?
(szazalékos aranyban)

Forras: A Kdzszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgal6 kérdSives igényfelmérés (2017) (N = 746)
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A rendvédelemben dolgozé 309 f6 valaszado jelentdés tdbbsége az Orszagos Rendér-
fékapitanysagon, annak helyi vagy tertleti rendvédelmi szervezeténél van allomanyban, ez a
valaszadok 93,6%-at (azaz 288 6) jelenti. Emellett eljutott a kérd6iv a Blintetés-végrehajtas
Orszagos Parancsnoksagara és annak teruleti rendvédelmi szervezetéhez is. 6,1% (azaz
19 f6) toltotte ki az online kérddivet. Az Orszagos Katasztréfavédelmi Féigazgatésagon 1 6
toltotte ki a kérdbivet.

Orszagos Renddr-fokapitanysag helyi

rendvédelmi szervezeténél 49,7

Orszagos Rendor-fokapitanysag teriileti

rendvédelmi szervezeténél 40,3

Orszagos Rendér-fokapitanysagon 3,6

Orszagos Katasztrofavédelmi Féigazgatésagon 3

Biintetés-végrehajtas Orszagos Parancsnoksaga

terilleti rendvédelmi szervezeténél 9,9

Biintetés-végrehajtas Orszagos Parancsnoksagan | ,6

,0 20,0 40,0 60,0

7. abra: A rendészeten belll melyik rendvédelmi szervezethez tartoz6 munkahelyen dolgozik?
(szazalékos aranyban)

Forras: A Kézszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgald kérddives igényfelmérés (2017) (N = 746)

A kérdbiv elsd blokkjanak 8. kérdésében arra kérdeztink ra, hogy milyen munkakorben
dolgozik jelenleg a kitoltd személy. A mintabol (N = 746) 734 f6 adott valaszt, 12 f6 nem
valaszolt a kérdésre. Beosztott munkatarsi munkakorben 400 f6, azaz tobb mint a valaszadok
50%-a dolgozik. Kiemelt beosztott iranyitdi munkakdrben 100 f6 dolgozik, ez a valaszadok
13,4%-a. Kdzépvezetd besorolasu munkakorben 152 6 (20,4%) és fels6vezetd besorolasu
munkakdrben mindésszesen csak 82 f6 (11%) dolgozik. Ezt dbrazolja a kbvetkezd abra:

nem valaszolt 1,6

beosztott munkatarsi munkakorben 53,6

beosztott iranyitéi munkakor / kiemelt

munkakor 134
kozépvezetdi besorolasu munkakorben 20.4
(osztalyvezeto, foosztalyvezeto-helyettes) !
fels6vezetoi besorolasi munkakoérben
(foosztalyvezeto és magasabb beosztasu 11,0
vezeto)
0,0 20,0 40,0 60,0

8. abra: Milyen munkakdrben dolgozik? (szézalékos aranyban)
Forras: A Kézszolgalati HR szakmai férum kialakitéasat szolgald kérddives igényfelmérés (2017) (N = 746)
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A kikuldoétt link alapjan 446 f6 emberi er6forras gazdalkodasi (HR) terlleten dolgozik
eredendden, 288 f6 nem HR-es munkakorben van foglalkoztatva. Ezzel egyltt feltételezhet6,
hogy munkakore tartalmaz HR-es feladatokat, jelenleg kapcsolddik valamilyen emberi
er6forras menedzsment folyamathoz. A valaszaddk tébbsége (59,8%) alapvetéen HR-es
munkakoérben dolgozik, 12 f6 nem valaszolt erre a kérdésre. Ezt mutatja a kovetkez6 abra:

Nem valaszolt; 1,6

9. abra: Emberi eréforras gazdalkodast végzé (HR) szakteriileten dolgozik? (szazalékos aranyban)
Forras: A Kézszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgal6 kérd6ives igényfelmérés (2017) (N = 746)

Az allomanyviszony tekintetében jellemzé a mintankra, hogy a 746 f6bdl 13 f6 nem
valaszolt, igy 733 f6 valaszat tudjuk figyelembe venni az elemzéskor. A legtdbben allami
tisztvisel6ként (237 f6 — -31,8%) és koztisztviselbként (163 f6 — 21,8%) dolgoznak, ez kdzel
fele a valaszadoknak. 103 f6 (13,8%) hivatasos allomanyu rendvédelmi tisztként, fétisztként
vagy tabornokként, és 86 f& (11,5%) hivatasos allomanyu rendvédelmi zaszlosként
vagy tiszthelyettesként latja el feladatat jelenleg. A megkérdezettek kozul 88 f6 (11,8%)
kdzalkalmazott, 47 16 (6,3%) kormanytisztvisel6 és 8 f6 a Munka Térvénykdnyve hatalya ala
tartozéként dolgozik, 1 f6 senior allomanyban van. Ezt abrazolja a kdvetkezd abra:

nem valaszolt I 1,7

senior allomanyuként 1

hivatasos allomanyu rendvédelmi
zaszlosként vagy tiszthelyettesként _ 11,5

hivatasos allomanyu rendvédelmi tisztként, _ 13.8
fotisztként vagy tabornokként ’

a Munka Torvénykonyve hatalya ala I 11
tartozoként ’

kozalkalmazottként _ 11,8
koztisztviseloként [T 518

kormanytisztviselokent - 6,3

aami tisztiselknt [ 318

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

10. abra: Milyen allomanyviszonyban dolgozik? (szazalékos aranyban)
Forras: A Kbzszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgal6 kérdéives igényfelmérés (2017) (N = 746)
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Arra a kérdésre, hogy van-e HR szakiranyu végzettsége, 15 f6 nem valaszolt. A valaszado
731 fének a 67,2%-a nem rendelkezik HR szakiranyu végzettséggel. Fels6foku féiskolai
végzettsége van 134 fének (18%), felséfoku szakiranyu tovabbképzési papirja van 55 fének
(7,4%) és fels6foku egyetemi végzettséggel 41 f6 (5,5%) rendelkezik.

nem valaszolt I 2,0
nincs HR-es végzettségem _ 67,2
igen, felsofoku szakiranyu tovabbképzés . 7.4
igen, felssfoku féiskolai, BsC,BA [ 18,0

igen, fels6foki egyetemi, MsC, MA . 55

0,0 100 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0 80,0

11. abra: Van-e HR szakiranyu végzettsége? (szazalékos aranyban)
Forras: A Kézszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgald kérddives igényfelmérés (2017) (N = 746)

Arra a kérdésre, hogy minden vezetdi terlleten hany év vezetdi tapasztalata van, 233 f6
valaszolt. Ez nagyjabdl lefedi a 8. abran lathaté vezetdi kategoriakban dolgozok Iétszamat
(234 f6 kdzép vagy felsévezetd). A valaszadd vezetdk kdzul tobb mint 20 éves tapasztalattal
rendelkezik 39 f6 (16,7%), 11-20 év kdzotti gyakorlati tapasztalattal rendelkezik 70 f6 (30%),
6-10 éves tapasztalata van 63 fének (27%), 1-5 éves vezetdi gyakorlata van 58 fének
(24,9%), és 3 f6 frissen kinevezett vezetéként dolgozik. Ezt mutatja a 12. abra:

tobb, mint 20 év 16,7

1-5év

N
P
©

kevesebb, mint1 év . 1,3

0,0 5,0 10,0 15,0 20,0 25,0 30,0 35,0

12. dbra: Hany év vezet6i tapasztalata van? (minden vezetdi terlileten 6sszesen) (szazalékos aranyban)
Forras: A Kdzszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgalo kérdéives igényfelmérés (2017) (N = 746)

Arra a kérdésre, hogy hany év HR vezetdi tapasztalata van, az 6sszes valaszadd 11%-a
valaszolt, 82 f8. Tobb mint 20 éves HR vezetdi tapasztalattal 5 f6 vezet6 rendelkezik. 8 6
frissen kinevezett HR vezet6, kevesebb, mint 1 éves tapasztalattal rendelkezik. A kdztes
idészakra jellemzd, hogy az aranyok kiegyenlitédnek, hiszen 1-5 év kdzott 24 6, 6-10 év
kdzott 23 f6 és 11-20 év kozott 22 f6 vezetd dolgozik az emberi eréforrds gazdalkodasi
terlleten, mint felel8s vezetd. Ezt abrazolja a kdvetkezé abra:
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tobb, mint20 év [N 6,1

kevesebb, mint1 év _ 9,8
0,0 50 10,0 15,0 20,0 25,0 30,0 35,0

13. abra: Hany év HR vezet6i tapasztalata van? (szazalékos aranyban)
Forras: A Kézszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgald kérddives igényfelmeérés (2017) (N = 746)

Avalaszado 746 f6bdl 444 6 jelolt érdemben valaszkategoriat, és 14 6 jeldlte be a ,nincs
munkatapasztalatom HR terlleten” sort. 302 f6 nem valaszolt erre a kérdésre, elképzelhetéen
nem tudta megmondani az évek szamat, és atugrotta. Ezt mutatja be a kovetkez6 abra:

tobb, mint 20 év [T 131
11-20 6v [ 31,8
6-106v I 205
1-5év [ 270
kevesebb, mint 1 év - 45

nincs munkatapasztalatom HR teriileten - 3,2

00 50 100 150 200 250 300 350
14. abra: Hany év munkatapasztalat van HR terlleten? (szazalékos aranyban)
Forras: A Kozszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgalo kérddives igényfelmérés (2017) (N = 746)

A megkérdezettekbdl 730 f6 valaszolt arra a kérdésre, hogy van-e munkatapasztalata
a versenyszférabdl, és a tdbbségnek csak kdzszolgalati munkatapasztalata van (56,4%).
Jellemzéen 1-5 év koz6tti idészakban a valaszadok 18,8%-a dolgozott a versenyszféraban.

nem valaszolt . 21

tébb, mint20év [ 1,3

11-206v | 56
6-10év | 7.6
1-5év [ 188
kevesebb, mint1 év - 8,0
"N arcenytoriieron o I 56,4
versenyteriileten i
0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0

15. abra: Van-e versenyszféraban szerzett munkatapasztalata? (szazalékos aranyban)
Forras: A Kézszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgal6 kérdéives igényfelmérés (2017) (N = 746)
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Az els6 kérdésblokk statisztikai adatainak elemzése alapjan elmondhat6, hogy az
elézetesen meghatarozott 500 f8s mintahoz képest jéval szélesebb korbe jutott el az online
kérd6ivink. Ennek oka az lehet, hogy a célzott megkereséseken tul az egyes szervezetek
human/személyugyi felel6s vezetdi is megkaptak a felkérést a kutatasban valo részvételre,
azzal a kéréssel, hogy tovabbitsak a témaban illetékes, jartas munkatarsak felé. A 746
f6 valaszadd szamunkra azt is jelenti, hogy jelentés cimlistara (e-mail listara) jutott el a
kérdéssor.

Az 1-15 kérdéseknél, amelyek kizardlag a valaszadé demografiai és szakmai jellemzéinek
feltérképezésére vonatkoztak, 10 f6 kordli volt a lemorzsolddas, amikor valami okbdél adéddan
nem adott valaszt a megkérdezett.

Azzal, hogy a kdzigazgatasi (allamigazgatasi/onkormanyzati igazgatasi) tertlet mellett a
rendészeti terlilet is bekapcsolddott a kutatasba, jelentds informacidkat kaptunk a mennyiségi
és mindéségi mutatokat is figyelembe véve.

A kutatads egészére vonatkozdan az alabbi elemzési szempontokra vélhetéen majd
figyelemmel kell lenni:

e életkor (generacios valtozok);

o terlleti megoszlas (allamigazgatas, dnkormanyzati igazgatas és rendvédelem);
¢ HR-es és nem HR-es;

o vezetd és nem vezetd.

2.2.2. Il. kérdésblokk: az érintettek fejl6dési, képzési, ismeretatadasi igényére vonatkozo
kérdések [16-22. kérdés]

A ll. kérdésblokk a személyes statisztikai adatokat kdvetéen altalanosan foglalkozott az
érintettek (megkérdezettek) igényeivel a fejlédés, képzés, ismeretatadas témakorben. Az
irasbeli kérd8ivekre jellemzd modon a kdzponti téma felvezetése tortént meg, valamint a
legfontosabb fogalmi kérok bevezetése a kovetkez6 7 darab kérdésen keresztil:
1) Mit jelent On szerint a fejlédés lehetésége a HR teriileten dolgozé munkatérsak
(vezetbk és beosztottak) szamara? (16. kérdés)
2) Hogyan valésul meg a tudasmenedzsment (a tudas elballitasa, a megosztasa, a
térolésa, a folyamatos bévitése) az On szervezetében? (17. kérdés)
3) Hogy latja, mire van ma sziiksége a HR teriileten dolgozoknak a kbzszolgalatban
ahhoz, hogy naprakész szakmai ismereteik legyenek? (18. kérdés)
4) Mennyire érzi magat szakmailag naprakésznek a humaneréforras menedzsment
teriiletén az alabbi témakban? (19. kérdés)
5) Mennyire tartja fontosnak, hogy lépést tartson a HR szakma fejl6désével? (20. kérdés)
6) Az alabb felsoroltak k6ziil, mely eszkézéket és milyen mértékben alkalmazzéak az On
szervezetében a tudasmegosztasra? (vezetdk, beosztottak) (21. kérdés)
7) Sziikségét érzi-e a humanerdforras ismeretek naprakészségét elGsegité, tudas-
megoszté szakmai forumokba valo bekapcsolodasnak? (22. kérdés)

A16. kérdés azt jarta korul, mitjelent a kdzigazgatasi HR szakemberek szamara a szakmai
fejlédés lehet6sége, azt mennyire kapcsoljak dssze a kotelezettségekkel, a kdzszolgalati
életpalyan valo elérehaladassal, vagy mennyire tekintik személyes, szubjektiv kategorianak.
Az egyes alternativakat 1-5-ig terjed6 skalan pontozhattak egyetértésik (telies mértékben:
5, egyaltalan nem: 1) szerint.
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16. abra: Mit jelent On szerint a fejlédés lehetésége a HR teriileten dolgozok szamara?
(atlagértékek és szorasok az otfoku skalan)

Forras: A Kézszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgalé kérddives igényfelmérés (2017)
(N = 642; érdemben valaszoldk)

Alegmagasabb pontértéket (4-et elérd, illetve meghaladé atlagot) a nem formalis kategé-
riakban adtak a valaszadok, vagyis a fejlédést elsésorban egy napjainkban elengedhetetlen
folyamatként latjak (4,11), amely soran elmélyult ismeretekre (4,28), alapos jartassagra és
nagyobb rutinra (4,25) tesz szert a tisztvisel6, s amely ezaltal hozzajarul a munkavégzés
(és igy a szervezet) hatékonysagahoz (4,00). E harom kategériat jellemzi a legkisebb
szoras (0,82-0,91), vagyis ezeket a jelentéseket dvezi a legnagyobb valaszadéi egyetértés.
A rangsorban ezt koveti az 6nképzés (3,93) és a kihivast jelentd feladatok (3,86), ami azt
mutatja, hogy a tisztvisel6k személyes feleldsségét és személyes szakmai elégedettségét
helyezik el6térbe példaul a presztizzsel (véleményvezér szerepkor: 3,37) és karrierlétran
vald elbrejutassal (3,42) szemben. A karrierfokokban val6 el6relépést még a kiégés meg-
el6zésének szempontjai is megelézik (3,69). Latszolag joval kevésbé fontos a nagy szakmai
rutinhoz képest az ujabb végzettségek és tanusitvanyok megszerzése (3,65) vagy a
munkaltatd részérél tamasztott fejlédési kdvetelmény (kényszer 2,57).
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A mélyebb tudas, ismeretbdvités értékeinek generacidk szerinti bontasa azt mutatja,
hogy az igen magas pontatlagot a baby-boom (4,51) és az X generacié (4,31) valaszai
eredményezték (szemben az Y generacio altal adott 4,13 atlagos pontszammal). Az
eredmények azt mutatjdk, hogy féként a fels6foku végzettségliek (mind féiskolai, mind
egyetemi végzettségliek) korében mutatkozik egyetértés abban, hogy a tudas elmélyitése
a fejlédés kulcsa (4,35-4,35 atlag, szemben a kdzépfoku végzetiségliek, 3,97-es atlagaval).
Szakterileti bontasban a kevésbé egyetérté valaszaddk a rendvédelmi dolgozok, akik
4,18-as atlagukkal alulmuljak mind a kozigazgatas onkormanyzati igazgatasi tertletén
dolgozok 4,35-6s, mind az allamigazgatas teriletén dolgozék 4,36-os atlagat. (Mint az alabbi
tablazatban latjuk, a valaszaik nagyobb szérast is mutatnak.)

Melyik kozszolgalati teriileten ; Vélaszadok -
. Atlag . Szo6ras

dolgozik? szama

1 Kdzigazgatas/allamigazgatas 4,36 245 ,7103
2 I_(omgazgatas/onkormanyzat| 4,35 136 794

igazgatas

3 Rendvédelem 4,18 284 ,922
Osszesen 4,28 665 ,824

2. tablazat: Az 6sszes valaszado hivatasrendenkénti bontasa

Tovabbi érdekesség, hogy még fontosabbnak itélik ezt a megkdzelitést a tudas elmélyitése
vonatkozasaban azok, akik, tobb mint 20 éves vezetdi tapasztalattal rendelkeznek (4,48
atlag) és azok, akik legalabb 10 év tapasztalattal rendelkeznek a versenyszféraban (4,54
atlag). Szignifikans kilénbség mutatkozott e kérdésben még a HR fels6vezeték és a nem
HR terlleten dolgozd beosztottak kdzott, elébbiek atlaga 4,52, utdbbiaké 3,92 e kérdés
megitélésében. Ennek az is lehet az oka, hogy a vezetbk sokkal kozvetlenebb mddon
szembesllnek esetleg az Onfejlesztés igényével, mig a beosztotti allomany munkavégzése
gyakorta rutinszeri, mechanikus. A rendvédelemben dolgoz6 nem HR szakemberek
(6sszesitett) atlaga ennél is alacsonyabb, 3,86.

Rendvédelmi dolgozdk Atlag Valaszadok Szoras
5 HR-es és rendvédelemben — vezetd 4,33 60 ,837
6 HR-es és rendvédelemben — nem vezetd 4,32 139 ,826
11 Nem HR-es és rendvédelemben — vezetd 4,07 27 1,035
12 \I:l:zrgtéHR-es és rendvédelemben — nem 3,76 58 1,048
Osszesen 4,12 284

3. tablazat: A valaszaddk HR-es kotédése a renndvédelem terlletén

Mindez azt sugallja, hogy a rendvédelemben dolgozé és HR szakmai ismeretekkel és/
vagy tapasztalattal nem rendelkezd beosztottak kevésbé latjak a folyamatos tanulas,
ismeretbdvités szikségességét, fontossagat.

A felmérés 17. kérdése arra kereste a valaszt, mennyire ismerik a megkérdezettek
sajat szervezetlk tudasmenedzsment (a tudas elballitas, a megosztas, a tarolas, a
folyamatos bévités) rendszerét, az hogyan mikodik, milyen eszkdzoket hasznal és inkabb
a tudas megosztasa vagy tudasféltése dominal-e az adott szervnél. A valaszok er8sen a
kozépértékek felé huznak (2,53-3,77), amely azt tlikrézi, hogy valamiféle rendszere, formalis
kommunikaciés médja van az informacidk, ismeretek megosztasanak, de a teljes kord és
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rendszerszinten mikddtetett tudasmenedzsment nem altalanos gyakorlat. Kedvezdnek
mondhatd ugyanakkor, hogy a tudasféltés nem jellemzd a szervezetekre, a harom alatti
atlagértékek ezt jelzik.

5 A szervezeti tudasmenedzsment gyakoriata 0,92
6 A szervezeti tudasmegosztas személyes 0,93
kapcsolatokon keresztiil, informalis médon

3 A szervezeti tudasatadasnak van néhany jol 0,99

miikodé, bevett eszkodze, de atfogé HR

stratégianak nem része. 3,10

4 A szervezeti tudasmenedzsment esetleges,
ad hoc modon torténik.

-
[=]
w

3,09

1 A szervezeti tudasatadasnak jol kiépitett 1,07
formalis csatornai vannak (intranet, szakmai
2 A tudasmenedzsment tudatos és 1,04
rendszerszinten gondozott tevékenység. _ 205

7 A tudasat a legtébb ember félti, nem jellemzd, 1,21
hogy megosztja masokkal a szervezetben.
Inkabb tudasféltés van jelen.

2,53

0,00 050 1,00 1,50 200 250 300 350 4,00

| Sz6ras li\tlagl

17. abra: Hogyan valdsul meg a tudasmenedzsment az On szervezetében?

Forras: A Kézszolgalati HR szakmai férum kialakitéasat szolgalé kérddives igényfelmérés (2017)
(N = 633; érdemben valaszoldk)

Erésen elgondolkodtatd az a tény, hogy a tudasmenedzsment elsé sorban a vezetd
személyétdl (3,77), és nem az intézményi feltételektdl, szervezeti kulturatél vagy mikodési
dokumentumokban lefektetett elvektdl fligg, illetéleg, hogy személyes kapcsolatokon keresztll
és informalis modon torténik (3,58). A tudasaramlas informalis médja azzal a veszéllyel
fenyeget, hogy az ismeretek megosztasa elszakad a munkavégzés rendszereitdl, a feladatok
interdependenciajatol, és ezaltal rontja a hatékonysagot vagy nem kelléen tamogatja a
karriermenedzsment folyamatokat, a személyzetfejlesztési célokat. Tovabba, aki nem apol
j6 személyes kapcsolatokat masokkal, az kivul rekedhet fontos informacidk koérén, amely
szamara versenyhatranyt és a munkavégzésben rosszabb teljesitményt eredményezhet.
Ezt kdvetéen mar arra a kérdésre (18. kérdés) kerestiik a valaszt, vajon milyen tamogatasra
volna sziksége a HR szakembereknek ahhoz, hogy tudasukat naprakészen tarthassak,
ismereteiket folyamatosan bévithessék (mintegy indirekt modon feltarva a gatlé tényezdket).

Az elsb két helyre a kdzvetlen vezetbi tamogatas és a szervezeti tamogatas kerult 4,46-
os és 4,41-es pontatlaggal. Osszesen 592 (kdzvetlen vezeté tamogatasa), illetve 581
f6 (szervezeti tamogatas) adott 4-es és 5-0s pontértéket erre a befolyasolé tényezére.
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Ezt kdveti a megfeleld HR [étszam biztositasa (4,34) és a munkatarsak kdzvetlen tamogatasa
(4,32), amely példaul helyettesitésben nyilvanul meg. E tényezék vonatkozasaban latjuk a
legkisebb szorast, vagyis a legnagyobb egyetértést. Osszesen 536 6 itélte meg ugy, hogy
nagyon fontos, vagy fontos tényezé (4-es és 5-0s skalaérték) a szakmai anyagokhoz valé
ingyenes hozzaférés. Ezt kdveti az adminisztrativ terhek csokkentésének igénye (4,15) és
a kollégakkal folytatott folyamatos szakmai parbeszéd (3,96) sziikségessége. Az altalaban
is magas pontértékek azt sugalljak, hogy a megkérdezettek minden téren szikségét érzik a
feltételek javitasanak és a tamogaté eszk6zok rendelkezésre bocsatasanak. Ez megeroésiti,
hogy valds igény van a Kozszolgalati HR szakmai forum altal nyujtott (nyujtani tervezett)
szakmai szolgaltatasokra. Mind6ssze 3 f6 élt az egyéb kategdria adta lehetéséggel, és
javasolta allandé munkajogi férum mikodtetését, egy f6 rendezvények szervezését a
szakmai aktualitasokhoz kapcsolddoan, és egy f6 kérte szamon a kozszolgalati szakmai
forrédrét miikodésének hianyat.

07 kozvetlen vezetdi tamogatasra 0,76
D 4
s . 0,74
06 szervezeti tamogatasra ?
FET L 41

0,84

05 megfelelﬁ HR-es létszam biztositasara _ 434

08 kollégak és munkatarsak tamogatasara 0,82

(helyettesitsi rendiszen D 452
02 kodzvetlen, ingyenes hozzaférésre szakmai 0,82
anyagokhoz D 426

e e e e e L .22

09 folyamatos szakmai parbeszédre személyes 0.86
talalkozék, konferenciak, rendezvények !
Keretében S 47
03 folyamatos képzési, tovabbképzési 0,86
lehettségelre S 415

11 folyamatos szakmai parbeszédre egyeztetd

0,94
forumok keretében L 56

10 folyamatos szakmai parbeszédre

0,93
mdnelymunka keretében [ I 5.6

12 folyamatos szakmai parbeszédre 0.98
elektronikus Gton (integraltinformacios !
feliileten — chat, e-mail, webinarium stb.) D 3,96
01 tdobb pihendiddre, amit akar tanulasra,

1,15
onkepaésre s fordthatnak | I 549

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

| Szbéras = i\tléagl

18. abra: Hogy latja, mire van ma sziiksége a HR teriileten dolgozéknak a kdzszolgalatban ahhoz, hogy
naprakész szakmai ismereteik legyenek? (atlagértékek és szérasok az 6tfoku skalan)

Forras: ,A Kézszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgal6 kérddives igényfelmérés” 2017.(N = 647;
érdemben valaszolok)
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Szerettik volna feltarni, hogy mennyire érzik magukat szakmailag naprakésznek a
kilénb6z6 HR témakban a valaszadok (19. kérdés), ezért az utdbbi években felértékel6d6
és/vagy kihivast jelent6 kérdéseket 6sszegydijtve azt kértik, értékeljék sajat felkészultségiket
a tisztvisel6k, megint csak 1-5-ig terjedd skalan. (A skalaértékek a kovetkezék voltak: 1:
egyaltalan nem érzem magam naprakésznek; 2: kisebb részben naprakész ismereteim
vannak; 3: igen is meg nem is; 4: inkabb igen, naprakész ismereteim vannak; 5: teljes
mértékben naprakésznek érzem magam.)

09 Az adminisztrativ személyiigyi intézkedések 1,05
trtieten (p. inevezes, atsorois) L I 400
10 Teljesitménymenedzsment és 1,08
teljesitményérntékelés vonatkozasaban _ 3,75
01 Jogszabalyi kérnyezetet és valtozasokat 0,92
netoen S 3

15 Szervezeti kultura fejlesztését illetéen (pl.:

1,11
kollégék beillesztése, csapatépités modszerei) [ I 3 07

08 A toborzas-kivalasztas eljarasait, médszereit,

1,13
esakszet és gyakoriata ekinte | 326

07 A kozszolgalati karrier és életpalya

1,09
menedzsment teraieten | 320
.- s f s . 1,11
14 Vezetési és szervezési ismeretek teriiletén _ 313

11 Szervezetfejlesztés és vezetofejlesztés

1,11
rtetén R 503

03 A szervezeti gyakorlatokat illetéen (hogyan

csinaljak mas szervezetek, mik a legjobb 1,07
gyakorlatok, kiktél lehet tanulni stb.) L 2,93
12 Kompetenciamenedzsment teriiletén & 203
04 Szakmai parbeszédet, a tudasmegosztas 1,04
forumait és eszkozeit illetden _ 277
e oo 1,20
13 Dlgltalls HR -aHR dlgltallzacmja _ 275
02 Legujabb szakmai kutatasi eredményeket és 1,03
az elméltet letsen D 2
06 A stratégiai alapu integralt emberieréforras 1,05
menedzsmen teriletén R 2
05 Nemzetkozi HR szakmai ismeretanyag 1,07
vonatkozasdban D 200

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50

| Szoras IAtIagl

19. abra: Mennyire érzi magat szakmailag naprakésznek a humaneréforras menedzsment tertiletén az alabbi
témakban? (atlagértékek és szdérasok az 6tfoku skalan)
Forras: A Kézszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgal6 kérddives igényfelmérés (2017)
(N = 609; érdemben valaszolok)
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Mint latjuk, a legnagyobb szakmai tajékozottsagot az adminisztrativ személylgyi
intézkedések (4,00), a jogszabalyi kdrnyezet és szabalyozasi valtozasok (3,68), valamint a
teljesitményértékelés terén mutatjak a valaszadok (3,75). Ne feledjik azonban, hogy az els6
kett6 nélkulozhetetlen barmely human folyamat viteléhez, akarcsak ahhoz, hogy egy uj belépé
a kinevezési okmanyat jogszer eljaras keretében megkapna. A teljesitményértékelés pedig
maraMagyary Programban is a kulcstémak kdzott kapott helyet, kilon fejezet szélt a szervezeti
célok meghatarozasarol, a szervezeti és egyéni célok dsszekapcsolasarol, a teljesitmény-
beszamolo elkészitésérdl.”® A tisztviselbk dnértékelésében mar joval alacsonyabb, de még
3-as érték feletti pontszamot kapnak az olyan szakmai teriletek, mint a szervezeti kultira
fejlesztése (3,27), a toborzasi és kivalasztasi eljarasok eszkdzei és modszerei (3,26), a
kozszolgalati karrier- és életpalya-menedzsment (3,20), vezetési és szervezési ismeretek
(3,13), illetve a szervezetfejlesztés és a vezetdfejlesztés kérdései (3,03). Erdekes, hogy a
Magyary Programban is kiemeltként kezelt kompetenciamenedzsment'® teriiletén mar csak
2,93 pont az atlag, illetéleg, hogy a benchmarking,? illetve benchlearning?' alapjat jelent6
(azt jelenteni tudd) mas szervezeti j0 gyakorlatok ismertsége terén szintén csak ekkora
felkészlltségrdl (inkabb felkésziletlenségrdl) vallanak a kitolték. Ennél is kedvezbétlenebb a
helyzet, ha a HR jov6be vezetd, a 21. szazadi technoldgia és demografiai kihivasait jelent6é
olyan témak felé tapogatézunk, mint a digitdlis HR, a HR digitalizaciéja (2,75), legujabb
szakmai kutatasi eredmények (2,64) vagy akar csak a nemzetkdzi 6sszevetések (tanulhatéd
gyakorlatok és kulturalisan eltéré megkozelitések) (2,06) iranyaba mozdulunk. Nem lehetlink
blszkék azonban sem a stratégiai alapu integralt emberi er6forras-menedzsment kérdésében
adott valaszokra sem (2, 44), sem a szakmai parbeszéd és HR tudasmegosztas kérdésében
kialakult 2,77-es atlagra sem. Mégis a legelgondolkodtatdbb talan az, hogy mintha nem latna
a tisztvisel6 garda mas nemzetek kdzigazgatasa megismerésének fontossagat, erre enged
kovetkeztetni a korabban emlitett legalacsonyabb pontérték (2,06), mellyel ez a téma lett a
sereghaijt6.?

18 Részletesen lasd: (2013), AROP-1.2.18. 1/A  munkacsoport: Teljesitménymenedzsment.
Fejlesztési mddszertan a szervezeti célok meghatarozasara, valamint a szervezeti teljesitmény
indikatorok  kidolgozasanak  tamogatasara.  Elérhetéség:  http://magyaryprogram.kormany.hu/
download/7/63/70000/1_A_Szervezeti_celok_teljesitmenyindikatorok_modszertan.pdf (utolsd letdltés:
2017. november 10.); 2/A munkacsoport: Teljesitménymenedzsment. Fejlesztési modszertan a szervezeti
és egyéni célok Osszekapcsolasara; Elérhetéség: http://magyaryprogram.kormany.hu/download/d/
b3/70000/2_A_Szervezeti_es_egyeni_celok_osszekapcsolasa_modszertan.pdf (utolsd letdltés: 2017.
november 10.); 3/A munkacsoport: Teljesitménymenedzsment. Fejlesztési mddszertan a szervezeti
teliesitmény beszamold elkészitésére; Elérhetéség: http://magyaryprogram.kormany.hu/download/b/
b3/70000/3_A_Teljesitmenybeszamolo_modszertan.pdf (utolsé letdltés: 2017. november 10.)

19 Részletesen lasd a Magyary Program beavatkozasi teriletei, 14., 46., 47. o. Elérhet6ség: https://
magyaryprogram.kormany.hu/admin/download/8/34/40000/Magyary-Kozigazgatas-fejlesztesi-Program.
pdf (utolso letdltés: 2017. november 10.)

20 Abenchmarking valamely élenjaré szervezet kivalasztasa (mint referenciapont), annak tevékenységeinek
ésmas paramétereinek modszeres elemzése, azért, hogy a sajat szervezete hasonlé allapotjellemzdivel
Osszevetve, a kulonbségeket mint elérendd célokat, stratégiai teljesitményként deklaraljak. Bokodi Marta
(2013): Koézigazgatasi humankontrolling, NKE, Budapest.

21 Benchmarking jellegli 6sszevetésen alapuld tanulasi folyamat, amely soran a felek egymastol tanulnak el
j6 gyakorlatokat az 0sszevetésben vizsgalt mutatok mentén.

22 A koncepciodalkoto kdzigazgatasi szakemberek ezt mintha maguk is idejekoran felismerték volna, hiszen
a Kozigazgatas- és Kozszolgaltatas Fejlesztési Operativ Programokban kitlintetett helyet foglalnak
el az Osszehasonlitdé orszagtanulmanyok, kiléndsen a kodzszolgalati életpalyak és human eréforras-
menedzsment témakdrében.
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Az emberi erbéforras-menedzsment kulcstémakkal Osszefiiggésben megkérdeztik a
tisztviselbket arrdl is (20. kérdés), hogy egyaltalan mennyire érzik sziikségesnek, hogy
mindent megtegyenek szakmai naprakészséguk érdekében. Az ismeretek naprakészségéenek
biztositasaban er8s motivaciddeficit mutatkozik, amelyet a valaszaddk 38,7%-anak
azon valasztasa mutat, hogy csak annyira tartja fontosnak a naprakészséget, amennyire
munkakdre megkivanja. Mindezt tovabb arnyalja, hogy a megkérdezettek tovabbi 1,3%-a
egyaltalan nem tartja fontosnak, 4,3%-a kevéssé fontosnak tartja. 2,5% nem tudja megitéini,
hogy vajon fontos-e a szakmai naprakészség sajat maga szamara. Bizakodasra ad okot
mindazonaltal, hogy van egy erds réteg (42, 9%), amely nagyon fontosnak tartja a szakmai
naprakészséget és arra nem sajnal idét és energiat aldozni.

Nincs valasz 10,2

Nem tudom megitélni a téma fontossagat 25

Nagyon fontosnak tartom, hogy naprakész
ismereteim legyenek, nem sajnalok id6t aldozni 42,9
az onképzésre.

Kevéssé fontos, hiszen mechanikus
munkaveégzés torténik a szervezetiinkben, a
legfontosabb valtozasokrol igyis kozpontilag
értesiliink.

4,3

Egyaltalan nem fontos, automatizmusok

miikodnek, a frissitéseket masok végzik. 1.3

Csak annyira tartom fontosnak, amennyire a

munkakorom megkivanja. 38,7

0,0 50 10,0 15,0 20,0 25,0 30,0 35,0 40,0 45,0 50,0

20. abra Mennyire tartja fontosnak, hogy 1épést tartson a HR szakma fejl6désével? (szazalékos aranyban)
Forras: A Kozszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgald kérddives igényfelmérés (2017) (N = 746)

Tovabbi mélyebb elemzésre adhat okot, hogy az egyes kérdésekben mutatkozé 0,9 és
1,2 k6zotti szoras értekek mbgott milyen korosztalyos, beosztas és munkatapasztalat vagy
igazgatasi teriilet stb. szerinti eltérések allnak.

A szakmai tudasmegosztas és halozatépités, illetve a HR szakmai férum szakértdi
bazisat adhatja az a tisztvisel6i réteg, amely ugy nyilatkozott, hogy fontosnak tartja a
naprakészséget, hajlandé energiat befektetni az 6nfejlesztésbe. AHR témak vonatkozasaban
pedig egyértelmien megmutatkozik, hogy minden targykdrben lehet még ujat mondani a
tisztvisel6knek, sehol nem kozelitik az értékek (atlagai) az 5-0s, teljes felkészlltségi szintet.

A szakmaiismeretek naprakészségével és a HR szakemberek felkészliltségével szorosan
Osszefliggd kérdés, hogy vajon a szervezet, amelyben feladataikat végzik, mennyire jar élen
a tudasmenedzsmentben, milyen eszk6zoket alkalmaz tudasmegosztasra? Erre kérdeztlink
ra a 21. kérdésben konkrét alternativakat, eszkdzoket megnevezve. Az eredmények azt
mutatjak, hogy az el6z6 kérdésekhez képest nagyobb klldnbségek vannak az egyes szerve-
zetek kozott, erre engednek kovetkeztetni a magasabb széras értékek (a HR beosztott mun-
katarsak esetében az 1,14-1,38 kozotti és a HR vezetdk korében 1,07 és 1,5 kozotti széras).
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A3,61és2,12 (HR beosztotti allomany), valaminta 2,08-3,94 (HR vezet6k) kozotti pontatlagok
pedig az egyes tudasmegosztd eszkdzok vonatkozasaban azt vetitik elére, hogy nincs a
tudasmenedzsmentnek atfogd, rendszerszintli gyakorlata a kozigazgatasi szervezetek
legtdbbjében, ezt mindkét HR szakmai szint valaszai megerdésitik.

A beosztott HR munkatarsak valaszai az alabbiak szerint alakultak:

2 formalis értekezletek, 1,14
4 szervezett képzések 1,23
6 intranet vagy mas belso elektronikus 1.29
feliilet (oktatasi keretrendszerek vagy 4
csoportmunka rendszerek sth.) _ 3,13
. . , Lo , 1,29
1 hirlevél, egyéb szakmai kiadvany
L 2.0
5 rotacio, munkavégzésbe épitett 1,23
8 nincs kifejezetten ilyen célra létrehozott 1,38

feliilet vagy eszkoz

~n
=l
=]

1,17
3 szakmai napok (b6rzék)
L 227
7 6nképzési szintér, tanulécsoport, hazon 1,18
beliili ,,akadémia”, tudaskozpont _ 2,12

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

| Szoras m Atlag |

21. dbra: Az alabb felsoroltak koziil, mely eszkdzdket és milyen mértékben alkalmazzak az On szervezetében a
tudasmegosztasra? Beosztott HR munkatarsak valaszai (atlagértékek és szérasok az 6tfoku skalan)

Forras: A Kézszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgald kérddives igényfelmérés (2017) (N = 423;
érdemben valaszolok)

A legkevésbé alkalmazott eszk6zok a hazon bellli tudaskdzpont, sajat ,akadémia”
vagy onképzési szintér (2,12). A 442 valaszadébdl mindéssze 18 6 adott 5-6s pontértéket
(telies mértékben jellemzé az alkalmazasa). Ez 2,4% relativ és 4,1% abszolut gyakorisagot
jelent. Tovabbi 186 valaszaddé mondta, hogy nincs vagy kevéssé jellemzé a szervezetében
a kimondottan tudasmegosztasi célra Iétrehozott eszkdz vagy felllet, szemben a 125 fével,
akik az inkabb jellemz, teljes mértékben jellemzé értékelést adtak. igy érte el ez az eszkdz
a 2,76-os pontatlagot (1,38-as szorasértéket mutatva). Nem jellemzéek a szakmai napok,
borzék sem a kbézigazgatasi szervezeteknél (2,27), de a rotacié vagy munkavégzésbe épitett
tudasatadas, tanulas is csak 2,81-es pontatlagot ért el. Szintén a kevésbé alkalmazott
eszkozok kozott kaptak helyet a hirlevelek, egyéb (bels§) szakmai kiadvanyok (2,90).
Harmas feletti atlagot elérve és ezzel az inkabb alkalmazott eszkdzok kategdriajaba kertilt

23 Erre az Allami Szamvevészéknél talalunk példat. (KOFOP 2.1.5 VEKOP 16. ,A versenyképes kdzszolgalat
személyzeti utanpotlasanak stratégiai tamogatasa” cimi projekt keretében végzett ,A kozszolgalati
tehetségmenedzsment rendszer” cim( igényfelmérd kutatas, interju.)
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az intranet és oktatasi keret- vagy egyéb csoportmunka-rendszerek (3,13), a szervezett
képzések (3,20) és a formalis munkamegbeszélések, értekezletek. Ez azt mutatja, hogy
a hagyomanyos (nem digitalis) informacié-megosztas érvényesll, ami helyhez és idéhoz
kotott, és altalaban (kizardlag a meghivottak szamara) korlatozassal hozzaférheté forumokat
jelent. (Az informacidk kézvetett modon jutnak el minden tovabbi érintetthez.)

Ha ugyanezen eszkozoket a HR vezetdi valaszok tikrében vizsgaljuk, a kovetkezbkre
jutunk: naluk is toronymagasan vezetik az eszkdzlistat a munkamegbeszélések és mas
formalis értekezleteke (3,94 pontatlag). Azintranet vagy mas belsé elektronikus (csoportmunka
vagy oktatasi) fellllet a vezetdk esetében hajszalnyit hattérbe szorul a hirlevelekkel és mas
szakmai kiadvanyokkal szemben (el6bbi 3,00, utébbi, 3,02 értéket kap). A szakmai borzék is
valamivel elérébb Iépnek az altaluk felallitott rangsorban, amennyiben 2,6-os (még mindig a
kevésbé jellemzé eszkdzoket megjelenitve), de meghaladjak a nincs erre a célra létrehozott
felllet pontértékét.

2 formalis éertekezletek,

1,07
munkamegbeszélések I : 04
et ek i S .04
o R 1,33
1 hll'|8V8|, egyeb szakmai klﬂdVﬂlly _ 3.02

6 intranet vagy mas belso elektronikus

1,33
feliilet (oktatasi keretrendszerek vagy... [ N 3,00

5 rotacio, munkavegzéshe épitett

1,17
tudasdtadas, tanulas [ I 298
. . 1,25
3 szakmat napok (borzel) N I 2.60

8 nincs kifejezetten ilyen célra létrehozott

1,50
feliilet vagy eszkéz S 2,55
7 onképzési szintér, tanulocsoport, hazon

1,14
beliili ,,akadémia”, tudaskozpont L 2,08

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50

| Szoras m Atlag |

22. abra: Az alabb felsoroltak kdzll, mely eszkdzdket és milyen mértékben alkalmazzak az On szervezetében a
tudasmegosztasra? HR vezetdk valaszai (atlagértékek és szorasok az otfoku skalan)

Forras: A Kdzszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgalo kérdéives igényfelmérés (2017) (N = 196;
érdemben valaszolok)
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Akdnnyebb attekinthetéség kedvéért a HR vezetdk és beosztott HR munkatarsak valaszai:

Tudasmegosztasra alkalmazott eszk6z6k HR Vezeték Beoszto’t tHR
munkatarsak
1 | hirlevél, egyéb szakmai kiadvany 3,02 29
2 |formalis értekezletek, munkamegbeszélések 3,94 3,61
3 | szakmai napok (borzék) 2,6 2,27
4 |szervezett képzések 3,64 3,2
5 |rotacid, munkavégzésbe épitett tudasatadas, tanulas 2,98 2,81
6 |intranet vagy mas belsé elektronikus feliilet (oktatasi 3 313
keretrendszerek vagy csoportmunka rendszerek stb.) ’
7 | 6nképzési szintér, tanuldécsoport, hazon belli
. o 2,08 2,12
.-akadémia”, tudaskdzpont
8 mncs"klfejezetten ilyen célra létrehozott felllet vagy 2,55 2.76
eszkoz

4. tablazat: Az alabb felsoroltak kéziil, mely eszkdzdket és milyen mértékben alkalmazzak az On
szervezetében a tudasmegosztasra? Beosztott és vezetd HR munkatarsak valaszai egyittesen
(atlagértékek az otfoku skalan)

Forras: A Kézszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgald kérddives igényfelmérés (2017)
(N =196 + 423; vezetb és beosztott)

A két leggyakrabban alkalmazott eszkdz a vezetéknél kapott magasabb pontértékében
szerepet jatszhat, hogy 6k gyakrabban vesznek (vehetnek) részt szervezett képzésen, és
tobb munkaértekezlet tarsul (tarsulhat) vezetdi feladataikhoz (mar csak a feladatok kiadasa
és mas menedzsmentterlletekkel valé kapcsolattartas, szakterlleti érdekérvényesités,
képviseleti feladataik stb. révén is).

A tudasmegosztas iranti nyitottsag, tudasatadas folyamataiba valé bekapcsolddas
kérdésében (22. kérdés) a megkérdezettek 12,2%-a nem adott valaszt, 15% elutasitotta a
lehet&séget, egy massziv témeg, 72,8% azonban nyitottnak, egyuttmikédének mutatkozott.
Ez j6 alapot adhat a Kdzszolgalati HR Szakmai Férum elinditasahoz és késébbi 6nfenntarté
mikodéséhez.

nincs valasz 12,2
nem 15,0
igen 72,8

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

23. abra: Szlikségét érzi-e a humanerdéforras ismeretek naprakészségét elésegitd, tudasmegosztd szakmai
férumokba valé bekapcsolddasnak? (szazalékos aranyban)

Forras: A Kézszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgal6 kérd6ives igényfelmérés (2017) (N = 746)

E kérdésben érdemes megnézni, hogy valaszaikat mivel indokoltak a megkérdezettek,
mind az elutasitok, mind a bekapcsolddni kész szakemberek.
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Az elutasitas mellett sz616 leggyakoribb érvek, indokok:

— nem tartozik a feladatkérombe, nem HR teriileten dolgozom;

— nem érzem szlkségét, enélkll is ellathaté a feladatom (a tevékenység dontden
adminisztrativ, illetve jogilag részletesen szabalyozott, elég a jogszabalyvaltozasok
kovetése),

— a munkahelyi leterheltségem nem teszi lehetévé, nincs ram idém, kapacitasom, tul
sok a jelenlegi képzés is;

— nincs ra szUkség;

— foglalkozzon vele a HR vezeté;

— tul specialis a szervezet, amelynél dolgozom stb.

Fontos adat, hogy minddssze 3 f6 érvelt azzal, hogy a férumokat nem tartja megfeleld
szintérnek a szakmai tudasatadashoz. 1 f6 emlitette, hogy az oktatast tartja célszeriibbnek.

A bekapcsolodas mellett szol6 leggyakoribb érvek, indokok:

— sUrdn valtoznak a jogszabalyok, ezért a jogszabalyok gyakorlati alkalmazasanak
tapasztalatait szikséges megosztani;

— tapasztalatcserése, tudas- és informaciomegosztasra van szikség;

— elengedhetetlen/fontos a folyamatos fejl6dés, Uj ismeretek megszerzése;

— szélesebb latokorl gondolkodasra van szikség;

— noveli a munka hatékonysagat, a munkavégzés szinvonalat;

— szukség van a HR szakemberek kdzvetlen egymas kozti személyes kapcsolatainak
kialakitasa miatt;

— kozvetlen gyakorlati haszna volna, megkdnnyitené a mindennapi munkavégzeést stb.

2.2.3. lll. kérdésblokk: a Kézszolgalati HR forumra, mint intézményre vonatkozé kérdések
[23-28. kérdés]

A kovetkezb kérdésblokk 6 darab kérdése céliranyosan a Kdzszolgalati HR szakmai férum,
mint intézmény megjelenésével és definialasaval foglalkozik, ahol az alabbi kérdéseket
fogalmaztuk meg a valaszadoknak:
1) Részt venne-e a szakmai rendezvényeken, ha szervezett formaban valésulna meg
az uj ismeretek megosztasa? (23. kérdés)
2) Milyen szervezett formaban képzeli el a szakmai 6sszejéveteleket? (24. kérdés)
3) Mit jelent Onnek egy szakmai 6sszejévetel?(25. kérdés)
4) Az On szakmai véleménye szerint kik lehetnének a tagjai/résztvevéi a Kézszolgalati
HR szakmai forumnak? (26. kérdés)
5) Milyen rendszerben képzeli el a Kbzszolgalati HR szakmai forum miikédését? (27.
kérdés)
6) Az On véleménye szerint kik szervezzék és tartsék fent a Kézszolgélati HR szakmai
forum miikbdését? (28-as kérdés)

A tisztvisel6k altalanos hozzaallasat felmérve egyre konkrétabb egylttmikodési formak
kapcsan kértuk a véleményuUket. Arra a kérdésre, hogy szervezett keretek kdzott lebonyolitott
(tudasmegosztd) HR szakmai rendezvényeken részt vennének-e (23. kérdés) mar csak
66% adott egyértelm( igen valaszt, ami 492 valaszadét jelent. Megjelent ugyanakkor egy
bizonytalan réteg 113 valaszadd személyében (15,1%), akik a nem tudom valasz lehet6-
séget jelolték. Ezzel egyltt szakmai részvételt egyértelmien elutasitok aranya lecsdkkent
6,7%-ra (50 f6). (12,2%-t6l ezuttal sem érkezett valasz.) Ennek fényében az egyuttmikoéddk
valodi részaranya (valid percent) 75,1%, szemben az elutasitok 7,6%-aval és a bizonyta-
lanok 17,3%-aval.
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24. abra: Részt venne-e a szakmai rendezvényeken, ha szervezett formaban valésulna meg az Uj ismeretek
megosztasa? (szazalékértékek)

Forras: A Kbzszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgald kérddives igényfelmérés (2017) (N = 746)

Mivel a rendezvény elég tag fogalom, kivancsiak voltunk ra, mik volnanak a kézszolgalat
HR szakembereinek preferenciai a ,mifajt” illetéen (24. kérdés). Elsd helyre a gyakorlati
férumot soroltak a megkérdezettek 3,93-as pontértékkel (1,09-es széras érték mellett).
Osszesen 453 vélaszado talalta ezt a format teljes mértékben vagy inkabb elképzelhetének,
tovabbi 147 megkérdezett szerint részben vagy kisebb részben képezhetné ez a forma a
szakmai 6sszejovetelek alapjat.

o 1,09
3 gyakorlati forum ?
¥ R
. ax 1,06
2O T s
L 1,29
4 e-szeminarium
S 340
1 moderalt miihelybeszélgetések (k6zos 1,23

munka) A 3,36

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50

Szoéras = Atlag

25. abra: Milyen szervezett formaban képzeli el a szakmai dsszejoveteleket? (atlagértékek és szorasok az
oOtfoku skalan)
Forras: A Kdzszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgalo kérdéives igényfelmérés (2017) (N = 625;
érdemben valaszolok)

Ezt kdveti az eléadas, mint munka (vagy sokkal inkabb képzési) forma 3,85-0s pontértékkel
az 5-0s skalan, ami jelzi szamunkra, hogy a kdzszolgalat személyi allomanya zémében
a tradicionalis oktatasi formakhoz ragaszkodik. Legalabbis a megkérdezettek 66,8%-a
(426 f6) sorolta a frontalis el6adast a teljesen vagy inkabb elképzelhetd kategoériaba, de
tovabbi 191 6 szerint szintén része lehetne a talalkozéknak. A moderalt miihelybeszélgetést
egyértelmien mar csak 50,2% preferalja, de tovabbi 24,8% szerint részben lehetne ez a
munkaforma. (60 f6 valaszadd e tekintetben teljesen elutasitd.) Az utolsé helyre rangsorolt
e-szeminarium létjogosultsaga is megerésitést nyert, ha az elutasitok viszonylag kisebb
részaranyat tekintjuk (61 f6, az érdemi valaszadok 9,8%-a).
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Az e-szeminarium mint Szazalek

. Gyakorisag Szazalék (érdemben

munkaforma elfogadottsaga i X

valaszolo6k)

1 egyaltalan nem 61 8,2 9,8

2 kisebb részben 105 141 16,8

3 részben igen, részben nem 143 19,2 22,9

4 inkabb igen 156 20,9 25,0

5 teljes mértékben 160 21,4 25,6

Osszesen (1) 625 83,8 100,0

Nincs valasz 121 16,2

Osszesen (2) 746 100,0

5. tablazat: Milyen szervezett formaban képzeli a szakmai 6sszejoveteleket?/ e-szeminarium

Forras: A Kdzszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgalo kérdéives igényfelmérés (2017) (N = 625;
érdemben valaszolok)

Az alapveté munkaformakkal kapcsolatos preferenciak feltarasat kdvetéen a tisztviselbket
arrél kérdeztiik (25. kérdés), hogy milyen kép él a tudatukban a szakmai 6sszejovetelekrél,
mely kevert munkaformakat idéz emlékezetiikbe, ha a szakmai Osszejovetelekrdl
gondolkodnak. A korabbiakat megerésitendéen azt az eredményt kaptuk, hogy az élen a
frontalis el6adassal kezd6d6, majd interaktivva (beszélgetéssé) alakulé rendezvény végzett
(4,06-0s pontértékkel). Raadasul e munkaformat illetéen volt a legnagyobb egyetértés
(mutatja az alacsony, 0,91-es szoras érték).

1 Meghallgatunk egy szakmai eldadast, és 1,13
i hozz tanaryogot. eovzeihe. [ S 5
2 Meghallgatunk egy felvezetd eldadast, és 0.91
utana kdzosen beszélgetiink a témarol, az ezzel ’
kapesolatos sajdt gyakortati tapasztalatokrol. [ 406

3 Van felvezeto el6adas, és utana 117

csoportmunkaban dolgozzuk fel a hallottakat, az :
ehhez kapcsol6do6 Tejlesztd feladatokat. _ 3,98
4 Csoportos kompetenciafejlesztésben, 1,24

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50
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26. abra: Mit jelent Onnek egy szakmai dsszejévetel? (atlagértékek és szorasok az dtfoku skalan)

Forras: A Kdzszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgalo kérdéives igényfelmérés (2017) (N = 641;
érdemben valaszolok)

Mint latjuk, nagyobb szérast mutatnak a vélemények, ha a kompetenciafejlesztés,
csoportmunka és irasos szakmai Osszefoglalok iranyaba léplunk. A csoportos
kompetenciafejlesztés, tréning kerllt a masodik helyre (3,63), az eléadast kdvetd gyakorlat
(és kompetenciafejlesztés) a harmadik helyet nyerte (3,58), és utolsd helyre szorult az
eléadas, amelyhez a résztvevdk irott dsszefoglalé anyagokat kapnak (3,4). Az elutasitas
aranyszamai igen kedvez&ek — barmely formaban is valosul végil meg a HR Szakmai Férum
—, hiszen 0,9% és 6,9% (6-44 f6) k6z6tt mozognak. Ezt mutatja a 27. abra.



A 26. kérdés alapjan arra voltunk kivancsiak, hogy a valaszaddk szakmai véleménye
szerint kik lehetnének a tagjai és résztvevéi a Kézszolgalati HR szakmai férumnak. Erdekes
maodon, a 746 f6 valaszado 60,7%-a (453 f6) a kdzigazgatasi HR vezetbket jeldlte meg, mint
elsédleges célcsoportot (ebben a jeldlésben a rendészeti vezetdk és a beosztottak is benne
vannak). 56,6%-ban a kozigazgatasi HR munkatarsak, 39,1%-ban a rendészeti vezetbk és
munkatarsak vegyenek részt a programban. A valaszok megjeldlése nem volt kizarélagos,
egy valaszado tébb kategodriat is jeldlhetett. TObb mint 20%-a a valaszaddknak nyitott arra,
hogy a szakmai miihelymunkaba bekapcsolddjanak az egyetem polgarai (hallgatok, oktatok),
a kdzszolgalatban dolgoz6 nem HR-es, de a téma irant érdekl6ddé munkatars, és kilsé piaci
szerepl6k, partnerek, szakmai szervezetek tagjai.Ezt mutatja be a kdvetkez6 abra:

01 kdzigazgatasi vezetok (barmely 312
menedzsment teriiletrdl) ’

02 kozigazgatasi HR vezetok 60,7
03 kozigazgatasi HR munkatarsak 56,6
04 rendészeti HR vezetok 39,1

05 rendészeti HR munkatarsak 39,1

06 barki, aki a kozszolgalatban dolgozik, és 24.4
erdeklodik a téma irant ’
07 a Nemzeti Kozszolgalati Egyetem

polgarai (oktatok, hallgatdk) 24.4
08 akadémia szféra, felsGoktatasi szereplok 10,7
09 kiils6 szereplok (tarsszervezetek, 22.0

partnerek, piaci szereplok)

10 egyéb valasz 2,4
11 nem tudom 3,9

0,0 10,0 20,0 300 40,0 50,0 60,0 70,0

27. dbra: Az On szakmai véleménye szerint kik lehetnének a tagjai/résztvevéi a Kézszolgalati HR szakmai
férumnak? (szazalékos aranyban)

Forras: A Kézszolgalati HR szakmai férum kialakitéasat szolgald kérddives igényfelmérés (2017) (N = 746)

A 27. kérdés a Kozszolgalati HR szakmai forum mikodési rendszerére kérdezett ra. A
tulnyomo tébbség, 55% (409 f6) azt valasztotta, hogy legyen vegyes megoldas, azaz legyenek
zart programok a regisztralt szakemberek (,klubtagok”) szamara, de alkalmanként legyenek
nyitott, minden érdekl6dé szamara elérhetd programok is. Ezt mutatja be a kdvetkez6 abra:
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28. abra: Milyen rendszerben képzeli el a Kdzszolgalati HR szakmai forum mikodését?
(szazalékos aranyban)

Forras: A Kozszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgald kérddives igényfelmérés (2017) (N = 746)

A 28. kérdés arra kereste a valaszt, hogy ki legyen a szervezd és a fenntartd, ha létrejon
a Kdzszolgalati HR szakmai féorum? A megkérdezettek viszonylag magas szazalékban (t6bb
mint 20%) nem valaszoltak vagy nem tudtak a valaszt.

A 746 valaszadobol, 326 f6 (43,7%) emlitette egyértelmien, hogy a jévében az NKE és
a Bellgyminisztérium kdzdsen foglalkozzon a szervezett szintli HR tudasmegosztassal. Ezt
mutatja be a kdvetkezd abra:

nem valaszolt

nem tudom - 9.4

egyeéb valasz I 1,3

12,7

egyeb, nem formalis szakertoi szervezet
(munkacsoport) -

" Beligyminiesténum egyattoson MY 437
Belligyminisztérium egyiittesen ’
Belligyminisztérium - 10,1
Nemzeti Kozszolgalati Egyetem _ 13,9

0,0 5,0 10,0 15,0 20,0 25,0 30,0 35,0 40,0 45,0 50,0

29. abra: Az On véleménye szerint kik szervezzék és tartsak fent a Kézszolgalati HR szakmai férum
mikodését? (szazalékos aranyban)

Forras: A Kbzszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgald kérddives igényfelmérés (2017) (N = 746)
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2.2.4. V. kérdésblokk: a Kbzszolgalati HR Forum miikédési feltételeire vonatkozo kérdések
[29-33. kérdések]

Az online kérd@8iv kdvetkezd blokkjaban a Kbzszolgalati HR szakmai forum konkrét gyakorlati
mikodésével kapcsolatosan tettiink fel olyan gyakorlatorientalt kérdéseket, amelyek a

Az alabbi 5 darab kérdésre kerestik a valaszokat:

1) Milyen gyakorisaggal tartja elképzelhetének bekapcsolédasat (vagy kapcsoloédna be)
a mihelymunkaba? (29. kérdés)

2) Alkalmanként mennyi idét tudna szanni a HR Klub rendezvényein vald részvételre?/
Milyen idékeretben tartana célszeriinek a HR Klub &sszejéveteleit megtartani? (30.
kérdés)

3) Milyen helyszinen venne részt szivesebben a programokon? (31. kérdés)

4) Tudna-e Vvallalni munkaideje terhére a Kobzigazgatasi HR szakmai férum
miihelymunkajaban vald részvételt, amennyiben munkaltatéja tamogatja? (32.
kérdés)

5) Tudna-e vallalni szabadideje terhére a Kbzigazgatasi HR szakmai férum
miihelymunkajaban valo részvételt? (33. kérdés)

Az el6zb blokk 22. kérdésére adott valaszokban megerdsitést nyert az az el6zetes feltevés,
hogy gyakorta a tisztvisel6k munkaterhei, az ebbdl fakadd id6 és kapacitas hiany a gatja a
szakmai munkaba vald bekapcsolédasnak, épp ezért azt is megkérdeztik a 29. kérdésben,
hogy milyen gyakorisaggal tartjak elképzelhetének a részvételiket a HR szakmai férum
rendezvényein.

hom valaszolt [ 12,7
mindosszesen 1 alkalommal ﬁ 4.2

tobb alkalommal, rendszeresen: kéthetente 012

= . 26,7
tobb alkalommal, rendszeresen: havonta L 36

tobb alkalommal, rendszeresen:

20,8
negyedévente D 273
tobb alkalommal, rendszeresen: félévente * 24.4

tobb alkalommal, rendszeresen: ritkabban, 8.0
mint félévente L 12
nem szeretnék részt venni a 10,2

mihelymunkaban D 14,5

0,0 5,0 10,0 15,0 20,0 250 30,0

elektronikus csatornakon keresztiil ®m hagyomanyos, személyes jelenlét |

30. abra: Milyen gyakorisaggal tartja elképzelhetének bekapcsolédasat (vagy kapcsolédna be) a
mihelymunkaba? (szazalékos aranyban)

Forras: A Kézszolgalati HR szakmai férum kialakitéasat szolgald kérddives igényfelmérés (2017) (N = 746)
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Az abran is jol latszik, hogy bar a jelenléti foglalkozasokon jéval ritkabban — negyedévente
27,3%, félévente 24,4% — tudnanak megjelenni a megkérdezettek, addig e-szeminarium
formajaban akar havonta is elképzelhetének tartjak bekapcsolddasukat (26,7%). A szakmai
tudasmegosztas egyik formajaban sem venne részt ugyanakkor 10,2% (elektronikus forma),
illetve 14,5% (jelenléti foglalkozas). (Az elutasitasat kifejezé 76 6, illetve 108 f6 ugyanakkor
nagy valészinlséggel eshet egybe azzal tisztviseldi réteggel, akik bar nem HR terileten
dolgoznak, mégis belekeriltek a mintaba.) A részvétel gyakorisaga ugyanakkor azt is
valészinisiti, hogy az egyes (havonta- kéthavonta szervez6d®) rendezvényeken mindig Uj
és Uj szakemberek jelennek meg, tehat a feldolgozandoé témaknak onallé egységként is meg
kell allniuk a helylket a rendezvénysorozaton beldl.

Minden szakmai rendezvény esetében kritikus, hogy mennyi annak az idéigénye, hiszen
vagy a szabadid6 terhére torténik (egy terhelt allomanyt tekintve), vagy a munkabdl valo
tavolmaradast jelent. Mindkét esetben kritikus tényezd, hogy mennyi id6t tudnak szanni
a résztvevdk a programra alkalmanként. (30. kérdés). Mint ahogyan a 31. abra mutatja,
egyértelmiinek latszik, hogy korllbellil félnapos 3-4 6ras szakmai rendezvényeken
vennének szivesen részt a megkérdezettek. Fontos jelzés, hogy az egész napos rendezvény
tamogatottsaga nem éri el a 10%-ot (9,4%). A valaszadok 15%-a nem szanna ra tébb
id6ét, mint 1,5 6ra, de 24,1%-uk 1,5-3 dras Osszejovetelt tartana célszerlinek. Téluk kissé
elmaradnak az akar 4 o6rat is a szakmanak szentelni tudok, akik 19,2%-ot képviselnek a
mintaban. A 4-6 ¢ras idétartam is csak a megkérdezettek 12,1%-a szamara volna realis
opcid. A Férum életre hivasa szempontjabdl mégis van egy 413 f6s bazis, akik 90 perc és 6
6ra kozotti idétartamban volnanak hajlandéak idét aldozni a szakmai tudasmegosztasra (180
f6 — maximum 3 6ra, 143 f6 — maximum 4 6ra, 90 f6 — maximum 6 éra).

nem valaszolt 12,7

nem tudok ra id6t szanni 7,5

360-480 perc (8 ora, egész napos
rendezvény)

240-360 perc (maximum 4-6 ora) 12,1

9,4

180-240 perc (maximum 3-4 ora) 19,2
90-180 perc (maximum 1,5-3 dra) 241
nem tobb, mint 90 perc (maximum 1, 5 o6ra) 15,0

0,0 5,0 10,0 150 200 25,0 30,0

31. abra: Alkalmanként mennyi id6t tudna szanni a HR Klub rendezvényein valé részvételre?/Milyen
id6keretben tartana célszerlinek a HR Klub 6sszejoveteleit megtartani? (szazalékos aranyban)

Forras: “A Kézszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgald kérddives igényfelmérés” 2017.(N = 746)

Az idbkereteken tul minden rendezvény szempontjabdl siker (és vonzésagi, a részvételi
hajlandésagot befolyasold) tényezd a helyszin. A 31. kérdés tehat arra kérdezett ra, hol
keriuljenek megrendezésre a HR szakmai forumok az orszagban. Az el6zetes varakozasoknak
megfeleléen a valaszadok tobbségében (391 f8) a megyeszékhelyeken tartott rendezvényt
preferaljak. A Budapestre voksoldk t6lik némiképp elmaradva 298-an vannak (39,9%), a
sajat telepllésuket megjeldlék 191-en (25,6%). Minddssze 32 valaszadd nem foglalt allast a
kérdésben (4,3% nem tudom).
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32. abra: Milyen helyszinen venne részt szivesebben a programokon? (t6bbet is jeldlhet)
(szazalékos aranyban)

Forras: A Kdzszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgal6 kérdéives igényfelmérés (2017) (N = 746)

Hogy tovabb finomithassuk az elképzeléseket a Kbdzigazgatasi HR szakmai forumrdl,
célszerlinek tlint megkérdezni, hogy vajon a munkaid6 terhére (32. kérdés) is tudjak-e
véllalni a részvételt az erre motivalt szakemberek, vagy csak szabadidejuk terhére (33.
kérdés). igéretes az a 27,6%, aki az igen, tudom véllalni opciét jeldlte (206 &) és azok, akik
helyettesitésuk biztositasa esetén (25,9%, azaz 193 f6) tudnanak bekapcsolodni. 136 6
nyilatkozott ugy, hogy jelenlegi munkakdrében ez nem megoldhato, ezért nem tudja vallalni
a részvetelt.

Nem valaszolt 12,9

Nem tudom a valaszt 7.5

Nem vagyok motivalt a részvételben 7.9

Nem, nem tudom vallalni — nem

megoldhato a jelenlegi munkakoromben 18,2

Igen tudom vallalni, abban az esetbhen, ha

gondoskodnak a helyettesitésemrdol 25,9

Igen, tudom vallalni 27,6

o
=)

5,0 10,0 150 20,0 250 30,0

33. abra: Tudna-e vallalni munkaideje terhére a Kdzigazgatasi HR szakmai forum miihelymunkajaban valo
részvételt, amennyiben munkaltatdja tamogatja? (szazalékos aranyban)

Forras: A Kozszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgalo kérddives igényfelmérés (2017) (N = 746)

A személyes motivaciokrol és attitidokrdl ad képet a 34. abra, mely azt tukrdzi, hogy
vajon szabadideje terhére hany HR szakember vallalna a fejl6dés, dnképzés azon formajat,
melyet a HR Férum nyujthat.
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Nem valaszolt 12,9

Nem tudom megmondani a valaszt 9,7

Nem, nem tudom vallalni, mert nem 12.9
vagyok motivalt benne ’
Nem, nem tudom vallalni, pedig érdekel a

téma 30,2

Szabadidomben is részt vennék, de jobban
oriulnék, ha a munkaido keret terhére 24,9
torténhetne a fejlesztésbhe/szak

Igen, tudom vallalni 9,5
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34. abra: Tudna-e vallalni szabadideje terhére a Kdzigazgatasi HR szakmai férum mihelymunkajaban valo
részvételt? (szazalékos aranyban)

Forras: A Kézszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgal6 kérdGives igényfelmérés (2017) (N = 746)

A valaszokbdl ugy tlnik, hogy a munkaltatéi tamogatas és a Forum munkajaba vald
bekapcsolédashoz, a munkaidékeret biztositasa kritikus tényezé lesz/lehet a kezdeményezés
életképessége szempontjabdl. Kiugroan magas azoknak a szama, akik bar bevallasuk szerint
érdeklédnek a téma irant (feltételezzik motivaltak a fejlédésre, tudasuk gyarapitasara), de
szabadidejiikben nem tudnak bekapcsolédni. Osszesen 225 ilyen valaszadd volt. Oket
koveti az a 186 f6, aki szabadidejében is bekapcsolddna, de kedvezdbb volna szamara,
ha munkaideje terhére vehetne részt a rendezvényeken. (Osszesen 168 f6 a nem tudom
vallalni, nem vagyok motivalt és a nem tudom megmondani alternativat jeldlte.)

2.2.5. V. kérdésblokk: a Kbzszolgalati HR Férum modszertanara vonatkozo kérdések [34-39.
kérdés]

Az otodik kérdésblokkban a Kozszolgalati HR szakmai féorum maoédszertanat vettiik gorcsé
ala, és az alabbi 6 kérdésben arra kerestlk a valaszt, hogy milyen elképzelésik van a
megvalodsitasra vonatkozéan a potencialis résztvevdi kdrnek:
1) Kérem, jelblje az alabbi listaban a HR szakmai férum keretében alkalmazott
eszkbzbkre és modszertanra vonatkozo személyes preferenciait! (34. kérdés)
2) Kérem, jelblie az alabbi listiban az On személyes szakmai aktivitéséra,
kbzremiikbdésére vonatkozo preferenciait! (35. kérdés)
3) Jelenléti szakmai fejlesztés vagy e-fejlesztés (online) formajaban kapcsolédna be On
a Kézszolgalati HR szakmai forum munkajaba? (36. kérdés)
4) A jelenléti mihelymunkat illetben sziikségesnek tart-e kiilbn a vezetbknek szol6
tematikus foglalkozast, csoportmunkat? (37. kérdés)
5) A jelenléti mihelymunka tartalmara (tematikajara) vonatkozéan sziikségesnek
tartja-e a szervezet tipusonkénti bontast? (38. kérdés)
6) A jelenléti miihelymunka tartalmara (tematikajara) vonatkozéan sziikségesnek
tartja-e a szakteriiletenkénti bontast? (39. kérdés)
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A korabbi szakmai rendezvényekkel kapcsolatos, altalanos elképzeléseket feltaro
kérdéseket elImélyitve ratértiink arra, hogy tételesen mik az allomany személyes preferenciai
az eszkdzoket és modszertant illetéen (34. kérdés).

Kijelenthetd, hogy szinte kivétel (14 f6) nélkdl, igénylik az irott segédanyagokat, 6sszefoglalé
dokumentumokat a megkérdezettek. Ennél jobban mar csak a szakmai anyagokhoz vald
elektronikus hozzaférés lehetéségét varjak el, mindéssze 5 f6 jelolte az egyaltalan nem
jellemzé valaszlehetdséget. 299 fére teljes mértékbe jellemz6, 223 fére jellemzd, 72 fére
részben igen, részben nem jellemzé és 26 fére kisebb részben jellemzd, hogy e-adatbazis
elérést szeretne.

Ez az érdemi valaszadok vonatkozasaban azt jelenti, hogy 83,1% szamara fontos ez
az eszkdz. (Az irott segédanyagoknal ez 81,9%.) A tréning, akcidtanulas, csoportmunka
mar kisebb népszerliségnek orvend, mert 43 f6(5,8%) egyértelmien elutasitotta ezeket
a lehet6ségeket. A valaszadok kozil 311 f6 (36%) sajat bevallasa szerint szivesen vesz
részt tréningen, csoportmunkaban (jellemzd, illetve teljes mértékben jellemzé, 4-es és 5-6s
skalaértéket adtak).

1 Igénylem az irasos segédleteket, a
szakmai rendezvények irasos
osszefoglaloit, hand outokat (kiosztott..
2 Igénylem az elektronikus hozzaférést a
szakmai anyagokhoz (el6adasok, cikkek,
emlekeztetok, fogalomtar stb.).

1,06
3,96

0,88

4,26

3 Szivesen veszek részt tréningen, 1,19
akciotanulasban, csoportmunkaban. 3,42
4 Szilkségesnek tartom a frontalis

eléadast.

-
-

o

=

3,48
5 Szivesen nézem meg a szakmai

rendezvényekrol késziilt 1,30
fotédokumentaciot, képgalériat. _ 2,68
6 Igénylem az on-line szakmai forumokon 1,14
valo jelenstet S e
7 Szivesen hasznalnék egy on-line elérheto

1,02

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50

| Széras = Atlag |

35. abra: Kérem, jeldlje az alabbi listaban a HR szakmai férum keretében alkalmazott eszkdzokre és
modszertanra vonatkozé személyes preferenciait! (atlagértékek és szérasok az 6tfoku skalan)

Forras: A Kézszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgalo kérddives igényfelmérés (2017) (N = 619;
érdemben valaszolok)

E kérdésben ismét megerdsitést nyert, hogy a frontalis eléadas természetszeriileg
része a rendezvényeknek a kdzigazgatasi szakemberek kdrében. Osszesen 24 + 66 6
jelezte, hogy ra nem jellemzd, vagy csak kisebb részben jellemzd, hogy igényelné ezt az
informacid/ismeretatadasi format. A bizonytalanok szama itt azonban mar 214-re emelkedik
(részben igen, részben nem valaszlehetdség). 315 f6 azonban a 4-es (217) és 5-6s (98)
skalaértéket jelolt.
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Kevésbé tlnik fontos, relevans eszkdznek a rendezvények megorokitése képanyag
formajaban, hiszen a valaszaddk 20%-a (149 f6) szerint ra egyaltalan nem jellemzé, hogy
képgalériat visszamendleg megtekintene. Kézel ugyanennyien, a megkérdezettek 19,8%
(147 6) jelolte a kisebb részben jellemzd 2-es skalaértéket. Majdnem ugyanennyien a
részben igen-részben nem valaszt adtak (142 f6). A 4-es és 5-0s értéket egylittesen 185 f6
adott. A 2,68-as atlag azonban viszonylag magas, 1,3-as szorasérték mellett alakult.

Ebben a blokkban kilon bontottuk az online szakmai féorumon valé jelenlétet (mint
dinamikus eszk6zt) és az online tudastarhoz valé hozzaférést (mint egy statikusabb, allandé
eszkozt). Az online szakmai férumon valé részvételt 55 f6 egyaltalan nem igényli (az érdemi
valaszadok 8,8%-a), 104 f6 csak kisebb részben (16,6%). A kdzépre huzok képezik a
legnagyobb csoportot, 223 f6, vagyis 35,7%. 143 megkérdezett azonban igenis preferalja az
online részvételi folyamatokat (38,9%, 4-es /153 f6/ és 5-06s /90f6/ skalaértek).

Az elektronikus tudastarat 14 f6 nem igényli (2,2%), 39 f6 csak kisebb részben preferalja
(6,2%), 113 f6 szamara részben szikséges, részben nem (18%). 202 f6 adott 4-es
skalaértéket, mint jellemz&en preferalt eszkozre (32,2%), 259 6 a teljes mértékben jellemzé
valaszt adta (41,3%). A 4,26-0s atlag jelen esetben kismértékd, 0,88-as szérast mutat.

Egyéb eszkozlk vonatkozasaban 1 f6 élt a megjegyzés lehetdségével, 6 az interneten
vagy intraneten keresztul torténd beszélgetést javasolta (Skype, Messenger, egyéb).

A 35. kérdés mar a tevéleges részvétellel kapcsolatos attitlidoket és elényben részesitett
szerepeket probalta feltarni. A f6 kérdés az volt, mennyiben aktiv vagy passziv szerepbe
helyezkednének a résztvevék, a bevonasuk milyen mértéket dlthet, vallalnanak-e példaul
szakeértbi, el6adoi stb. tevékenyseéget, véleménylk szerint a HR szakemberek milyen modon
kivannak/tudnak hozzajarulni a HR szakmai férum mikddéséhez, egyaltalan nyitottak-e az
aktiv szerepvallalasra.

Mint a 36. abrardl leolvashatd, a pontértékek minden korabbi valaszhoz képest
visszaesnek a 2,03-2,64 tartomanyra, ami azt jelzi, hogy erételjes extroverziérol nem
beszélhetlink. A megkérdezettek inkabb egyfajta passziv részvétellel tamogatnak a szakmai
kezdeményezést, semmint nagyon elétérbe allitanak magukat. A legkevésbé arra nyitottak,
hogy el6éaddéként, moderatorként kapcsolddjanak be a szakmai munkaba (2,03 pontérték
286 f6 teljes elutasitasa mellett) vagy masok altal irt szakmai anyagokat véleményezzenek
(szintén 2,03 atlag 275 6 teljes elutasitasa mellett), netan sajat maguk altal (6nalléan)
készitett szakmai anyagokat osszanak meg masokkal (2,04 atlag 274 6 teljes elutasitasa
mellett).
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1 Szeretek szerepelni, szivesen vallalok 1,15
el6adoi, moderatori szerepet. _ 203

2 Szivesen adom at a tudasomat, osztom 1,24
meg a tapasztalataimat masokkal, akar
hyilvanosans. L 2
3 Szivesen részt veszek HR szakmai 1,15
anyagok, cikkek, prezentaciok
elkeszitésében. L 2
4 Szivesen részt veszek HR szakmai

1,15
anyagok, cikkek lektoralasaban. _ 203
1,17

5 Szivesen osztanék meg altalam irt HR
szakmai anyagot, cikket, prezentaciot egy
zart online fellileten a csoporttagokkal

6 Szivesen adnék tanacsot a tagoknak, 1,23

segiteném a szakmai munkajukat - egy zart
online csoportban. L 262

7 Szivesen osztanék meg anyagokat,
cikkeket, prezentaciokat nyilt on-line

1,19
feliileten, ami minden érdekl6d6 szamara _ 224
elérhetd. ’
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36. abra: Kérem, jeldlje az alabbi listaban az On személyes szakmai aktivitasara, kdzremiikddésére vonatkozd
preferenciait! (atlagértékek és szoérasok az 6tfoku skalan)

Forras: A Kézszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgalé kérddives igényfelmérés (2017) (N = 619;
érdemben valaszolok)

Osszesen 82 f6 jeldlte, hogy sajat maga altal irt anyagot szivesen osztana meg (54 f6
4-es skalaérték: jellemz6, 28 f6 5-0s skalaérték: teljes mértékben jellemzd). Az 1 feletti
szoOras értékek persze azt valoszinUsitik, hogy akadnak kivételek, de talan mégsem erds az
a kultura, ahol sajat szakmai meglatasaikat rendszeresen kommunikaljak és arra masoktol
reflexiot kérnek és masoknak ugyanigy visszajelzést adnak. Kedvezébb a kép, ha masok
altal eléallitott tudas (szakanyag) megosztasardl van sz vagy kozosen el6allitott szakmai
anyagokrol, cikkekrél, prezentaciokrol (2,29-es atlag). Bizakodasra ad okot, hogy a sajat
tapasztalatuk megosztasara és tanacsadasra nyitottabbak a megkérdezettek mind a zart
csoportokban (2,62), mind a szakmai nyilvanossagot vallalva (2,64).

A 36. kérdésben allasfoglalasra késztettik a tisztvisel6ket, hogy bekapcsolédnanak-e
akar a jelenléti, akar az online fejlesztés folyamataba. Megint akadt egy bizonytalan
réteg, amelyik nem foglalt allast (19,7%). A jelenléti képzéssel szemben (8,3%) nagyobb
aranyban vannak azok, akik kizarélag az e-fejlesztés folyamataba kapcsolédnanak be, de a
megkérdezettek tdbbséguikben a kevert munkamaddszert preferaljak (45,2%).
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nem valaszolt

13,5

nem tudom eldonteni 19,7

Vinelymunka és on-ime feflosztss | 452
miihelymunka és on-line fejlesztés ’
kizarolag e-fejlesztés (on-line) - 13,3
kizardlag jelenléti (szemelyes részvétel) - 8,3
0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0

37. abra: Jelenléti szakmai fejlesztés vagy e-fejlesztés (online) formajaban kapcsolédna be On a Kézszolgélati
HR szakmai forum munkajaba? (szazalékos aranyban)
Forras: A Kézszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgald kérddives igényfelmérés (2017) (N = 746)

Hogy a majdani szakmai miihely, a Kdzszolgalati HR szakmai forum mikddését minél
inkabb a HR szakemberek igényeihez és elvarasaihoz igazithassuk, megkérdeztik, mit
gondolnak, szikség van-e kulon vezetéknek és HR beosztott munkatarsaknak szolé rendez-
vényekre (37. kérdés). Hogy latjak, melyik tamogatna jobban a szakmai fejl6désuket?
Felvetettik ugyanakkor annak lehet6ségét is, hogy részben bontott programok altal bizto-
sitsuk a munkavegzés jellegéhez igazodd, mégis a szintek kozotti atjarast lehetbvé tevd
tapasztalat-megosztast.

A rugalmasan megoldast (tematika és tartalom fuggvényében alakuld) valasztana a leg-
tobb megkérdezett, de ettél csak kb. 8%-kal elmaradva sokan ugy latjak, szikség volna
vezetd és nem vezet6 csoportbontasra (20%). Téluk azonban minddssze 0,2%-kal maradnak
el azok, akik nem preferaljak a vezetdk és beosztott HR munkatarsak ilyen éles kulon-
vélasztasat a szakmai rendezvényeken (19,8%). Erdekes, hogy az az alternativa, amelynél
kozos rendezvények, de csoportbontasban megvaldésulé mihelymunka volna a struktura,
csak 6,8%-ot kapott.

nem valaszolt 13,7

nem tudom eldonteni - 11,7

legyen a felvezeto eldadas (téma) kdzos, de
kiilon-kiilon csoportban dolgozzak fel - 6,8
azutan a HR vezetdk és a

a tematika, tartalom fiiggvényében
(csak vezeto és csak HR munkatars) koz

ne legyen kiilon csoport a vezetoknek,
miikédhet a miihely vegyes, mindenki _
szamara nyitott csoportban
igen, legyen kiilon csoport a fels6- és
kozépvezetoknek, illetve a beosztott HR _
munkatarsaknak

0,0 5,0 10,0 15,0 20,0 250 30,0

38. abra: A jelenléti miihelymunkat illetéen sziikségesnek tart-e kilon a vezetdknek szo6l6 tematikus
foglalkozast, csoportmunkat? (szazalékos aranyban)
Forras: A Kozszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgalo kérddives igényfelmérés (2017) (N = 746)
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Az eredmények 0Osszességében felvetik annak szikségességét, hogy az egyes
rendezvények a feldolgozandé szakmai tématol és a jelentkez6k statusatol fliggéen kerlljenek
megszervezésre mindig egyedi mérlegelés alapjan megvalasztva a munkacsoportok
Osszetételét (vezetbk és beosztott munkatarsak keverését vagy kilonvalasztasat).

Tovabblépve az a kérdés kovetkezett a preferenciak felmérésében, hogy vajon sziikség
van-e szervezettipusok szerint megbontani a foglalkozasokat és a célkbzonséget (38.
kérdés). A valaszadok elsdprd tdbbséggel, 52,9%-ban arra tették igenre a voksukat. Mindezt
13,7%-o0s adathiany és 19,8%-nyi bizonytalan valasz mellett.

nem valaszolt 13,7

nem tudom megitélni 19,8

nem 13,5

igen 52,9

0

0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0

-

39. abra: A jelenléti miihelymunka tartalmara (tematikajara) vonatkozdan sziikségesnek tartja-e a szervezet
tipusonkénti bontast? (szazalékos aranyban)

Forras: A Kdzszolgalati HR szakmai forum kialakitasat szolgalé kérddives igényfelmérés (2017) (N = 746)

Hasonld eredményre jutottunk abban a 39. kérdést illetéen, hogy szakterlletenkénti
bontasban tartjak-e célszerlinek megszervezni a megkérdezettek a rendezvényeket. Ezt
abrazoltuk a 97. abran. Mint lathatjuk itt is (jelentds kilénbséggel) tébbségbe kerlltek az igen
valaszok (54,3%), minddssze 13%-0s ellenszavazattal szemben. A tartézkodok szamaranya
ugyanakkor itt is magas, 18,9%.

nem valaszolt

13,8

nem tudom megitélni 18,9

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0

40. abra: A jelenléti mihelymunka tartalmara (tematikajara) vonatkozéan szikségesnek tartja-e a
szakterlletenkénti bontast? (szazalékos aranyban)

Forras: A Kozszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgal6 kérddives igényfelmérés (2017) (N = 746)
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2.2.6. VI. kérdésblokk: a Kbézszolgalati HR Férum szakmai tartalmara vonatkozo kérdések
[40-43. kérdés]

A VI. kérdésblokkban a Kbézszolgalati HR szakmai forum konkrét megvaldésitasi tartalmara
kérdeztlnk ra, az alabbi 4 darab kérdés kapcsan:
1) On szerint az alabbi témak kéziil, melyeket kellene feltétleniil napirendre tiiznie
(feldolgoznia) a Kézszolgalati HR szakmai forumnak? (40. kérdés)
2) Elsésorban milyen a munkajahoz kapcsolodo uj ismereteket szeretne megtudni? (41.
kérdés)
3) A Kbézszolgalati HR szakmai forum miikédése soran, milyen tudasmegosztasi és
munkamodszereket preferalna a jelenléti foglalkozasok alkalmaval? (42. kérdés)
4) A Kbzszolgalati HR szakmai forum miikédése soran, milyen tudasmegosztasi és
munkamodszereket preferalna az elektronikus térben? (43. kérdés)

A kovetkez6kben azt ismertetjik, hogy a felkinalt szakmai témak kozill, melyeket tartjak
leginkabb kozos feldolgozasra érdemesnek a megkérdezett HR szakemberek (40. kérdés).
A szakmai rendezvények tartalmara vonatkozé valaszlehetéségek kialakitasakor igyekez-
tlink figyelembe venni mind a nemzetkdzi humaneréforras kihivasokat,?* mind a hazai kutata-
sokban az elmult években feltart eredményeket (lasd még a 2. és 3. szamu mellékleteket).

A témak preferencia rangsorat a munkaeré-megtartas- és elemzés kapta (4,33-as atlag,
alacsony, 0,77-es széras érték mellett), amely 6sszecseng a nemzetkdzi felmérések azon
eredményével, hogy ez az egyik legjelentésebb HR kihivas napjainkban. A masodik és
harmadik helyre a megkérdezettek a jogeseteket (4,22) és a foglalkoztatasi szabalyokat (4,20)
soroltak, amely dsszecseng a 22. kérdésre adott valaszaik indoklasaval (Sirln valtoznak
a jogszabalyok, ezért a jogszabalyok gyakorlati alkalmazasanak tapasztalatait szikséges
megosztani.) Maradva még mindig elsésorban a rogzitett szabalyokhoz két6dé szakmai
témaknal, a kdzszolgalati életpalyak (4,15), a kompenzacié és javadalmazas (4,14) terlletei
érdeklikaHR szakembereket. Az elsé tiztémakozeé az elébbieken tul akdzszolgalati jogviszony
(4,11), a lelkileg is egészséges munkahely (4,10), az 6sztonzésmenedzsment és motivaciod
(4,09), a vezetdfejlesztés (4,01), valamint a toborzas és kivalasztas kerdlt holtversenyben
(4,01). Mindez azt mutatja, hogy a legujabb trendekhez és a technolégiavaltashoz k6t6dé
kulcstémak (mint példaul digitalizacio, gamification, halézatépités és generacidmenedzsment
vagy coaching szemlélet(i szervezet és vezetés) napirendre tlizésének slirgetd jellegét nem
erzik a hazai HR szakemberek.

A Kozszolgalati HR szakmai féorum szempontjabdl némiképp elgondolkodtatd, hogy a
tanuld szervezetek (3,65), a tudasmenedzsment (3,77), a tudas alapu tarsadalom (3,63)
témak igencsak a lista végén allnak, ahogyan a stratégiai alapu integralt emberi eréforras-
menedzsment is (3,62).

Ami bizakodasra adhat okot az mégis az, hogy valamennyi pontérték a harmas atlag felett
(részben igen, részben nem valasz volt a harmas érték) van, vagyis legalabb részben érzik
a témak megkerllhetetlenségét a szakemberek.

24 Ezekrdl részletesen lasd: Global Human Capital Trends 2016. The new organization: Different by design.
University Press, 2016. Elérhetéség: https://www2.deloitte.com/us/en/pages/human-capital/articles/
introduction-human-capital-trends-2016.html (utolsé letdltés: 2017. november 10.); Rewriting the rules
for the digital age (2017): Deloitte Global Human Capital Trends, University Press, 2017., Elérhetéség:
https://www2.deloitte.com/us/en/pages/human-capital/articles/introduction-human-capital-trends.
html (utolsd letdltés: 2017. november 10.); valamint Szakacs Gabor (2014): A ,kdzszolgalati human
tikor 2013” cimi kutatas eredményei, legfontosabb tapasztalatai, Eléhet6ség: http://magyaryprogram.
kormany.hu/download/a/32/a0000/03_SzakacsGabor_KozszolgalatiHumanTukor2013_eredmenyei_
tapasztalatai_20140325_AROP2217.pdf (utolsé letdltés: 2017. november 10.).
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09 Munkaeré megtartas, munkaerd elemzés 4.30
2

32 Jogesetek a kizszolgalati ogviszonyban O e — 422
30 Foglalkoztatisi szabalyok a kézigazgatasban (Kttv, Attv., 0.90 i
M) P S 4,20

I

02 Kzszolgalat letpalyak | e — 415
06 Kompenzici6 és javadalmazs L e 414

31 A kozszolgalati jogviszony (a kormanyzati szolgalati és az ’
allami tisztviseli jogviszony) h 4,11

26 A lelkileg is egészséges munkahely — work-life balance: a
munka és maganélet egyenstilya h 4,10
15 Osztonzesmenedzsment és MotvACis L e 4,00
05 Vezetsfejlesztes | e — 4,01

s Livalasats 0,89

03 Toborzas, kivalasztas | e 4,01

29 Hatékony idégazdalkodas (Time menedzsment) | e 4,00
7

33 Kepaés-, tovabbkepzes tervezése, szervezese |0 4,00

04 Telfesitménymenedzsment O e —— 3,08
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10 Vezetési és szervezési ismeretek — vezetésmenedzsmenta
XXI. Szazadban h 3,90
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h 3,87

tehetségek)
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28 A human kentrolling jelentésége a kézszolgalatban —0 93 178
1

25 A tudasmenedzsment lehetdségei a kazszolgalatban o e 3 77
12 Mentori programok és rendszerek L e 3,73
24 Tandesadas a kszszolgalatban | e 3,71

7
20 Digitlis HR -2 HR digitalizaciéia. | s 3,70

7

21 Reziliencia—a rugalmas ellenallasi képesség és a

vialtozasokhoz valé alkalmazkodas miivészete h 3,68
27 Coaching szemléletl szervezet és vezetes | s 366

22 Tanulo szervezetek és lifelong leaming (élethosszig tarto 0.98
tanulas) T 3,65
23 Team - avagy az egyut‘tmﬁkodﬁ csoport [BE'bII’I nyoméban} 101— 3.63
)

17 Tudas alapi tirsadalom és informaciés tarsadalom k 363
1
01 Stratégiai alapu integralt emberi eréforris menedzsment h 3.62
16 Generaciomenedzsment és munkaltatéi markaépités a ’
kézszolgalatban * 3,54
18 Hélézatépités— networking a gyakorlatban * 3.32
k)
19 Gamification - jatékositas, mint a hatékonysag eszkdze * 3.97
2
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41. abra: On szerint az alabbi témak koziil, melyeket kellene feltétleniil napirendre tiiznie (feldolgoznia) a
Kdzszolgalati HR szakmai forumnak? (atlagértékek és szorasok az otfoku skalan)

Forras: A Kdzszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgalo kérdéives igényfelmérés (2017) (N = 604;
érdemben valaszolok)
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Ezt kdvetben a valaszadok lehetéséget kaptak arra is, hogy maguk vessenek fel szamukra
fontos szakmai témakat, amelyekrél szivesen hallananak avatott szakértéktol (41. kérdés).
25 16 elzarkdzott és a nem szeretnék Uj ismereteket megtudni opciét valasztotta. 525 6, ami
az érdemi valaszt adok 80,3%-a, a fejlédés iranti nyitottsagat erésitette meg, és a nem tudom
megfogalmazni a valaszt, de nyitott vagyok allitas mellé tette a jeldlést. (42. abra). Osszesen
101 f6 konkrét témajavaslattal élt. A valaszadok egy része megerésitette a 40. kérdésben
adott valaszat, nyomatékositotta vagy indokolta, hogy miért tartja kiemelten fontosnak az
adott témat. Ezuttal is tulsulyba keriltek a jogszabalyvaltozasokkal és jogalkalmazassal
kapcsolatos témak, a kbzszolgalati jogviszonnyal kapcsolatos ismeretek. Bekerllta szervezeti
hatékonysag, a HR kapacitdsok maximalizalasanak és a HR professzionalizaciéjanak
igénye. Megjelentek azonban olyan témak is, mint a non verbalis kommunikacio, a konfliktus
és stresszkezelés vagy a munkahelyi mobbing (azaz gyakran ismétlédé pszicholdgiai terror).
Olyan valaszado is akadt, aki atfogdéan azt irta, olyan ismereteket szeretne kapni, amelyek
hozzasegitik 6t ahhoz, hogy kivaldéan végezze a munkajat.

Talan ez a kivalésag iranti igény, ami legjobban 6sszefogja milyen szemléletben fogant
a Kozszolgalati HR szakmai férum, tul a praktikus, gyakorlatban hasznosithaté, naprakész
ismeretek atadasan.

nem valaszolt 14,5

nem szeretnék Uj ismereteket megtudni 3,4

nem tudom megfogalmazni a valaszt, de

nyitott vagyok 68,6

irja le - valasz 13,5

00 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0 80,0

42. abra: Elsésorban milyen a munkajahoz kapcsolddo Uj ismereteket szeretne megtudni?
(szazalékos aranyban)

Forras: A Kbzszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgalo kérdéives igényfelmérés (2017) (N = 746)

A 42. kérdés a munkamodszerre vonatkozo preferenciakat mérte fel, hogy a jelenléti
képzések mddszertanilag is minél inkabb igazodjanak a résztvevék igényeihez és a kitlzott
szakmai célhoz, a hatékony tudasaramoltatashoz. A kevert médszer mogott (371 f68) néhany
szazalékkal maradt le a frontdlis el6adas (331 f6), amelyet a tréning (263 f6), majd a
kerekasztal-beszélgetés (252 f6) kovet. A brainstorming (6tletbdrze) 23,2%-ot kapott (173
f6), és az utolsd két helyen a workshop (117 f8) és a talan kevésbé ismert World Café
modszer (94 f6) szerepel.
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43. abra: A Kézszolgalati HR szakmai férum mikdodése soran, milyen tudasmegosztasi és munkamodszereket
preferalna a jelenléti foglalkozasok alkalmaval? (szazalékos aranyban)

Forras: A Kézszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgal6 kérddives igényfelmérés (2017) (N = 746)

A jelenléti foglalkozas utan az elektronikus tudasmegosztas eszkdz- és modszertanaval
kapcsolatos preferenciakat térképeztik fel (43. kérdés). 447 valaszado egyértelmien letette
voksat az elektronikusan elérhet6 tudastar mellett, 384 f6 az online tanacsadasra tart igényt,
329 f6 a szakcikkekbdl, tanulmanyokbdl, riportokbdl meritene tudast. 317 f6 kdvetne szivesen
szakmai blogot, de a fogalomtar is kapott 283 voksot.

Ezek mellett a szakmai vitaférum, chat és csoportos Gzenetkildd szolgaltatas kapott még
30% feletti (258 f6) jelolést. Amegkérdezettek preferenciainak végén allnak a linkgydjtemény,
a multimédia tartalmak, a szemelvénygyljtemény, a bibliografia vagy szakirodalmi ajanloé és
a webinarium.
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11 Elektronikusan elérhetd tudastar/
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44. abra: A Kdzszolgalati HR szakmai forum mikddése soran, milyen tudasmegosztasi és munkamddszereket
preferalna az elektronikus térben? (szazalékos aranyban)

Forras: A Kézszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgalo kérdéives igényfelmérés (2017) (N = 746)

2.2.7. VIl. kérdésblokk: a valaszadd kompetenciaira vonatkozo kérdések [44-47. kérdés]

Az online kérddivink utolsé 4 kérdése, érintlegesen kapcsolodik a Kdzszolgalati HR
szakmai forum kialakitdsahoz és gyakorlati megvaldsitasahoz, mégis fontosnak tartottuk
megkeérdezni az alabbiakat:
1) Kérem, jelélje be, hogy On szerint mi jellemzi a sikeres és eredményes kézszolgélati
HR vezetbt! (44. kérdés)
2) Kérem, jelélje be, hogy On szerint mi jellemzi a sikeres és eredményes kézszolgélati
HR munkatarsat (HR tertileten dolgozo beosztotti allomanyt)! (45. kérdés)
3) Milyen teriileteken fejlesztené elsGsorban a sajat kompetenciait? (46. kérdés)
4) Milyen napi problémakkal szembesiil a munkajaban? (47. kérdés)

Ezek a kérdések alatamasztjak és tobblettartalmat adnak a kérd6iv eredeti szakmai
tartalmanak, hiszen az egész projekt (,A versenyképes kozszolgalat személyzeti
utanpétlasanak stratégiai tamogatasa”) kompetencia alapu modellekben és megoldasokban
gondolkodik, igy fontosnak tartottuk, hogy a kozigazgatasi és rendészeti humaneréforras
gyakorlatban érintett vezet6k és beosztotti allomany kompetenciait is feltérképezzik. Jelenleg
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a Belligyminisztérium gondozasaban allé projektekben és kutatasokban is folyamatban
vannak a kodzszolgalatba torténd bekerlléshez sziikséges alapkompetenciak, tovabba a
kiilonb6zb szintli (mentor, tehetség, kozép- és felsbvezetd, iranyitdi és kiemelt munkakorbe
dolgozok) vezetéi kompetenciak definialasa, és az erre épulé kivalasztasi, fejlesztési,
értékelési rendszer fejlesztése.?® Jelen kutatasban kimondottan a HR terlileten érintettek
kompetenciaival foglalkoztunk, és a kutatas soran megprobaltuk meghatarozni, hogy milyen
készségek és képességek szikségesek abban az esetben, ha a vezetd és a munkatars
emberi eréforras gazdalkodas/személyligy’humanigy terileten tevékenykedik.

A 44. kérdésben minden valaszadét arrél kérdeztliink, hogy elsésorban mi jellemzi a
sikeres és eredményes kozszolgalati HR vezet6t. Korabbi tapasztalataink és jelenleg is
folyamatban Iév6 kutatasaink?® alapjan elézetesen 13 vezet6i kompetenciat soroltunk fel, és
arra kértlink minden valaszadot, hogy 1-5-ig skalan jeldlje be, hogy mennyire sziikséges az
adott kompetencia a HR vezet6k sikerességéhez.

Az el6zetesen megadott 13 darab kompetencia az alabbiak voltak:

1) Kobvetkezetesség, kiszamithatésag

2) Szakmai ismeretek alkalmazasanak szintje
3) Vezetdi funkciok ellatasa

4) Realis bnismeret, 6nfejlesztési igény
5) Személyes példamutatas

6) Rugalmas alkalmazkodd-képesség

7) Doéntési képesséq és felel6sségvallalas
8) Munkatarsak motivalasa, fejlesztése

9) Konfliktuskezelés, érdekérvényesités
10) Cél- és feladatorientaltsag

11) Kommunikacios készség

12) Kreativitas, innovacio

13) Rendszer-szemlélet, lényeglatas

A felsorolt kompetenciak igazodnak a Beligyminisztérium altal meghatarozott vezetdi
kompetencia szintekhez.

A kérdbivet kitolté 746 f6bdl erre a kérdésre 619 f6 valaszolt érdemben, de ez alapjan is
kovetkeztetéseket vonhatunk le a feltett kérdés kapcsan (45. abra).

Az abran j6l lathatd, hogy a HR gyakorlatban érintett vezetok esetében a déntési képesseég
és felel6sségvallalas all a lista élén, 4,7 1-es atlaggal, ami azt jelenti, hogy a valaszadok kozul
323 6 teljes mértékben jellemzének, és 242 f6 jellemzének irta be. Ezt kdveti a szakmai
ismeretek alkalmazasanak szintje 4,61-es atlaggal, majd a személyes példamutatas (4,60),
a kommunikaciés készség (4,59), és a konfliktuskezelés és érdekérvényesités (4,58).
Jellemzden a felsorolt kompetenciak 4,7 1-4,30 kdzotti emlitési atlag kozott vannak, nem nagy
szorassal, ami azt is jelenti, hogy majdnem minden kompetenciat inkabb fontosnak tartanak
a vezetdi sikerhez, mint nem. Erdekes a lista utolsé 4 helyét kiilén megvizsgalni, miszerint
a rugalmas alkalmazkodé képesség a 10. helyen all, 4,42 atlaggal, ami azt jelenti, hogy a
HR tertileten nem jellemzd annyira a valtozas, és a rendszer valtoztatasa, ennél fontosabb
szempontok jarulnak hozza a sikerhez. Ami meglepd, hogy a vezetdi funkciok ellatasa a 11.
helyen all, a realis 6nismeret és Onfejlesztés pedig a 12. helyre sorolédott a 4,35-0s atlaggal.
Nem meglepd (korabbi kutatasaink alapjan), hogy a kreativitast és innovaciét soroljak a
legutolso fontossagi helyre.

25 A versenyképes kdzszolgalat személyzeti utanpétlasanak stratégiai tamogatasa” cimi KOFOP-2.1.5-
VEKOP-16-2016-00001 AZONOSITOSZAMU projekt.

26 ,A versenyképes kdzszolgalat személyzeti utanpotlasanak stratégiai tamogatasa” cimi KOFOP-2.1.5-
VEKOP-16-2016-00001 AZONOSITOSZAMU projekt és AROP-2.2.17 | Uj kdzszolgalati életpalya |
Emberi er6forras gazdalkodas és kdzszolgalati életpalya kutatas.
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Ha a kutatasi eredmények mélyére néziink, akkor aziskitlinik, hogy az érdemben valaszado
619 f6 tulnyomo tobbsége jellemzben az 5 fokozatu skalanak a 3 — 4 — 5 kategoriajat jelolte
be, azaz a jellemz6 is meg nem is, jellemzé és teljes mértékben jellemzé valaszokat adta
meg. Ez azt is jelenti, hogy a kialakult vezet6i kompetencidak mindegyikét fontosnak itélik
meg. A nyitott valasz lehetéségben is volt, aki azt irta: ,Ezek mind kiemelten fontosak ahhoz,

hogy sikeres HR vezetd legyen barki.”

07 Dontési képesség és feleldsségvallalas 061_ 4,71
02 Szakmai ismeretek alkalmazasanak szintje 064— 4,61
05 Szemelyes PeldamUtats O e 4,60
11 Kommunikécios készség 1 s 4,50
09 Konfliktuskezelés, érdekérvényesités 068— 4,58
08 Munkatéarsak motivalasa, fejlesztése l:'68_ 454
13 Rendszer-szemlélet, Iényeglatas 070_ 4,54
01 Kovetkezetesség, kiszamithatésag 0?3_ 450
10 Cél- és feladatorientaltsag L O 4,44
06 Rugalmas alkalmazkodo-képesség 069— 4,42
03 Vezetsi funkciok ellatasa | O 4,40
04 Readlis dnismeret, onfejlesztési igény 071— 435
12 Kreativitas, innovacio | 00 4,30
0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00
| Sz6ras = i\tlagl

45, abra: Kérem, jelélje be, hogy On szerint mi jellemzi a sikeres és eredményes kdzszolgalati HR vezetét!
(atlagértékek és szorasok az otfoku skalan)

Forras: A Kdzszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgald kérddives igényfelmérés (2017)
(N = 616; érdemben valaszolok)

A44.kérdésre adottvalaszokalapjankialakultsorrendtehatkimondottan akézigazgatasban
és a rendészetben HR terlleten érdekelt vezet6k kompetencia preferenciaja. A 45. kérdés
az elézbekben vizsgaltakhoz hasonléan, a kdzszolgalati HR munkatars, vagyis az emberi
er6forrassal foglalkozd beosztotti allomany kompetenciaira kérdezett ra. Arra kerestik a
valaszt, hogy a kitolték miként vélekednek arrél, hogy mi jellemzi a sikeres és eredményes
kézszolgalati HR munkatarsat. Hasonléan a vezet6i kompetenciakhoz, itt a bellgyi
alapkompetenciakat soroltuk fel,?” és vizsgaltuk meg.

A 17 darab alapkompetencia a kdvetkezd:
1) Déntési képesség

2) Egyiittmiikédés

3) Erzelmi Intelligencia

4) Felel6sségvallalas

27 A KOFOP 2.1.5.program keretén beliil a Kivalasztasi Munkacsoport dolgozta ki a rendészetbe és a
kézigazgatasba belépdkre vonatkozé alapkompetenciak rendszerét.
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5) Hatarozottsag, magabiztossag
6) Hatékony munkavégzés

7) Kommunikacios készség

8) Konfliktuskezelés

9) Onéllésag

10) Problémamegoldo készség

11) Pszichés terhelhet6ség

12) Szabalykévetés, fegyelmezettség
13) Szakmai tudas

14) Masok inspiralasa

15) Analitikus (elemz6) képességek
16) stratégiai szemlélet

17) Kreativitas és innovacio

A 46. abra alapjan lathatd, hogy a HR-ben érintett beosztotti allomany esetében nagyobb
a szoras az els6 és a 17. helyre sorolt kompetenciaban. (4,6-3,9 atlagok kézott oszlik meg).
A 616 f6 valaszado szerint (ebben vezetdk és nem vezetdk is benne voltak), a szakmai tudas
a legfontosabb, ezt 0,62-es szérassal 4,6-0s atlagra jelolték az 5-6s skalan, ami ezt jelenti,
hogy a vezet6k és a beosztottak is a sikernek elsésorban azt tekintik, ha az emberi eréforras
menedzsmenttel (személylgy, munkatgy) foglalkozé beosztott maximalisan ért szakmailag
a terllethez. Hasonléan magas atlaggal (4,5 felettinek) jeldlték az egylttmikddést és a
hatékony munkavégzést. Ez azért is kiemelkedd, mert a HR-es munkatarsnak a vezetbkkel,
és a szervezet minden érintett munkatarsaval is egyutt kell miikddnie, akkor lehet sikeres és
eredményes, ha mindezt kell6 hatékonysaggal teszi.

Nem meglepd, hogy a munka jellege miatt az analitikus (elemez8) képesség, a stratégiai
szemlélet és masok inspiralasa 4-es atlag alatti értéket kapott, hiszen nem ez all a mindennapi
munka (gyakorlat) fékuszaban.

A vezetbi kompetenciakhoz hasonléan, itt sem volt olyan kompetencia, amelyik inkabb az
egyaltalan nem jellemzé (1) vagy a kisebb mértékben jellemz6 (2) jelolést kapta volna a 616
jelolésbél.

163



13 Szakmai tudis | e 450
02 EgyGHmik6aes | e 4,59
06 Hatekony mUnkavegZ8s e e 4,58
04 Felelosségullalis L S 450
10 Problémamegold készs 0 | ————— 4,10
12 Szl bvetés, fegyelme ettt | —— | 4,17
07 Kommunikacios készs¢o | ————— | < 25
1 Paichs terhelhet s | ——— o,i2
05 Hatarozottsag, magabiztossag e e 4 41
08 Konflktuskezelés 1 e S 4 41
00 ONalIOsa e e 4,39
03 Erzelmi Intelligencia | e 4,20
01 Dantési képesseq [ e 416
17 Kreativitis € Innovacio N 404
15 Analitikus (elemzd) képességek 084— 3,96
18 Strategtal szemiclet | ——— (3,4
T s ok ins il e —— 3,52

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 250 3,00 3,50 4,00 450 5,00

| Szoras = Atlag |

46. abra: Kérem, jelélje be, hogy On szerint mi jellemzi a sikeres és eredményes kdzszolgalati HR munkatarsat
(HR terlleten dolgozo beosztotti allomanyt)! (atlagértékek és szérasok az 6tfoku skalan)

Forras: A Kézszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgalé kérddives igényfelmérés (2017)
(N = 616; érdemben valaszoldk)

Az altalanos vezetdi és alapkompetenciak utan, szemeélyesen szolitottuk meg a
valaszadokat, és a 46. kérdés arra kérdezett ra, hogy valaszado milyen teruleten fejlesztené
elsésorban sajat kompetenciait. Ez a kérdés egyrészt kiegésziti (arnyalja) a 44. és 45.
kérdésekre adott valaszokat, hiszen ott is a sajat eértékitéletik alapjan jeloltek a valaszadok.
Tovabba ravilagit arra, hogy a Kézszolgalati HR szakmai forum mddszertana kompetencia
alapu tudasatadasra épline, azaz a szakmai tartalom mellett a mihelymunkaban résztvevok
kompetenciai is fejlédnek. Az el6zetesen felsorolt 23 kompetencia terllet kozil elsésorban
a konfliktuskezelést jeldlték meg a valaszadok 3,43-as atlaggal 1,17-es széras mellett.
Erdekes eredményt hozott, hogy a masodik fontossagi helyen a szoftverek telepitése és
sajat profil menedzselése all, 1,20-as szoras mellett 3,38-as atlaggal, ami jol alatdmasztja
azt az elképzelésunket, hogy a HR tudasmegosztas egyik hangsulyos rész kell, hogy
legyen a digitalis HR és az ehhez kapcsolodd eszkdzOk, modszerek, megoldasok. Ezt a
soron kévetkezd kommunikacios készségek (3,35 atlaggal), digitalis kompetenciak: tartalom
elballitas és megosztas, informacio-keresés, navigacié (3,35 atlaggal), a mobil eszkdzdk
hasznalatanak képessége (3,29 atlaggal), és az internetes kommunikacié (3,27 atlaggal)
maximalisan meger6siti. Az U] digitalis kompetenciakat az érzelmi kompetenciak (EQ)
csoportjaba és a kulcskompetenciakhoz tartozd készségek és képességek kovetik. Ezt
mutatja be a 47. abra.
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Erdekes megvizsgélni az abra kompetencia listéjanak végén (3. atlag alatti) talalhatd
kategoriakat, ami azt jelenti, hogy a rugalmassag, az érzelmi intelligencia, az énallosag,
az egylittmikodes, a felel6sségvallalas, és a szabalykévetés, fegyelmezettség teriiletén
nem érzékelnek a valaszadok akkora hiatust, a jelenlegi gyakorlatban els6sorban nem ilyen
iranyu fejlesztésre van szlikséguk.

08 Konfliktuskezeles | 3,43
22 Szoftverek telepitése és sajat profil menedzselése m— 3,38
07 Kommunikacios keszsegek L 3,35
19 Digitalis kompetenciak: tartalom eldallitas és 1.14
megosztas, informacio keresés, navigacio L e 3,35
23 Mobil eszk6z0k hasznalatanak képessége * 3,29
17 Masok motivalasanak képessége * 3,28
21 Intemetes kKommunikacié * 3,27
05 Hatarozottsag, magabiztossag * 3,27
16 Stratégiai és rendszerszemlélet * 3,26
11 Pszichés terhelhetdség * 3,25
14 Kreativitas, innovacié * 3,20
01 Dontesi kepessen i e —— 3,19
20 Informaciobiztonsag | 3,18
15 Tanulasi képességek * 3,16
18 Analitikus (elemzd) képesség * 3,15
06 Hatékony munkavégzeés * 3,09
10 Problémamegoldé készség * 3,05
13 Rugalmasség s o 2,50
03 Erzelmi intelligencia * 2,88
09 Onallosdg [ i e — 2,84
02 Eqyittmikodés  p s — 2,34
04 Felelsssegvallalas | e 281
12 Szabalykovetés, fegyelmezettség * 2,70

0,00 050 1,00 1,50 2,00 250 3,00 3,50 4,00

| Szoras = Atlag |

48. abra: Milyen terlleteken fejlesztené elsésorban a sajat kompetenciait?
(atlagértékek és szorasok az 6tfoku skalan)

Forras: A Kézszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgald kérddives igényfelmérés (2017)
(N = 611; érdemben valaszoldk)

Az utolsé, 47. kérdés arra kereste a valaszt, hogy a gyakorlati szakemberek jelenleg
milyen napi problémakkal szembesulnek a munkajuk soran. Nem meglep6 médon a tulzott
blrokracia kerilt az elsé helyre 1,08-as szoras mellett 3,78-as atlaggal, amit 1,06-o0s
szoérassal és 3,46-0s atlaggal az informaciohiany kévet. Hasonléan magas emlitést, ezzel
magas érteket kapott az adminisztrativ jellegl és id6gazdalkodassal kapcsolatos problémak,
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valamint az infrastrukturabdl és a miszaki-technoldgiai hiatusokbol adédé nehézségek.
Ezt mutatja be a 49. abra.

Sajnos a forraselosztas, az anyagi jellegl problémak és a jogi, szabalyozasi problémak is
3-as atlaggal szerepelnek az emlitések kozott, ami meglehetésen komoly napi problémakat
okoz a HR terlleten dolgozé vezetSknek és beosztottaknak, ez pedig hatassal van a
szervezet egészeére, minden beosztottra.

Biztato képet mutat a lista végén allo kategdriak emlitési aranya és sorrendisége, hiszen a
szervezeti kultura, vezetési hibak, az emberekkel valé banasmad, és a folyamatos tanulassal,
Onképzéssel kapcsolatos problémak nem jelentkeznek olyan markansan, a mindennapi
problémak kézott.

e I 378
12 informéaciéhia
ormacioEn I 5.2
o0 ldbgardlicadssal apesolatos problemalt | 559
o7 ey Jelegt probiEm. I 330

03 infrastrukturalis hattérrel kapcsolatos 1,16

problémak S 54
i miszRK, teenologal esol I 525

06 kapacitastervezéssel és - menedzseléssel 1,09

kapesolatos problémak T 3,10

10 anyagi jellegii problémak (forraselosztas 1,17
sth.

thiogh szabélyozis robmak | — .1
08 szervezeti kultiraval kapcsolatos (abbél

1,14
eredd) probiémak S 503
o i L A < L s 1,15
79 veaelESRIDAIGAL eredd prodlEml S 2.0

02 emberekkel val6 banasmadddal kapcsolatos 1,22
problémak D 27
01 folyamatos tanulassal és 6nképzéssel

1,16
Kapesolatos problémak S 277

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 250 3,00 3,50 4,00

| Szoras = Atlag|

49. abra: Milyen napi problémakkal szembestul a munkajaban? (atlagértékek és szoérasok az 6tfoku skalan)

Forras: A Kézszolgalati HR szakmai férum kialakitasat szolgald kérddives igényfelmérés (2017) (N = 611;
érdemben valaszolok)
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23

Osszegzés és kovetkeztetések

A Koézszolgalati HR szakmai férum kialakitasara és miikédésére szolgald szakmai
koncepcio létrehozasat megalapozo online kérdbives kutatas eredményes volt, a kutatas
érvényességenek, megbizhatoésaganak és objektivitasanak mentén, reprezentativ mintan —
amelynek szamossaga 746 f6 volt — megtértént az adatfelvétel.

2.3.1

Az elemzési szempontok szerinti eredmények, 6sszefiiggések

A kérddiv 1-15-ig terjed6 — els6sorban demografiai és szakmai kérdéseket vizsgald —
kérdéseinek statisztikai adatai alapjan alakitottuk ki az elemzési szempontokat. Figyelembe
vettlk azokat a valtozékat, amelyek a koncepcié irasakor hangsulyosak lesznek az egyes
modszerek, eszkdzok, szervezeti formak és megvaldsithatésag szempontjabal.

A kérdbiv szakmai tartalmaval kapcsolatban, ha végigvesszik az egyes blokkokat, akkor
az alabbi kovetkeztetéseket vonhatjuk le:

A kbzszolgalati HR teriiletén érintettek fejlédési, képzési, ismeretatadasi igényére
vonatkoz6 kérdéseket illetéen, a tudasmenedzsment jelentésége téma kapcsan
vilagossa valt, hogy a valaszadasban résztvevék igénylik a folyamatos fejl6dést
biztosité tudasmenedzsment rendszereket, hiszen a munkajukban elengedhetetlen
a naprakész ismeretek megléte. Fontosnak tartiak a HR szakmaban érintettek, hogy
a legfrissebb, naprakész tudas birtokaban legyenek, ehhez szivesen alkalmazzak a
szervezetben rendelkezésre allo tudasmegosztd eszkbzoket.

A Koézszolgalati HR szakmai forum, mint intézményre vonatkozd kérdésekre adott
valaszok alapjan kijelenthetd, hogy a megkérdezettek tbbbsége részt venne olyan
szervezett szakmai rendezvényeken, ami a tudasfrissitést és megosztast allitia a
kézéppontba. A szervezett forma kapcsan jellemz8, hogy az el6adasok mellett
igénylik a résztvevék a mihelymunkat is, ami teret ad a tapasztalatcserére, vitara.

A Koézszolgalati HR szakmai féorum miikédési feltételeire vonatkozd kérdések
eredményeként megfogalmaztak az iranyu elképzeléseiket, hogy a személyes
jelenlétet igényl6 szakmai 6sszejoveteleket féléves, vagy negyedéves gyakorisaggal
tartiak realisnak, azonban emellett szivesen (és gyakrabban) igénybe vennék az
online feliiletek adta lehetéségeket. Maximum 3-4 6ra hosszan vennének részt a
miihelymunkaban, els6sorban a munkaidé terhére, abban az esetben, ha a felettes
vezetd tamogatja és gondoskodik a résztvevd munkatars helyettesitésérdl.

A Koézszolgalati HR szakmai forum modszertanara vonatkozé kérdésekre adott
valaszok nyitott, és érdekl6dé szakmai kbzénséget feltételeznek, hiszen aktivan részt
vallalnanak a k6zb6s munkaban, és vegyes munkamodszerekkel dolgoznanak. Ami
egyértelmien Kitlinik itt, és késébb, a tartalmi vonatkozasanal, hogy a technolégia
kérnyezetrohamos valtozasa indukalt ij modszerek, eszkdzbk (digitalis és online vilag)
messzebb all a megkérdezettektél (magyarazhatd ez a generacios sajatossagokkal
is), de nyitottak a megtanulasara, megismerésére és a jovébeni hasznalatra.

A Kbzszolgalati HR szakmai forum szakmai tartalmara vonatkozo kérdések kapcsan
megfogalmazddott, hogy melyek azok a kiemelt témakbrék, amelyek els6sorban
érdeklik a HR szakmaban dolgozokat, itt nem meglepé mdédon a napi munkajukat
gordiilékenyebbé tevé modszerekre, eszkbzbkre és informacidkra kivancsiak,
példaul jogszabalyi kérnyezet valtozasa, munkaligyi konfliktusok kezelése, digitalis
HR ismeretek stb.
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— A vaélaszadd kompetenciaira vonatkozé kérdések kapcsan megallapithatjuk, hogy a
kbzigazgatas és rendvédelem teriiletén HR gyakorlatban érintett vezetbk és beosztotti
alloméany pontos elképzeléssel bir a vezetdi és munkatarsi tulajdonsagok, attitiidok,
és képességek témaban. Megfogalmaztak azt is, hogy els6sorban mely terlileteken
érzik sziikségességét a fejlesztéseknek.

Osszességében a felmérésbdl egyértelmiien kitiinik, hogy a tudasmenedzsment a
szervezetekben esetleges, vezet6fliggd és informalis kapcsolatokba agyazott még akkor
is, ha van néhany jo kiépitett csatornaja, vagy kimondottan erre a célra bevezetett eszkdz a
szervezetben (17. kérdés).

A megkérdezett szakemberek sajat szakmai felkészlltséglik megitélésekor az élen allo
téma vonatkozasaban is maximum 4-es atlagot értek el az onértékelésben, és 7 olyan
aktualis (nemzetkdzi trendkutatasokban élen allo) téma kapott 2,93 és 2,6 kozotti értékelést,
amelyek kezelése nagy valdszinlséggel meghatarozza a HR szakemberek és szervezetek
jovBbeni sikerességét (jo6 szervezeti gyakorlatok, kompetenciamenedzsment, szakmai
parbeszéd, digitalis HR, legujabb kutatasi eredmények és tudomanyosan megalapozott HR
munka, stratégiai emberieréforras-menedzsment és nemzetkozi ismeretanyag). Ugyanakkor
megerdsitést nyert, hogy a nemzetkdzi trendek a magyar kézigazgatas személyi allomanyat
illetéen is megjelentek mar (konkrétan a munkaeré-megtartas és a tehetségek vonzasanak
nehézségei, a munkaeréelemzés stb.).

A megkérdezettek szinte kivétel nélkll igénylik, hogy a rendezvényeket irasos segédletek,
szakmai 6sszefoglalok egészitsék ki és legyenek a késébbiekben hozzaférhet6 (elsésorban
statikus) szakmai tartalmak, amelyekbdl a késébbiek soran szabadon merithetnek.

A felmérésben résztvevék nem zarkéznak el a HR szakmai forumot kisérd elektronikus
munkafelllet hasznalatatdl, igénylik az ingyenesen hozzaférhetd szakmai tartalmakat, nagy
szamban nyitottak a tapasztalataik megosztasara és masok munkajanak tanacsadassal
torténé segitésére (zart csoportban és munkafellleten: 35. kérdés). Nem mutatkozott
kiilonésen nagy érdeklédés a szakmai rendezvényeket megorokité fotddokumentacié és a
multimédias tartalmak irant. A kézigazgatas HR szakemberei elsésorban a hagyomanyos
munkamaodszereket és tudasatadasi folyamatokat preferaljak: frontalis eléadas, interaktiv
tapasztalatcsere (gyakorlati férum). Szeretnék, ha a jelenléti rendezvények Budapesten
kivil a megyeszékhelyekre is eljutnanak, és nem jelentenének hosszabb elfoglaltsagot,
mint 3-4, de maximum 6 ora. A bekapcsolodas lehetéségét zomében munkaidejik
terhére tartjak megvaldésithaténak és nem gyakrabban, mint fél-, negyedévente a jelenléti
foglalkozasokat illetéen, mig elektronikus mddot tekintve akar havonta is tudnanak idét
szanni a k6z0s szakmai tapasztalatcserére, tanulasra. A megvalésitast illetéen a legtdbben
a zart, regisztralt szakemberek szamara szervezett programokat preferaljak. Az akadémiai
szféra és a versenyszférara szakembereinek bekapcsoldodasat a miihelymunkaba csak a
megkérdezettek 10-22%-a tartja szikségesnek. Er6s motivaciot jelent a részvételre, hogy
gyakoriak a jogszabalyvaltozasok, tobbféle jogviszonyt kell menedzselnilik, és tamogatasra
szorulnak a jogértelmezésben, amelyet jogesetek feldolgozasaval szeretnének elsésorban
orvosolni. A résztvevék nagy része a sajat szervezete szerinti specifikumokra kivancsi, és
ugy véli, féként hasonld szervezetek szakembereitél tanulhat.
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2.3.2

Hipotézisvizsgalat

Az online kutatas el6készitésekor, korabbi szakmai munkankra és tapasztalatainkra alapozva
fogalmaztunk meg kutatasi felvetéseket, amely hipotéziseket a kutatasunk az alabbiakban
igazolt, tamasztott ala:

1)

2)

3)

4)

5)

Az els6 szamu feltételezéslink, hogy a kbzszolgalati HR szakmaban érintettek igénylik
egy k6z6s szakmai forum rendszerszerii formaban valé miikédését, amelyben aktivan
részt is vallalnak, egyértelmiien beigazolodott. A kutatasi jelentéslink tartalmazza,
hogy a kézigazgatasban és a rendvédelemben dolgozé vezetbk és beosztotti
allomany teljes mértékben lidvézli eqgy a HR-es szakmaban érintetteknek szol6 k6zbs
platform létrehozasat és hosszu tavu mikddtetését.

A masodik hipotézisiink is beigazolédott, hogy van létjogosultsaga napjainkban a
kbzszolgalati HR irant nyitott és érdekl6d6 szakmai kézOsség kialakitasanak és
klubéletszerii miikbdtetésének, ahol a kbzszféra human szakemberei teret kapnak
a tapasztalatcserére, aktualis gyakorlatok megbeszélésére, értelmezésre, kbzbs
Sszakmai allasfoglalasok kialakitasara. EredendG&en feltételezzliik, hogy a Kézszolgalati
HR szakmai férum miikédése nagyban hozzajarul a hazai és nemzetkdzi kbzszolgalati
JO gyakorlatok” HR szakemberekhez és az érdekl6d6khéz vald eljuttatasaban,
ezaltal javitia az emberi eréforrassal valé foglalkozas és térédés megbecsiilését, és
megerdsiti a HR kultdra jelentéségét a kbzszolgalati szervezetekben. A valaszaddk
ezt megerdsitették, és lidvozéltek azt a jovbképet, hogy szakmailag szeretnénk
tamogatni, és hitelessé tenni a kbzszolgalati HR kulturat.

Harmadik hipotézisiinkben azt fogalmaztuk meg, hogy hatékonyan tamogatja
a KOFOP programok &ltal kialakitésra keriil6 uj HR megoldésok és modszerek
atadasat a koézszféra humaneréforras menedzsmenttel foglalkozé tisztviselbi
kérében, tovabba segit a felhasznalok kérében a pozitiv, a szakmai tjdonsagokat,
innovativ megoldasokat befogado attitiid kialakitasaban. Erre a kérdésre jellegénél
és tartalmanal fogva, csak részben kaptunk valaszt, és a kutatasunkbol egyértelmiien
kidertilt, hogy az érintettek ezt varjak majd el a Kbézszolgalati HR szakmai forum
hosszu tavu és rendszerszerii miik6désétdl. Erre a feltételezésre majd a gyakorlati
megvaldsulas soran szerzett tapasztalatok adnak pontos valaszt, azaz a 2018-ra
tervezett programok monitoring tevékenysége és hatasvizsgalata soran.
Feltételeztiik azt is, hogy a K6zszolgalati HR szakmai forum publicitast és vitaférumot
teremt a témahoz kapcsolodd legfrissebb egyetemi kutatdsoknak, a hazai és
nemzetkébzi tarsszervezetekkel valé egylittmiikédésnek, a k6zés gondolkodasnak és
eszmecserének a személyligyi fejlesztések teriiletén. Hipotézisiink beigazolodott,
hiszen a valaszaddk nyitottak arra, hogy az egyetemi polgarok, kilsé szakmai
szervezetek, tapasztalt piaci szereplSk is megosszak tudasukat a miihelymunka
soran. A potencialis résztvevéi kér nyitott a legujabb trendek, hazai és nemzetkézi
HR gyakorlat és ujgeneracids kompetenciak (példaul digitalis kompetencia)
befogadasara.

Feltételeztiik, hogy a Kbzszolgalati HR szakmai forum hatékony tamogatéja lesz
a Beliigyminisztérium gondozasaban allo, a kbézszolgalati human rendszerek
és tudasbazis fejlesztését eredményezé HR szakértbi haldzat kialakitasanak és
mikodésiikben kblcsbnbsen tamogatjak, kiegészitik egymas munkajat. A valaszaddk
egyértelmien jelezték, hogy az NKE és a Belligyminisztérium kbézds fenntartasaban
képzelik el a platform miik6dését, a kialakitason at a fenntartasig. Ezzel a hipotézisiink
beigazolodott. Ennek hatterét adhatja a projekt részeként a Belligyminisztérium altal
jelenleg fejlesztés alatt allo szakértbi halbé és online tudasbazis.
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2.3.3 Az eredmények felhasznalhatésaga, a koncepcidalkotas folyamata

A kutatasi eredmények alapjan javasolt a Kozszolgalati HR szakmai féorum mikodési
koncepcidjanak kidolgozasa, abban a kapott eredmények felhasznalasa. Ahogy arrél esett
mar sz0, voltak korabbi kezdeményezések arra vonatkozoan, hogy megvaldsuljon egy
oOnszervez6d6 tudastranszfer a kozigazgatasi HR vezetdk korében. A civil kdzigazgatasban
2009-2010 kozott (néhany hoénapon keresztil) Dr. Bokodi Marta egyetemi docens,
kozigazgatasi szakért¢ altal felkarolt vezet6i HR Klub miikédoétt, ahol néhany hoénapon
keresztll, havi egy alkalommal — altalaban az esti 6rakban — tematikus el6adasokon vettek
részt az érdekl6dd kdzigazgatasi HR vezetdk. Olyan kiemelt kérdésekkel foglalkoztak, mint a
vezetés és HR vezetés gyakorlata, HR eszk6zdk, coaching, mddszerek és kompetenciak. Az
elsé alkalommal majdnem 90 8 vett részt az eléadason, amit k6zos megbeszélés zart. Majd
az alulrél jové kezdeményezésnek (6nszervezddésnek) nem voltigazan ereje, és 4-5 alkalom
utan elhaltakezdeményezés. Eppen ezindokolja, hogy hianypétlé a Kézszolgalati HR szakmai
férum létrehozasa és hosszu tavu mikodtetése, hiszen a kdzszolgalati HR szakmaban nyitott
és befogadé attitiddel allnak hozza a tudasmenedzsment megvaldsitasahoz a vezetdk és a
munkatarsak.

Unikalis jellegét az adja meg a tervezett szakmai platformnak, hogy az elmult évek
eseményei, az Eurépai Unidé altal finanszirozott (AROP, KOFOP) K+F programok
(kutatas-fejlesztés) kapcsan rengeteg Uj tudas aramlik a kézszolgalat human eréforrassal
foglalkozé szakemberei iranyaba. 15 évvel ezelbtt vette kezdetét az a tendencia, hogy
kompetencia alapu rendszerekben gondolkodjuk. Ma mar az egész kdzszolgalati human
rendszerek igénylik a paradigmavaltast. Minden gyakorlati mikoédés alapjaul a stratégiai
alapu integralt emberi er6forras gazdalkodas kozszolgalati rendszermodelljét tekintjik (4.
melléklet), a hazai és a nemzetk6zi szakirodalmak is ezzel foglalkoznak (5-6. mellékletek).
Olyan Uj eszkdzok, médszerek és rendszerek kerlilnek be a gyakorlatba, amely tdlmutat a
hagyomanyos (adminisztrativ) személyigy/munkatigy gyakorlatan. A HR digitalizacioja és
a digitalis HR jelensége kdszonhetéen az infokommunikacids robbanasnak és az y és z
generacié allomanyba kerulésének itt kopogtat a napi gyakorlatban valé megjelenéshez.
A KkUls6 kornyezeti és bels6 szervezeti tényezbk valtozasa mellett elkerllhetetlen, hogy a
kozszolgalati human menedzsment ne tartson lépést az innovaciéval. Ehhez a fellilrél jovo
vezetdi tamogatas és aktivitas, azaz egy XXI|. szazadi vezetéi magatartas elengedhetetlen
kellék.

A Kozszolgalati HR szakmai férum lehet6séget teremt és megoldast jelent arra a
szituaciora, hogy e kihivasokkal teli kdrnyezetben a kbdzszolgalat ,motorjat” jelenté emberi
eréforras tevékenységet ellatdok tudasfrissitése, tudasmegosztasa és folyamatos (rugalmas)
kompetencia fejlesztése (szakmai és szocialis) megtorténjen.
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4. Mellékletek

1. melléklet

Szempontok a Kbzszolgalati HR szakmai forum kialakitasat szolgalo kérdbives igényfelmérés
eredményeinek kiértékeléséhez

Kriské Edina — Szabo Szilvia

Statisztikai adatok elemzése, a minta jellemzése az 6sszes kitolté alapjan (N = ...)

Il. AKITOLTO ADATAI
1 — 15 kérdések bemutatasa, kulonods tekintettel az alabbi elemzési szempontokra:
1) HR terlleten dolgozdk aranya, 9. kérdés (elvileg csak ez kell figyelembe venniink,
majd a szam megmondja)
2) A minta elemszama és nemek szerinti megoszlasa, 1. és 2. kérdések
» generaciok szerinti megoszlasa, (23-37, 38-52, 53-71 év)
» generaciok szerinti megoszlasa nemenkénti bontasban
3) A minta megoszlasa a kitolték legmagasabb iskolai végzettisége szerint, 3. kérdés
4) A minta megoszlasa a kitolték tudomanyos fokozat megléte szerint, 4. kérdés
5) A minta megoszlasa HR végzettség megléte szerint, 11. kérdés
6) A minta megoszlasa HR tapasztalat (<1, 1-5, 6-10, 11-20, tobb > 20 év) szerint, 14.
kérdeés
7) A minta megoszlasa HR vezetdi tapasztalat (<1, 1-5, 6-10, 11-20, t6bb > 20 év)
szerint, 13. kérdés
8) A minta megoszlasa vezetdi évek szama szerint, 12. kérdés
9) Avezetdk aranya kulon rendészeti és civil kdzig terlleten, 4. és 8. kérdések
10) Vezetdk generaciok szerinti megoszlasa (23-37, 38-52, 53-71), 2. és 8. kérdések
11) A minta megoszlasa kdzszolgalati terilet szerint, 4. kérdés
12) A minta megoszlasa szervtipusok szerint, 5. 6. 7. kérdések
» kulon rendészet
» kulon civil kbzigazgatas (kozig, dnkormanyzati)
13) A minta megoszlasa munkakor szerint, 8. — 5.6.7. kérdések
» kulon rendészet
» KkUloén civil kdzigazgatas
14) A minta megoszlasa allomanyviszony szerint, 10. kérdés
15) A minta megoszlasa a versenyszféraban szerzett munkatapasztalat szerint (nincs,
<1, 1-5, 6-10. 10-20, t6bb >20), 15. kérdés

Il. A KOZSZOLGALATI HR TERULETEN ERINTETTEK FEJLODESI, KEPZESI,
ISMERETATADASI IGENYERE VONATKOZO KERDESEK - A TUDAS-
MENEDZSMENT JELENTOSEGE

16) 16. kérdés — Osszesitett adatok kategoriak szerint
» vezetd — nem vezetd bontasban
» egyéb — kiértékelhetd barhogy vagy csak kézileg, tartalomelemzéssel?
17) 17. kérdés — dsszesitett adatok, kategoériak rangsora
18) 18. kérdés — szikségletek rangsora
» utols6 négy kategdria — esetleg vezeté/nem vezetd bontasban és vagy
szervtipusok szerinti bontasban
» egyéb — kiértékelhetd barhogy vagy csak kézileg, tartalomelemzéssel?
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19) 19. kérdés — bsszesitett adatok, kategoriak rangsora
» érdekes lehet a két végponton elhelyezkedd terllet, valamint a legkisebb
naprakészséget mutato tertiletek a HR Férum tematikus rendezvényei miatt —
esetleg vezeté/beosztott bontas
20) 20. kérdés — csak osszesitett adat a valaszok alapjan
21) 21. kérdés — bsszesitett adat kategorianként (vezeté/beosztott)
» érdekes lehet a szervtipus szerinti bontas (allamigazgatas, dnkormanyzati
igazgatas, rendészet — 5. 6. 7. kérdések alapjan)
> egyéb — kiértékelhetd barhogy vagy csak kézileg, tartalomelemzéssel?
22) 22. kérdés — 6sszesitett adat
» Ha van jelent8s ellenallo-elzarkozé ,tomeg”, akkor lehet érdekes a nemek,
generaciok vagy szervtipus, vagy vezet6é/beosztott bontas, ezt az elemzés
soran kell megnézni

IV.AKOZSZOLGALATIHR SZAKMAIFORUM, MINTINTEZMENYRE VONATKOZO
KERDESEK:

23) 23. kérdés — 6sszesitett adat
» ha van jelent6s ellenallo-elzarkozé ,tomeg”, akkor lehet érdekes a nemek,
generaciok vagy szervtipus vagy vezetd/beosztott bontas, ezt az elemzés
soran kell megnézni
24) 24. kérdés — kategoriak rangsora
» esetleg generacios eltérések vagy vezetd/beosztott eltérések lehetnek
érdekesek, ha mutatkozik kildnbség a médszerek kdzott
25) 25. kérdés — kategoriak rangsora
» esetleg generaciés eltérések vagy vezetd/beosztott eltérések lehetnek
érdekesek, ha mutatkozik kildonbség a médszerek kdzott
26) 26. kérdés — dsszesitett adatok
» amennyiben jelentés csucsosodasi pontok vannak a valaszban lehet, hogy
meg kell nézni a valaszadok 6sszetételét, ezt az elemzés soran lehet majd
27) 27. kérdés — kategoriak szerinti megoszlas
28) 28. kérdés — kategériak szerinti megoszlas
V. A Kézszolgalati HR szakmai forum miikédési feltételeire vonatkozo kérdések
29) 29. kérdés — kategoriak szerinti bontas mind a jelenlétinél, mind az elektronikusnal
» HR vezet6-HR beosztott bontas
30) 30. kérdés — kategoriak szerinti 6sszesités
» HR vezet6-HR beosztott bontas
31) 31. kérdés — kategoriak szerinti 6sszesités
» HR vezet6-HR beosztott bontas
32) 32. kérdés — kategoriak szerinti 6sszesités
» HR vezet6-HR beosztott bontas
33) 33. kérdés — kategoriak szerinti 6sszesités
» HR vezet6-HR beosztott bontas
VI. A Kbézszolgalati HR szakmai forum modszertanara vonatkozo kérdések
34) 34. kérdés — kategoriak szerinti 6sszesités
» HR vezet6-HR beosztott
» generaciok szerint
35) 35. kérdés — kategoriak szerinti 6sszesités
» HR vezet6-HR beosztott
» generaciok szerint
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36) 36. kérdés — kategoriak szerinti 0sszesités
» HR vezetd-HR beosztott
» generaciok szerint
37) 37. kérdés — kategoriak szerinti 0sszesités
> HR vezetd-HR beosztott
38) 38. kérdés — kategoriak szerinti dsszesités
» szervezet tipus szerint meg lehet nézni (allig, 6nkormanyzat, rendészet)
39) 39. kérdés — kategoriak szerinti dsszesités
» szervezet tipus szerint meg lehet nézni (allig, 6nkormanyzat, rendészet)
VIl. A Kbzszolgalati HR szakmai forum szakmai tartalmara vonatkozo kérdések
40) 40. kérdés — kategoriak szerinti 0sszesités — nagyon fontos kérdés a szakmai
tartalom(tematika) kapcsan
» generacios bontas
» HR vezet6 és HR beosztott bontas
» szervezet tipus szerinti bontas (ha nagy a szoéras...)
» irtak-e egyéb kategoriat?!
41) 41. kérdés — kategoriak szerinti 6sszesités
» a valaszadasi hajlanddsag fliggvénye, elsé valasz tartalomelemzése kézzel,
de érdekes lehet, hogy hany f6 valaszolt, és hany f6 irta oda, hogy nem tudja
megfogalmazni de nyitott vagy nemleges valaszt adott
42) 42. kérdés — kategoriak szerinti 6sszesités
» generacios bontas
> HR vezet6 és HR beosztott bontas
43) 43. kérdés — kategoriak szerinti 6sszesités
» generacios bontas
» HR vezet6 és HR beosztott bontas

VIII. 8. A vALASZAgc’) KOMPE:I'ENCIAIRA VONATKOZO KERDESEK
(TULAJDONSAGOK, ATTITUD, KEPESSEGEK)

44) 44. kérdés — kategoriak szerinti 6sszesités

» HR vezet6-HR beosztott bontas,

» generacios bontas,

» allamigazgatas, dnkormanyzati igazgatas és rendészet
45) 45. kérdés — kategoriak szerinti 6sszesités

» HR vezet6-HR beosztott bontas,

» generacios bontas,

» allamigazgatas, dnkormanyzati igazgatas és rendészet
46) 46. kérdés — kategoriak szerinti 6sszesités

» HR vezet6-HR beosztott bontas,

» generacios bontas,

» rendészeti-civil kdzig bontas
47) 47. kérdés — kategoriak szerinti 6sszesités

> HR vezet6-HR beosztott bontas,

» generacios bontas,

» rendészeti-civil kbzig bontas
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Az Osszes valaszadas alapjan érdemes lenne megszirni elsé kdrben a 9. kérdésre
adott valaszokat, mert ezt szlré kérdésnek tettik be, miszerint HR terileten
dolgozik-e? Itt az lehet az érdekes, ha sok nem valasz van, meg kell nézni melyik
tertletrél jon, mert példaul az dnkormanyzati igazgatasban lehet, hogy jegyz6 végzi
a HR-es feladatokat. Els6sorban HR-es valaszokat vesziink figyelembe, hiszen neki
sz0l a tervezett program.
4. kérdés alapjan érdemes-e alapértelmezetten kilon venni a harom vagy ketté
kategoriat, és ugy végig elemezni a kérdbivet? Ha aranyaiban megfelel6, akkor lehet
kulén venni kdzigazgatast és a rendészetet, meg kell nézni, hogy kdzigen belll az
allig és az dnkormanyzati igazgatas markansan megjelenik-e?
A legtdbb szakmai kérdés esetén az elemzési szempont, hogy HR vezetd vagy
beosztott a valaszado és a generacios (3 kategoria) sajatossagok — ez mérvado lehet
a szervezeés, tartalom, modszerek és eszkozok tervezésénél.
A nemek megoszlasa maximum a 40. kérdés esetében indokolt, hogy mutat-e
sajatossagok a valaszokban a nemiség?
8 kérdés: a kulonbdz6 vezetdi szinteket csak a statisztikai adatoknal értékelném
kiilén, amugy 6sszevonnam HR vezetd és HR beosztottra (kérdés itt az iranyitdi
munkakor, bar az inkabb beosztott) — ezt majd a 8. kérdésre adott valaszok szérasa
megmutatja.
A 40. kérdés kapcsan lenne a legfontosabb a részletes elemzés, a fentieken tul
akar, hogy van-e versenyszféra tapasztalata, milyen végzettsége van, és hany év
tapasztalata van, hiszen ez a kérdés foglalkozik a tervezett szakmai tartalommal.
Vagy a lll. blokktdl kezdve egységesen lekérni az alabbi elemzési szempontokra:

o 2. kérdés szerint (generaciok /3 valtozd/);
4. kérdés szerint (kdzszolgalati tertlet /3 valtozd/);
8. kérdés szerint (munkakorok /4 valtozo/);
9. kérdés szerint (HR munkakorok /2 valtozd/);
14. kérdés szerint (munkafeladat és id6 HR tertleten).
Ha ezt soknak tovabb lehet szlkiteni, de az nagyon fontos lenne, hogy a
megmaradt kérdések szerint valamennyi egyéb kérdést is megvizsgaljatok!
Minden kérdésre azonos szempontokat kell kiterjeszteni!

O O O O

Az egyéb valaszlehetéségeknél varjuk meg az eredményeket. Ha sokan valaszoltak
ezekre, akkor bizony ezeket is be kell mutatni statisztikailag, ha nem, akkor vagy
figyelmen kivul kellene hagyni, vagy csak példalédzo jelleggel megemliteni,

Imre javaslata és az elsddleges statisztikai adatok 6sszesitése és elemzése mérvado!



2. melléklet

A 2016-0s év globalis humantéke kihivasai

Figure 2. The 10 trends ranked in order of importance
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Sorrendben a kihivasok: szervezeti felépités, vezetés, kultdra, elkdtelez6dés, tanulas,
tervezdi gondolkodas, a HR szervezet (képességeinek) valtozasa, munkaeréelemzés,
digitalis HR, munkaerémenedzsment.

Mivel a jelentés mintegy 130 orszag 7000 valaszaddjanak szakmai meglatasait 6sszegzi,
s a felmérésben a kozszféra szervezeti is képviseltetik magukat, feltehetjik, hogy ha nem
is azonnal, de némi id6beli csluszassal a hazai kozszféra szervezeteinek szamolniuk kell
(kisebb-nagyobb mértékben) az itt felsorolt humantéke kihivasokkal.

28 Lasd:  https://lwww2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/global/Documents/HumanCapital/gx-dup-global-
human-capital-trends-2016.pdf (utolso letdltés: 2017. november 10.)
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A 2017-es év globalis humantdke kihivasai

Figure 3. The 2017 trends by importance
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Organization of the future 12% 88%
Careers and learning 17% 83%
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Forras: Global Human Capital Trends, 2017, 6. 0.%°

Sorrendben a kihivasok: a szervezete jovGje, karrier és tanulas, tehetségek
akviziciéja, munkavallaléi tapasztalatok, teljesitménymenedzsment, vezetés, digitalis HR,
munkaeréelemzés, sokszinliség és elfogadas/befogadas, a kiterjesztett munkahely, robotika
és kognitiv computerizacio, mesterséges intelligencia

Mivel a jelentés tdbb, mintegy 140 orszag 10.000 valaszaddjanak szakmai meglatasait
Osszegzi, s a felmérésben a kdzszféra szervezeti is képviseltetik magukat, feltehetjik, hogy
ha nem is azonnal, de némi idébeli csiszassal a hazai kdzszféra szervezeteinek szamolniuk
kell (kisebb-nagyobb mértékben) az itt felsorolt humantéke kihivasokkal.

29 Lasd: https://wwwz2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/global/Documents/About-Deloitte/central-europe/
ce-global-human-capital-trends.pdf (utolsé letdltés: 2017. november 10.)
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Forras: SZABO Sz. — SZAKACS G. (2015): Kézszolgalati HR menedzsment, Nemzeti Kézszolgalati Egyetem,

Budapest, 38 p.
SZABO Sz. — SZAKACS G (2016): Kézszolgalati stratégiai emberi eréforras menedzsment,

Nemzeti Kézszolgalati Egyetem, Budapest, 43-50 pp.
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7. melléklet

Kozszolgalati HR Szakmai Foérum kialakitasat tamogaté kérddives igényfelmérés
fogalmai

Digitalis HR: A humaneréforras folyamatok és funkcidk digitalis csatornakon keresztiili
megvalodsitasa, amely 6sszekapcsolja a kozosségi média eszkdzodket, a mobil, az analitikus
és felhd technoldgia nyujtotta lehetéségeket és ezzel a munkavallaléi tapasztalatok Uj
min6éségét és korszakat hozza el. (A HR digitalis reformja.)

E-szeminarium: olyan csoportos foglalkozas, mely soran a tanulasi folyamat egy
meghatarozott k6zonség szamara hozzaférhetd elektronikus fellleten torténik, interaktiv
modon. Lasd még: Webinarium.

Employer branding (munkaltatoi markakép épités): Az a tudatosan menedzselt proaktiv
imazsépitési folyamat, amelynek fékuszaban a vonzé munkahelyként valé megjelenés all.
A szervezet sajat markaképet épit és sugaroz a potencialis munkavallalok, illetve tagabb
értelemben a munkaerdé-piac és teljes kdzvélemény felé. A toborzasi folyamatok hosszu tava
tamogatdja, amely a szervezet pozitiv megkulonboztetd jegyeire koncentral lzeneteiben.

Gamification: jatékositas vagy jatékszer(vé tétel az élet mindazon terlletein, amelynek
nem célja a jaték. Jatékelemek és vagy jaték elveke (és jatékelmélet) felhasznalasa —
elsésorban az online térben — azzal a céllal, hogy az adott (munka- vagy tanulasi) folyamat
élményszeriibb, szérakoztatobb, lebilincselébb, vonzdbb, motivalébb legyen.

Generaciomenedzsment: A szervezetben jelenlévé kulonbdzé generaciokhoz tartozo
munkatarsak kezelésének feladatait feloleld, az egész szervezetre kiterjedé funkcio,
amely igyekszik a generacios kilonbségeket és abbdl eredd eltérdé tudasokat a szervezet
céljainak elérése érdekében felhasznalni. Ennek érdekében 6sztdénzi a generaciok kozotti
egyuttmikodeést, tudasmegosztast, tudasatadast, amelynek egyik klasszikus eszkdze a
mentoralas (tanuléparok alakitasa eltéré generaciéju munkavallalokbdl).

Webinarium: WEB-es szeminarium. Emberek egy csoportjanak interneten keresztll
lebonyolitott csoportos foglalkozasa, megbeszélése. Szoktak még webkonferencianak is
hivni. A kommunikacio térténhet irasban (a felek begépelik mondanivaléjukat — chat, forum),
szoban (hangkapcsolat utjan) vagy akar mind é16 hang és él6 kép kdzvetitésével.

World Café: Juanita Brown és David Isaacs altal az 1990-es években kidolgozott
(csoportmunka) médszer és alkotd folyamat, amelynek célja a tudasmegosztas, tudasatadas
a tudas halézatba szervezése utjan. A résztvevék kavéhazi hangulatot megidézve vagy
imitalva asztalok koré Ulve, kis csoportokban dolgoznak fel valamilyen konkrét kérdést vagy
témat, majd plenaris megbeszélés keretében Osszegzik a tapasztalatokat. (Voltaképpen
egyuttmikodésre épll6 parbeszéd él6 haldzata.)

Explicit tudas megosztasara szolgalo eszk6zok

Adatbazis mint informaciosforrasok gydjteménye: iratok, merevlemezek, felh&alapu
taroldk stb. E kategdriaban kiemelik a tudasmunkasok (ktilsé és belsd szakérték) szakmai
profiljardl kialakitott adatbazist, illetve a szervezet stratégiai céljainak eléréséhez kapcsolodo,
szerkesztett, cimkézett, katalogizalt informaciok rendszerét.

Hirlevelek: tulajdonképpen rovid bevezetd szoveg mellett szerkesztett tudastartalmakra
mutatd linkek gyljteménye, melyet a felhasznaldk e-mailben kapnak meg. (Portalok
helyettesitéjekeént, kiegészitdjeként is alkalmazhatoak, illetve a linkek elnavigalhatnak az
informacids portalon elhelyezett tartalmakra.)

Informaciés portalok:. tudasmegosztasnak szentelt weboldalak, amennyiben a tartalmak
megitélésunk szerint honlap strukturaba rendezhetdk.

Keresémotorok — olyan felhasznalébarat szoftveres megoldasok, amelyekkel az
adatbazisokban gyorsan és onalléan keresni tudnak a tudasmunkasok.
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Az implicit tudasmegosztas eszkozei:

Csoportmunka alkalmazasok: online egyuttmikodést lehetévé tevé — altalaban
szereporientalt jogosultsagi rendszert kinald, modularis felépitésli — szoftvermegoldasok
(oktatasi és csoportmunka keretrendszerek, Moodle, ILIAS, JIRA stb.), amelyek a tartalom
eléallitast és szerkesztést, illetve (szinkron és aszinkron) egyéni és csoportkommunikaciot
tamogaté funkcidkat (e-mail, féorum, chat, blog) 6tvoznek.

Interaktiv vitacsoportok: a csoportos problémamegvitatas és megoldas eszkdze lehet.
Alkalmas mas szakértdi vélemények kikérésére, sokszempontu probléma feldolgozasra,
formalizaltsaga kilonb6z6é mértéki lehet a szervezeti kultura fliggvényében.

Interdiszciplinaris munkacsoportok: a kulonféle szakteriletek képviselGinek egyittes
munkavégzése segitheti a problémak jobb, alaposabb megértését, sokszempontu vizsgalatat
és a hermetikus jellegii tudasok megosztasat, beépitését a problémamegoldé folyamatba.

Hazon beliili tréningek: mind az el6éadok (trénerek), mind a résztevoket fejlesztd
szakmai programok, amelyek tapasztalati tanulas és csoportmunka eszkdzeivel segitik a
tudasmunkasok tapasztalatcseréjét.

Horizontalis mobilitasi programok: rotacid, amely soran a munkavallalok kulonféle
munkateriletekbe, munkafolyamatokba nyernek betekintést tevéleges munkavégzés altal,
elkerilve a sildmentalitas kialakulasat a szervezetben. Segit a szervezetet holisztikusan, a
maga teljességében szemlélni, értve a részek interdependenciait.

Tamogataskérés (support request): tulajdonképpen egy (rlap, a szakmai segitségkérés
formalizalt és standardizalt formaja, amelyben a kért szakmai tamogatas megjelélése mellett
a kérés kontextusat, a szlkségletet, a hatarid6t és kapcsolattartasi adatokat megadhatja
a kérelmez6 fél. A szervezeten bellli szakértéi énmarka épitésének is kivald eszkoze, a
tudasmegosztas és segitségnyujtas Osztonzéje. (A valaszadas altalaban onkéntes, az
valaszol, aki megszolitva és kelléen felkésziiltnek érzi magat.)

Tapasztalatmegoszté csoportok: olyan fliggetlen Uzletemberek altal szervezett —
rendszeres — tapasztalatcserét szolgalo talalkozok, ahol adott szaktertlet képviseldi osztjak
meg tudasukat, vitatnak meg szakmai kérdéseket. (Németorszagban bevett kéltséghatékony
és gazdasagilag relevans tanacsadasi eszkoz. Elnevezése: Erfahrungsaustauschgruppe,
roviden Erfa-Gruppe.) A tapasztalatcseréld csoportok célja, hogy legy6zzék az uzleti
életben tradicionalisan jelen [évd elszigeteltséget és a kapcsolatok és kdzos tudas épitése
altal, szervezett keretek kozoétt oldjak meg sajat vallalkozasuk problémait, megteremtve a
benchmarking és bench-learning lehetbségét.

Wikipédia-tipust eszk6zbk: nyitott vagy zart — csoportmunkat lehetévé tevd -
enciklopédia alkalmazasok, amelyek lehetévé teszik a tudas kiegészitését, atdolgozasat,
a valtozaskovetést. (Altalaban egy szakértdi csoport rendszeres id6kdzonként kontrollalja a
tartalmat.)
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be completely understood. Practical examples where knowledge securing practices limit
efficiency of creative work, and where rewarding established ways of work prevent new
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practices of personnel compensation and appraisal; in this case subjective performance is
diminished. This leads us to suggest that companies might benefit from smart HRM systems.
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2. INTELLECTUAL CAPITAL-ENHANCING HR, ABSORPTIVE CAPACITY, AND
INNOVATION
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Abstract

This study investigates the role of intellectual capital (i.e., human, social, and organization
capital)-enhancing human resource (HR) practices in the development of a firm’s absorptive
capacity, as well as the mediating role of absorptive capacity in its relationship to the firm’s
innovation performance. Results show that while human capital-enhancing HR (acquisition
and developmental HR) is positively related to absorptive capacity, social capital-enhancing
HR affects absorptive capacity through egalitarian HR practices. Organization capital-
enhancing HR practices contribute to absorptive capacity through effective information
systems. Finally, our findings confirm that the various intellectual capital-enhancing HR
practices affectinnovation performance through their impact on the firm’s absorptive capacity.
(c) 2016 Wiley Periodicals, Inc.
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3. BREADTH OF EXTERNAL KNOWLEDGE SOURCING AND PRODUCT
INNOVATION: THE MODERATING ROLE OF STRATEGIC HUMAN RESOURCE
PRACTICES

By: Ardito, L.; Petruzzelli, A.M.
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Abstract

Prior research has argued that external knowledge sourcing can be supported by effective
strategic human resource (HR) practices. However, whether and how the adoption of new
organizational mechanisms in group settings influences the relationship between external
search strategies and innovation performance represents an unanswered question. Therefore,
the present paper aims to explore the relationship between the breadth of external knowledge
sourcing (i.e., external search breadth) and product innovation by unveiling the moderating
effects of strategic HR practices, as represented by the implementation of heterogeneous
work groups and brainstorming sessions. On the basis of data from the Italian Innovation
Survey, our results reveal that external search breadth is curvilinearly (inverted U) related
to product innovation, and its negative effects occur later in the presence of heterogeneous
work groups and brainstorming sessions. (C) 2017 Elsevier Ltd. All rights reserved.
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4. THE MEDIATING EFFECT OF ORGANIZATIONAL CLIMATE ON THE
RELATIONSHIP BETWEEN HRM PRACTICES AND HR OUTCOMES IN THE LIBYAN
PUBLIC SECTOR

By: Al Damoe, F.M.; Hamid, K.; Sharif, M.
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Abstract

Purpose — Despite the fact that previous studies have identified a possible mediator
(organizational climate) in the HRM practices-HR outcomes link, the role of organizational
climate as a mediator has, however, not been accorded the respect it deserves in the HRM
practices-HR outcomes relationship. Moreover, studies on organizational climate are still
scarce and have often focused on western organizations. The purpose of this paper, among
others, is to examine the direct effect of HRM practices on the HR outcomes within the context
of Libyan organizations. It further investigates whether organizational climate mediates the
influence of HRM practices on the HR outcomes within the context of Libyan organizations.

Design/methodology/approach — This paper uses multiple regression analysis on a
sample of Libyan organizations.

Findings — Regarding the findings, first, the paper finds that organizations that adopt HRM
practices, such as performance appraisal, compensation and rewards and HR planning
achieve significant HR outcomes. The finding also indicates that recruitment and selection
and training and development are not good predictors of HR outcomes in the organization.
Finally, the study reveals that the influence of HRM practice dimensions such as performance
appraisal, compensation and reward and HRP on organizational performance is mediated
by the presence of organizational climate; on the other hand, organizational climate fails
to mediate the influence of both recruitment and selection and training and development
on the HR outcomes. This study suggests that not all HRM practices are influenced by
organizational climate of the organizations in Libya, and this may be due to the present
environmental situation in Libya.

Originality/value — The study is deemed as an initial attempt to investigate the mediating
effect of organizational climate on the relationship between HRM practices and HR outcomes
in the Libyan public organizations. This finding acts as a springboard for further research
and a wake-up call to the organizations in Libya to evaluate the importance of organizational
climate in achieving HR outcomes in a volatile environment.
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5. WORKPLACE HAPPINESS: WORK ENGAGEMENT, CAREER SATISFACTION,
AND SUBJECTIVE WELL-BEING (South-Korea)
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Abstract

Purpose — Employee happiness or well-being is an emerging topic in management as
well as in psychology. The purpose of this paper is to investigate the effects of perceived
organizational support (POS) and psychological capital (PsyCap) on happiness in employees’
work (i.e. work engagement), careers (i.e. career satisfaction), and lives (i.e. subjective well-
being (SWB)).

Design/methodology/approach — Data were collected from 550 employees in a
conglomerate in South Korea. For statistical analysis, we conducted confirmatory factor
analysis, reliability and correlation analysis, and structural equation modeling analyses.

Findings — Employees were highly engaged in their work, satisfied with their careers, and
felt a greater sense of well-being in their lives when they had higher POS and PsyCap. Work
engagement fully mediated the relationship between PsyCap and career satisfaction. POS
had an indirect effect on SWB through career satisfaction. With regards to the relationships
among the three outcome variables, career satisfaction turned out to fully mediate the
relationship between work engagement and SWB. In addition, the direct effect of PsyCap on
SWB was also found to be significant.

Research limitations/implications — This study focused on knowledge workers in South
Korean for-profit firms. The participants were mostly male, junior or middle managers. Using
a cross-sectional survey method, this empirical study leaves room for speculation about the
causality among the variables. As the results of exploratory and confirmatory factor analyses
indicate, however, common method variance was found to not be of great concern.

Practical implications — The mission of human resources (HR) and organization
development (OD) professionals in organizations is to improve individual and organizational
performance and to enhance employees’ well-being. HR/OD professionals can enhance
employees’ happiness not only in their work and careers but also in their lives by improving
POS (e.g. growth opportunity, performance management, and compensation system) and
developing PsyCap (e.g. staffing, training, and development, etc.).

Originality/value — This study linked the emerging constructs in positive psychology in
general, in HR/OB in particular. To date, no study has empirically investigated the effects of
PsyCap and POS on the three workplace happiness constructs: work engagement, career
satisfaction, and SWB. This is the first study that found the relationship between POS and
PsyCap. Last, while South Koreans are more collectivistic and less satisfied with their lives
than the Organisation for Economic Co-operation and Development average, the respondents
in this study, working for highly reputable firms, perceived high level of happiness in their
work and career, and eventually in their lives. Thus, organizational features had a stronger
effect on workplace happiness than national culture.
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6. AROAD WELL TRAVELED: THE PAST, PRESENT, AND FUTURE JOURNEY OF
STRATEGIC HUMAN RESOURCE MANAGEMENT
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Abstract

This article provides an overview of the field of strategic human resource management
(SHRM) by tracing its roots, describing its current state, and predicting its future directions.
We discuss some past stages in the evolution of the field, including eras of conceptual models,
empirical examinations, and empirical critiques. We then discuss the present state regarding
theory, the human resources (HR) system-performance relationship, multilevel analyses, fit
and flexibility, and international HR research. Finally, we propose that future research needs
to be more rigorous, more multilevel, more global, more focused on human capital, more
integrated with strategy, and more integrated with practice.
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7. ENHANCING KNOWLEDGE EXCHANGE AND COMBINATION THROUGH HR
PRACTICES: REFLEXIVITY AS A TRANSLATION PROCESS

By: Monks, K.; Conway, E.; Fu, N.; Bailey, K.; Kelly, G.; Hannon, E.
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Volume: 26; Issue: 3; Pages: 304-320.
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Abstract

Knowledge-intensive firms need to encourage their employees to engage in knowledge
exchange and combination (KEC) so as to create the new knowledge that is core to their
success. HRM has the potential to play a key role in encouraging KEC, but relatively little
is known about the micro-processes through which HRM and KEC are linked. Based on a
sample of 498 knowledge workers in 14 knowledge-intensive firms in the pharmaceutical and
information and communications technology sectors in Ireland and the UK, this study focuses
on the knowledge workers themselves and their perceptions of how HR practices influence
KEC. In so doing, we drill down into the micro-foundations of the proposed linkages between
HRM and knowledge creation, proffering reflexivity as a translation process in understanding
these linkages.
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8. A SOCIOCULTURAL PERSPECTIVE ON KNOWLEDGE TRANSFER IN
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Abstract

Sociocultural factors are important determinants of merger and acquisition (M&A)
outcomes. Despite advances in this field, our understanding of sociocultural factors in M&As
remains incomplete. In particular, the roles of sociocultural interfirm linkages, HR flexibility,
and organizational cultural differences in M&As require further elucidation. The present article
contributes to the M&A literature by further clarifying the multifaceted role of these sociocultural
factors in M&As. We suggest that sociocultural interfirm linkages (complementary employee
skills, trust, collective teaching, and cultural integration) between the merging firms influence
the level of knowledge transfer in M&As. Furthermore, we argue that HR flexibility (flexibility
in employee skills, flexibility in employee behavior, and flexibility in HR practices) is vital for
the development of the above-mentioned sociocultural interfirm linkages in M&As. Finally, we
maintain that organizational cultural differences are important antecedents of HR flexibility
in M&As.
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9. THE MORE THE BETTER ... OR IS IT? THE CONTRADICTORY EFFECTS OF
HR PRACTICES ON KNOWLEDGE-SHARING MOTIVATION AND BEHAVIOUR
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Abstract

This article examines how individual-level antecedents such as motivation and ability to
share knowledge mediate the relationship between HR practices and knowledge-sharing
behaviour. The results of a survey of 329 secondary school teachers reveal the contradictory
effects of different HR practices on the mediating roles of intrinsic and extrinsic motivation
to share knowledge and subsequent knowledge-sharing behaviour of teachers. The study
demonstrates that opportunity-enhancing HR practices act as a moderating condition that
activates either intrinsic or extrinsic motivation to share knowledge and may completely offset
the effect of motivation-enhancing HR practices. The study makes a distinctive contribution
by demonstrating how certain combinations of HR practices aimed to enhance knowledge
sharing might in fact be a costly solution for organisations, as they activate different mediating
mechanisms in the HRM-knowledge-sharing behaviour link.
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10. HUMAN RESOURCE PRACTICES AND KNOWLEDGE SHARING: THE
MODERATING ROLE OF TRUST

By: Pervaiz, U.; Imran, M.; Arshad, Q.; Haq. R.; Mah-a-Mobeen; Khan, M.K.

INTERNATIONAL JOURNAL OF ORGANIZATIONAL LEADERSHIP

Volume: 5; Issue: 1; Pages: 15-U89; Published: 2016

Abstract

HRM is considered as a backbone for successful organizations and knowledge sharing
plays a vital role for an organization to success globally. The purpose of the study is to
understand the factors that contribute to knowledge sharing in an organization. This study
explains how the effective training, fair compensation and performance appraisal affects
the knowledge sharing. The impact of trust on relationship of HR practices and knowledge
sharing is also examined. The study empirically analyzes the relationship between HR
practices and the knowledge sharing and the strong effect of trust. The correlations, simple
and multiple regression tests apply to data. Findings provide evidence of a positive and
significant relationship between the HR practices and knowledge sharing in the presence
of trust. An organization that wants to enhance the creation, innovation and development
of knowledge sharing in organization must pay attention to its HRM practices and on trust
worthy environment. (c) AIMI Journals
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11. IDENTITY, DIVERSITY AND DIVERSITY MANAGEMENT ON THEORETICAL
CONNECTIONS, ASSUMPTIONS AND IMPLICATIONS FOR PRACTICE
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Abstract

Purpose — The purpose of this paper is to examine the relationship between the identity
and diversity literatures and discuss how a better understanding of the theoretical connections
between the two informs both diversity research and diversity management practices.

Design/methodology/approach — Literature review followed by a discussion of the
theoretical and practical consequences of connecting the identity and diversity literatures.

Findings — The authors inform future research in three ways. First, by showing how
definitions of identity influence diversity theorizing in specific ways. Second, the authors
explore how such definitions entail distinct foci regarding how diversity should be analyzed
and interventions actioned. Third, the authors discuss how theoretical coherence between
definitions of identity and diversity perspectives — as well as knowledge about a perspective’s
advantages and limitations — is crucial for successful diversity management research and
practice.

Research limitations/implications — The authors argue for a better understanding
of differences, overlaps and limits of different identity perspectives, and for a stronger
engagement with practice.

Practical implications — The work can encourage policy makers, diversity and HR
managers to question their own practices and assumptions leading to more theoretical
informed diversity management practices.

Originality/value — The theoretical connections between identity and diversity literature
have so far not been reviewed systematically. The work foregrounds how important it is
for diversity scholars to consider identity underpinnings of diversity research to help further
develop the field within and beyond the three streams the authors discuss.
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