a kovetkez6 lényegesebb feltételek emelhetbéek ki. Az illetmények rendezésére
feltétlentl szikség van, mert e nélkil nem tehet6 vonzébba a kdzszolgalat. A
jelenlegi elémenetel és illetményrendszer gyakorlatilag elvesztette mindazt, ami
jellemzd egy kiszamithatdé és vonzoé karrierre. A Il. besorolasi osztaly 17 fizetési
fokozatabdl 13-ban az alapilletmény nem éri el a garantalt bérminimumot. Ez azt
jelenti, hogy tobb mint 25 évig a szolgalatban eltoltott id6 alapjan nem emelkedik az
illetmény. Az évek Ota ,befagyasztott’ illetményalap miatt ismét csokkent az
atlagkereset. A Dbérek rendezésére azonban mar egy U] elémeneteli és
illetményrendszer keretében kell sort keriteni, amelyben meghatarozé szerepe van a
munkakornek és a teljesitménynek, de a szenioritas szempontjai is érvényesulnek. A
munkakorok szerint is differencialt dijazas szélesiti a karrierlehet6ségeket, s ez
megszuntetheti azt a szemléletet, hogy a szakmai elémenetelt kizarélag a tanacsadoi
cim megszerzése, illetve a vezetévé valas jelenti.

Az illetmények mellett a béren kivili juttatasokat is ujra kell gondolni. Olyan
formak bevezetését indokolt tdmogatni, amelyek nemcsak anyagi elényt jelentenek,
hanem 06sztdnzik a palyan maradast (megtakaritas-alapu biztositas vagy lakashoz
jutas tamogatasa stb.).

Kulon hangsulyt kell helyezni a személyi allomany erkolcsi megbecsulésére.
Ennek eszkdze lehet egyrészt a szakmai, erkolcsi szabalyok megerdsitése, masrészt
a szemelyi allomany tagjai ellen iranyulo, kdzszolgalati tevékenységuk ellatasaval
Osszefuggd, alaptalan tamadasokkal szembeni jogvédelem (példaul ragalmazas,
hamis vad, zaklatas). Ezekben az esetekben jogi tanacsadassal vagy képviselettel
lehet segitséget nyujtani szamukra.

Szabd Szilvia

Helyzetjelentés a hazai kozszolgalatrol
Az emberieréforras-fejlesztés helye és szerepe az integralt stratégiai alapu
emberieréforras kdzszolgalati rendszermodelljében’

Napjainkban gyakran emlegetett kifejezés az életen 4t tarté tanulds,> amely jol
szemlélteti az emberieréforras-menedzsment egyik ndvekvd jelentéségl teruletét, az
emberieréforras-fejlesztést. Az emberieréforras-fejlesztés tevékenysége az egyénre
iranyul, az egyen képességeit, tudasat kivanja javitani, a teljesitmény novelése, és a
szervezet céljainak elérése érdekében.

Ma mar a kozszféraban is jellemz6 az a munkaer6-piaci tendencia, hogy a
szervezet (stratégiai céljaival 0sszhangban) egyre szisztematikusabban és
tervszeribben végzi munkajat. Ezaltal kiemelt része a stratégiai alapu integralt
emberier6forras-modellnek. Az emberier6forras-fejlesztés ebben a stratégiai alapu
gondolkodasban rdvid (azonnali megoldasok) és hosszu tavu rendszerekben

' AROP_2.2.17. Uj kdzszolgalati életpalya Emberi eréforras gazdalkodas és kozszolgalati életpalya
kutatas ,Kdzszolgalati Human Tuikoér” kutatdas alapjan  http:/magyaryprogram.kormany.hu/uj-
kozszolgalati-eletpalya

2 Lifelong learning — minden, életiink soran folytatott olyan tanulasi tevékenység, melyet a tudas, a
készségek és kompetenciak fejlesztésének céljaval folytatunk egyéni, allampolgari/civil, tarsadalmi
és/vagy foglalkoztatasi perspektivaban.
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gondolkodik.> A folyamat szervezetben betdltdtt jellege az aldbbi meghatarozo
tényez6ktdl fugg:
e a szervezet stratégidja jelentésen befolyasolja a fejlesztésre forditott
energiakat;
e a szervezet mérete és az emberi eréforras politikak helye és szerepe;
e az egyének (beosztottak, vezettk) elkotelezettsége a folyamatban.

Az 1. abra mutatja, hogy 6sszességeében olyan stratégiai folyamatrol beszéllnk,
amely Osszehangolja a szervezeti és az egyéni szukseégletek elérését a tanulasi,
fejlesztési lehetdségek biztositasaval. Alapvetben érinti az alabbi szegmenseket:
beosztott személyi allomany, egyén fejlesztése;

e menedzsmentfejlesztés;
karrierfejlesztés;
a csoport vagy a szervezet fejlesztése.

HUMANFUNKCIOK, TEVEKENYSEGEK
A munkakorbe kerulést, a munkakor megtartasat, mas vagy magasabb
ertékl munkakorbe kerulést szolgalé felkészitések szervezése,
bonyolitasa.
Eves és kdzéptavl egyéni, valamint szervezeti tovabbképzési (fejlesztési)
tervkészités.
Hagyomanyos és e-tananyag-fejlesztés, programmindsités,
programakkreditacio.
Integralt (e-keretrendszer funkciéval rendelkezé) informatikai
oktatasmenedzsment portal/modul.
Tanulmanyi, illetve tovabbképzési pontrendszer kialakitasa, mikodtetése,
fejlesztése.

Tudasmenedzsment (tudastar, tudasmegosztas).

Tovabbképzési monitoring, résztvevii elégedettségvizsgalatok, bevalas
vizsgalatok.
1. abra
A kdzszolgalati stratégiai alapu, integralt emberi eréforras gazdalkodas rendszermodellje
(Forras: dr. Szakacs Gabor CsC, kutatécsoport-vezetd)

A kovetkezbkben a rendszermodell egyes elemeinek részletesebb kifejtésére
kerlil sor, majd a kozszolgalat egyes hivatasrendjeire jellemz6 legfontosabb
megallapitasokat foglalja O0ssze a tanulmany. A kovetkeztetések levonasan tul,
gyakorlati javaslatokkal, iranyelvekkel is talalkozhat az olvasé.

Képzések, fejlesztések.
Képzési terv, fejlesztési terv

A képzések és fejlesztések célja elsésorban a szervezetek segitése abban, hogy az
alkalmazott munkatarsak leheté legteljesebb mértékben jaruljanak hozza a szervezeti
sikerhez és eredményességhez. Tovabba a szervezet rovid és hosszu tavu
szakember-szikségletének kielégitése is fontos, valamint a képzés segiti a

® Bakacsi — Bokor — Csaszar — Gelei — Kovats — Takacs: Stratégai emberi er6forras menedzsment.
Budapest, 2004. JKJ Kerszdév
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valtozasokhoz valé alkalmazkodast. Kiemelt tényez6, hogy biztositja az egyensulyt a
munkakori kovetelmények és a munkakort betoltd személy jellemzdi kozott, nemcsak
a napi gyakorlatban, hanem a szervezet jovobeli fejlédésének érdekében. Az éves
tervben egyértelmien meg kell hatarozni a személyi allomany képzését és
fejlesztését szolgald eréforrasokat.
A képzés iranti igény megjelenthet:

e a munkavégzeés soran dsszegydlt tapasztalatok alapjan;
o képzési terv alapjan;
o szervezeti strukturavaltas miatt;
o szervezeti stratégiahoz igazodé human stratégiabdl keletkezb igények alapjan;
e betanitd képzés és tajékoztatas soran;
o teljesitményértékelés rendszerébdl, tehetséggondozas, szervezeti kultura

keretében;
o Kkarriertervezeés soran.

A képzés tipusa:
« iskolarendszer( vagy iskolai rendszeren kivuli képzés;
e belsé és kuls6 képzeés.

Az alkalmazottak képzésének és fejlesztésének szervezeten bellli médszerei:
o vezetbk és munkahelyi csoportok képzése;
e a munkaer6 szaktudasanak javitasa;
« az alkalmazottak megfelel6 mobilitasanak elésegitése;
« vezet6k motivalasa;
e egyeéni karrier utak tervezése;
e nyelvképzeés.

Amikor a szervezet személyi allomanya és annak szakmai 0sszetétele nem
megfelel6 a feladatok hatékony ellatasra, akkor van szikség a fejlesztésre és a
képzésre. Ez a folyamatot meg kell tervezni. A koézszolgalaton belll
megkulonboztetink egyéni és szervezeti szintl fejlesztési terveket, egy évre szoldkat
és kozeptavuakat.

Hagyomanyos és kompetencia alapu, modularitas.
Iskolarendszerii és iskolarendszeren kiviili programok

Kompetencia alapu képzésnek nevezink minden olyan képzést, amely pontosan
meghatarozott kompetenciak megszerzésére iranyul. A résztvevd elbére ismeri a
képzési folyamat sordn megszerzendé kompetenciakat.* Elénye, hogy a szervezet
egyéni- vagy csoport-specifikus képzéseket tervezhet meg. °

* A kompetencia az elvarhato ismeretek, képességek, magatartasi és viselkedési jegyek dsszessége,
amely altal a személy képes lesz egy adott feladat eredményes teljesitésére.

® Szabo Szilvia: A vezetdi kompetencia-fejlesztés tapasztalatai és lehet6ségei egyes rendvédelmi
szervek hivatasos allomanya kérében. (PhD értekezés) Budapest, 2008. ZNME, 47-48. p.
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[ Hagyomanyos J < > [ Kompetencia- }
Lénsdcal alanii kdnzécale
/ Id6alapu képzés \ / Teljesitményalapu képzés \
Csoportos haladas Egyéni haladas lehetosége
Csoportigények érvényesilése Egyéni igények érvényesiilése
Tanar- és tanitaskozpontu oktatas Tanulékozpontu oktatas
- AN /
2. abra

Hagyomanyos és kompetencia alapu képzések
(Sajat szerkesztés a http://www.erak.hu/modszertkozp/dacum.pdf alapjan.
Letdltés ideje: 2007. november 2.)

A hagyomanyos és  kompetencia alapu  képzési  rendszerek
o0sszehasonlitasakor érzékelhet6, hogy milyen alapvetd

kulonbségek mutatkoznak az egyes modszerek kozott. Még ma is sok munkahelyi

képzeés, tovabbképzés olyan modellre épit, ami a targyi tudast helyezi a kdzpontba.

Erre a hagyomanyos képzési mddszer kivaldéan alkalmas. Amire napjainkban egyre

nkabb szikség van, az a modern gondolkodasmod arrol, miként lehet az

emberieréforras-fejlesztést hatékonyan kivitelezni. Erre — modszereinél fogva — a

kompetencia alapu képzések alkalmasak (lasd 2. abra). A moduléaris alapokon

nyugvo kompetencia-fejleszté képzések — hangsulyozva az Uj szisztéma elényeit —
meghatarozott keretben, nagy hatékonysaggal és igazolhatéan alkalmasak a kognitiv
és konvertalhato tudast a résztvevok szamara atadni.

Belsb képzéseknek nevezzik a munkaltatd sajat beosztotti allomanyai részére,
szervezeten belul megvalosuld képzését, tovabbképzését, atképzését. Helyben
kerlUlnek megtartasra, egyszeribb a megszervezése, folyamatosan figyelemmel
kisérhetd, és koltsegkimélo. A kulsé kepzésekhez soroljuk az iskolarendszer(l, vagy
iskolarendszeren kivuli képzéseket. Ebben az esetben a beosztottak képzését
tanulmanyi szerz6déssel vagy tanulmanyi kotelezéssel tamogathatja a munkaltato.

e Az iskolarendszerl képzés lehet: gradualis (els6 diploma, BA) vagy
posztgradualis (masodik vagy tovabbi diploma, MA, PhD, szakiranyu
tovabbképzés, és felsGoktatasi szakképzés) megszerzésére iranyulo felkészités.

o Iskolarendszeren kivili képzések: a képesitést ado (példaul OKJ) és a képesitést
nem adé (tanfolyamok, szakmai konferenciak) fejlesztések.
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Képzési tipusok

A tréning-miifaj és a tréningezés modszertana®

A tréning a hagyomanyos tanitasi/tanulasi tevékenységektél eltérd modszer. Az
eltérés els6sorban abbdl adddik, hogy az ugynevezett résztvevéi tanulas gondolatara
épit. Célja az, hogy az emberekben mar meglévé szakmai ismeretek, készségek,
képességek fejlesztése torténjen a megfeleld szocialpszichologiai és
szervezetpszicholodgiai torvényszeriségek és a csoporttarsak visszajelzései alapjan.
Konkrétabb cél a kulonboz6 szervezeti konfliktusok kezelése, az emberekkel vald
banasmdd, a kommunikacids és targyalasi készség fejlesztése a csoportdinamikai
modszereknek megfeleléen. A hatas gyakorlati értékli, a személyiség mélyebb
rétegeit nem érinti. Ezek a csoportos foglalkozasok nem ,pszichotréningek”, nem
mentalis problémakkal, hanem kimondottan kompetencia-fejlesztéssel foglalkoznak.

A képzést vezetd trénerek elméleti utmutatasanak megfeleléen ugynevezett
strukturalt gyakorlatokat végeznek a csoportban, amelyek valodi élethelyzeteket
szimulalnak jatékos formaban. Konfliktusos helyzetek is keletkezhetnek, amelyeket a
résztvevok megbeszeélnek, visszajelzést adnak egymasnak, egymasrol. Ennek célja a
viselkedésmoddositas, olyan értékek mentén, amelyek a személyes hatékonysagot
novelik. A hatékonysag a kommunikacio fejlédésében mutatkozik meg igen
latvanyosan, ami varhatéan a munkakériknek megfelel§ feladat teljesitésében
mérhet6 eredményként jelentkezik.

A vilagszerte nagyra értékelt modszer szerint az emberi erbforras
hatékonysaganak fejlesztése el6segiti a munka eredményességét. Minden olyan
foglalkozasban, ahol a résztvevéknek sajat személyiséguket kell felhasznalniuk
ahhoz, hogy masokat befolyasoljanak, énmaguk eréforrasait kell fejleszteni. igy van
ez az orvos, a pedagogus, a pap, a pszicholégus, a menedzserek és a kozigazgatasi
szervezetek és egyeéb hivatasrendek allomanya esetében is.

A tréning értelme az Onismereti, személyiségfejlesztési és csoportépitési
lehetéségek kihasznalasaban rejlik, amely alapvetéen érinti a résztvevok
motivaltsagat is. Szervezeti szempontbdl a trénig jelentésége mind a személy, mind
az egyes szervezeti egység, illetve a kuldnb6zd szervezetek egyuttmikodési
hatékonysaganak, kommunikaciojanak fejlédésével elért kozvetett és kozvetlen
haszon: a szervezeti kultura pozitiv moédosulasa.

Coaching
A coaching alapvetbéen fejleszté tanacsadas, egy kimondottan személyre szabott
tanacsadasi modszer. Fejleszté, neveld, edzé jellegl tevékenység, ahol az ,ugyfelet”
egy meghatarozott cél elérésében segitik a szakemberek (coachok).
A coaching az alabbi teruleteken nyujthat segitséget:
e megfelel6 vezetési stilus megvalasztasa;
hatékony delegalas, munkamegosztas;
dontés-elOkészités, dontéshozas;
konfliktuskezelés;
kommunikaciés zavarok elharitasa;

® Szabo Szilvia: A vezetéi kompetencia-fejlesztés tapasztalatai és lehetéségei egyes
rendvédelmi szervek hivatasos allomanya korében. (PhD értekezés) Budapest, 2008. ZNME,
ZNME, 48-50. p.
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e motivaciés problémak kezelése;

e iranyitasi problémak;

e stratégiai dilemmak;

e Uj belépbk beillesztése a szervezetbe.

A kozszolgalat gyakorlataban a coaching a munkavégzésen kivuli fejlesztésekhez
tartozik.

E-learning és blended learning
Az e-learning szamitogépes halézaton elérhet6 képzési forma. A tanitasi/tanulasi
folyamatot hatékony, optimalis ismeretatadasi, tanulasi modszerek birtokaban
megszervezve mind a tananyagot és a tanuldi forrasokat, mind a tutor/tanulo
kommunikaciét, mind pedig az interaktiv szamitdgépes oktatdészoftvert egységes
keretrendszerbe foglalva hozzaférhetévé teszi a tanulé szamara. E-learning-nek
nevezhetd minden olyan képzés vagy ismeretatadas, amiben a tananyag
feldolgozasahoz, bemutatasahoz: a szemléltetéshez vagy akar a kommunikaciohoz
digitalis médiumokat (példaul DVD, CD-ROM, Internet) hasznalunk

A blended learning-et magyarul vegyes oktatasnak vagy kombinalt tanulasnak
hivjuk. Ez egy olyan tanitasi forma, amely a hagyomanyos oktatasi formakat vegyiti
az e-learning-gel. A blended learning segitségével tehat az olyan tananyagokat is ,e-
learningesithetjiuk”, amelyekhez szikség van alkalmankénti személyes jelenlétre is.
llyen alkalmakkor zajlanak a konzultaciok és a mentori tevékenységek. Az
elektronikusan elvégezhet6 feladatok esetében pedig az e-learning modszereivel
torténé oktatdasé és kommunikaciéé a fészerep. A blended learningben rejlé, a
hagyomanyos tanitasnal sokkal rugalmasabb oktatasi lehetéségeket tesz lehetéve.’

Tudasmenedzsment.
Szervezeti tanulas és tanuld szervezet

A tudasmenedzsment az intézményi szellemi t6ke nodvelését célzd torekvések
O0sszessége, egyben a tudastbke létrehozasanak, megtartasanak, megosztasanak és
felhasznalasanak alapveté maddja. Célja, hogy keretet szolgaltasson egy szervezet
szellemi  javainak minél gazdasagosabban torténd  kiaknazasahoz és
felhasznalasahoz.
A szervezeti/intézményi tudaskezelés alapvetd feladata:
o szisztematikusan tarja fel és szliintesse meg a szervezeten belll fellelhetd
informacios hézagokat;
e a szervezet valamennyi tagjat vonja be az informaciogydijtési tevékenységbe;
« ezaltal egy kifinomult és etikus informaciogyujté rendszert épitsen ki;
o tervezze meg és épitse ki a szervezet kommunikacids csatornait;
« olyan szervezeti kulturat igyekezzen kialakitani, ahol a tudas megosztasa, a
folyamatos tanulas és ismeretszerzés, a szervezet tudasbazisanak allando
épitése a napi munkafolyamatok szerves részét képezik.

" Szabé Szilvia: elLearning, mint a kompetencia alapu képzés hatékony eszkdze,
http://www.jampaper.eu/Jampaper E-ARC/No.4 |l. 2007 _files/JAMQ70403h.pdf (letdltés: 2013.
december)
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A tudasmenedzsment a megfelelé informaciét nyujtia a megfelelé embernek a
megfelel6 idében, ezzel segitve Uj tudas létrehozasaban, megosztasaban, oly
maodon, hogy mérhetéen javitsa az egész szervezet teljesitményét.?

A tanuldé szervezet olyan szervezetet jelent, amely jov6jének kialakitasa
érdekében folyamatosan noveli, erdsiti alkotokedvét és tehetségét. A tanulo
szervezetek fontos jellemvonasa, hogy a benne résztvevék Uj modon képesek
tekinteni magukra és a vilagra.®

A tanul6 szervezetek altalanos jellemzdi:

1. a képesség arra, hogy a vilagban zajl6 folyamatokat egy rendszerben lassak,

és eszerint cselekedjenek;

2. jellemz6 rajuk az alkotas és szervezettseg;

3. olyan szervezeti kultura, mely a szeretet és a részvét magasabb rendi

ertékein alapul.

Az 6t alapelv a szervezetekben tehat:
a rendszergondolkodas,

a gondolati mintak,

a személyes kivalosag,

a kdzos jovokep kialakitasa,

a csoportos tanulas.

arLOD=

A szervezeti tanulas pedig az a folyamat, ahol a szervezetek feltarjak, elemzik, és
korrigaljak az elkdvetett hibakat. Nem azonos az egyéni tanulasok dsszességével (de
a szervezeti tanulas szikséges feltétele az egyén tanulasa). A szervezeti tanulas
befolyasolodja: a szervezeti kultura.

Az emberier6forras-fejlesztés
jelenlegi gyakorlata a kozszolgalatban

Az emberieréforras-fejlesztés humanfolyamatara vonatkozoéan, a legfrissebb kutatasi
eredmények alapjan, az alabbi szakmai kovetkeztetéseket 0sszegezhetjuk, amely
hitelesen tukrozi a kézszolgalatra jellemzé jelenlegi allapotokat és kijeloli a jovébeli
fejlesztési teriileteket: ™
o Az emberier6forras-fejlesztés tervezeési fazisarol, folyamatardl a beosztottak
tulnyomé tobbségének nincs megfelelé informacioja, azaz eleve kizarja az
Oniranyitott tanulas — egyéni motivacios fejlédés lehetéségét. Elsésorban a
szervezet hatarozza meg (azaz felulrél jon) a humaneréforras fejlédésének
iranya. Véleményem szerint a kdzszolgalati szervezeti kulturaban részint jogos
ez a tendencia, azonban bizonyos teruleteken és mértékben jobban be
lehetne vonni magukat a beosztottakat a tervezési rendszerekbe. A dontési
fazis ugyis a felettes vezetdk és eldljarok kompetenciaja lesz. A mdédszerek
tekintetében is jellemz6, hogy napjainkban a vezeték dontése alapjan a HR-

® Tudasmenedzsment fejlesztési modszertan (AROP 1.2.18.) Szervezetfejlesztési operativ program
http://magyaryprogram.kormany.hu/download/e/53/70000/5 A Tudasmegosztas modszertan.pdf
gletéltés: 2013. december)

Peter Senge: Az 5. alapelv. Budapest, 1998. HVG Kiado
' AROP_2.2.17. Uj kdzszolgalati életpalya Emberi eréforras gazdalkodas és kozszolgalati
életpalya kutatas ,Kdzszolgalati Human Tukor” kutatas alapjan
http://magyaryprogram.kormany.hu/uj-kozszolgalati-eletpalya
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részleg késziti el az egyéni fejlesztési terveket — ez teljesen parhuzamban all
a fenti megallapitasokkal, a felllrdl iranyitott rendszerek vonatkozasaban.
Szakmailag azzal indokolhato ez az allaspont, hogy a teljesitmény-motivaciot
és az érdekl6dést is nagyban befolyasolja (fokozza, javitja), ha az érintett
beosztotti kor valamilyen szinten személyesen is érintett a folyamatban. Ez
eleve meghatarozza a képzési folyamat eredményességét is. Ezzel a
tendenciaval a mdédszerek tekintetében is nagyobb szerep jutna a teljesitmény
alapu tervezésnek, illetve az egyéb felmérések eredményeinek (példaul a
kompetencia alapii AC-DC rendszerek dsszehangolt miikddtetése™).

e A KkOltségvetés és az emberier6forras-fejlesztés kapcsolatanak vizsgalatabdl
tébb dolog is egyértelmien kitiinik. igy példaul az, hogy altalaban a szervezeti
kommunikaciénak nem része, miszerint informacioként megjelenjen a
beosztottak szamara, hogy a szervezet atlagosan mennyit kolt a humantéke
fejlesztésére. Altalanossagban elmondhatd, hogy a szervezeti kultdraban jo
hatassal van a beosztottak teljesitményére és motivaciojara, ha az 6ket érinté
befektetésekrdl kapnak informacidt, visszacsatolast. A kézszolgalati szervezet
specialis jellege miatt érdemes lenne fejleszteni az erre iranyuld
informacidatadast.

e A képzési tipusokban és formakban vald részvétel gyakorisaga, valamint az
iskolarendszer( képzésben vald részvétel vizsgalata soran igen magas lett
azon beosztotti kor szazalékos aranya, akik egyaltalan nem vettek részt benne
az elmult 3 évben. Magyarazhaté ez azzal, hogy tobb szervezeti egységnél
el6tte kifutottak az unids csatlakozast kovetd projektek és finanszirozasok,
tovabba a strukturalt interjuk felvételénél a személyes beszélgetésekbdl
kiderUlt, hogy els6sorban nem az iskolarendszerl képzések és fejlesztések
alltak a fokuszban. Kivanatos lenne a jelenlegi képzési rendszerek kapcsan a
szervezeti és egyéni érdekek harmonizacioja, de ugy, hogy elsésorban a
szervezeti dominancia érvényesuljon.

e A coaching mddszertannal kapcsolatos ismeretek és tudas meghaladta a
kutatoi team varakozasait. Egyértelmien visszaigazolodott, hogy az elmult
évek ez iranyu szakmai torekvéseinek van lenyomata, kulondsen a
rendvédelem allomanya korében. Valaszadasuk pozitiv megerdsitést adott,
tehat a tapasztalatok alapjan a masik két hivatasrend allomanyaba is javasolt
az eziranyu fejlesztd munka megkezdése és megvaldsitasa.

e Az e-learning és blended learning modszer gyakorlatara fokuszalva
megallapithatd, hogy a modern oktatasi eszkdzok bekerulése és hasznalata a
kozszolgalati kepzeési kulturaban jelentés, ahhoz képest, hogy viszonylag uj és
magas koltségvonzattal rendelkezé eszk6zokr6l van szé. Ez azzal
magyarazhato, hogy tobb Eurdpai Unids projekt tamogatta a tananyagok
fejlesztését, és azok milkodtetését, valamint az ehhez szikséges
kompetenciak kialakitasat és fejlesztését. Szamos terlletre készilt el e-
tananyag, amelyet fentiek szerint alkalmaznak is az oktatasi gyakorlatban.
Jelenleg is futnak hasonlé programok, igy mindenképpen hasznos a korabbi
tudas alkalmazasa a gyakorlatban és a folyamatos fejlesztés. Szerencsére a
valaszadok a modszer alkalmazasanak eldnyeit emelték ki elsésorban, pozitiv
attitiddel jellemezhetbek.

" kompetencia alapu kivalaszté k6zpont (Assesment Center — AC), kompetencia alapu
fejlesztékdzpont (Development Center — DC)

27



e A tovabbképzési és tanulmanyi pontrendszer jelentéségének és
lehet6ségeinek vizsgalata tartalmaban tobb jelensége is felhivia a
figyelminket. A kbézszféraban érintett beosztotti allomany fontosnak tartana a
pontrendszer bevezetését, azonban csak abban az esetben, ha valéban lenne
gyakorlati haszna. Ezt els6sorban az életpalya modellben megvalosuld
mobilitas és a szervezetek kozotti atjarhatdosag tamogatasaban latjak az
érintettek. ' Egységesen jellemzé mindharom hivatasrend tagjaira, hogy a
megszerzett képzettséget és végzettséget konnyebben tudnak elfogadtatni,
valamint nagyobb lenne a hasznossaga a kozszolgalati el6meneteli
rendszerben is. Atlathatobba tenné, és Ossze lehetne kapcsolni a
teljesitményvezetdk gyakorlataval.

o A képzésekkel kapcsolatos informacios csatornak vonatkozasaban a
szervezeti kulturabol adodo fentrél lefelé tortéené kommunikacio érvényesul
ebben az esetben is, hiszen els6sorban a vezetéi dontések alapjan a
szemelylgyi munkatars/részleg értesiti a beosztottat a képzési lehetéségekrol.
A folyamatra jellemz6en az utasitas és teljesités fazisa igaz. Erdemes lenne a
mar korabban megfogalmazott motivacioés attitid fejlesztésére az egyéb,
kozvetlen csatornak hasznalatat is bevezetni (illetve a meglévéket
professzionalisabban hasznalni), ugy, mint az intranet és a vizsgaportal. A
jovoben bizonyos képzések esetében lehetne mas innovativ eszkdzoket is
alkalmazni, ahol a beosztott sajat indittatasbol jelentkezik az egyes
programokra.

e A képzések finanszirozasi kérdései kapcsan a beosztottak nem zarkoztak el
az Onkoltséges, vagy részben oOnkoltséges fejlesztési programokban vald
részveteltél. Els6sorban az iskolarendszeri és a mindsitett programokban
vennének részt a fenti formaban. Nagy szazalékban nyert visszaigazolast az a
feltevésunk, hogy a jelenlegi munkakor megtartdsahoz és mas vagy
magasabb munkakorbe valo keruléshez szikséges képzésekre aldoznanak
jelentésebb 6sszegeket.

o Az elégedettsegi kérdbivek gyakorlatat nagyon sokan nem ismerik, akik
ismerik, azok sem tudjak, hogy valdojaban mi torténik az ott rogzitett
véleményekkel. Kevés energia befektetéssel lehetne javitani a képzésekkel
kapcsolatos visszajelzési rendszer hatékonysagat, hiszen a kommunikacioban
be kell épiteni az elégedettségi kérdbivek ismeretére vonatkozo informacidkat.
Ezzel a képzési program lebonyolitdja joval pontosabb és hasznalhatébb,
minéségi informaciokhoz jutna. Vélhetén ez segitene abban, hogy a jelenleg
.kotelez6 papirmunkaként” aposztrofalt képzési elégedettségi felmérések
valéban hasznosithatdak legyenek az egyén és a szervezet szamara.

e A tudasmenedzsment gyakorlata a kbzszolgalatban val6jaban nem ismert, és
kevés helyen létez6 fogalom. Elsésorban kiderdlt, hogy magat a definiciét nem
ismerik, illetve nincs benne mindennapi széhasznalatban. Ha és amennyiben
léteznek rendszerelemek (tudastar, tudasmegosztas), azoknak nagyon
csekély az ismertsége. Tekintettel arra, hogy a szervezeti human téke
fejlesztése egy Osszetett folyamat, sokat segitene annak rendszerekben valo
mikodtetése.

Konklazidé

12 Magyary Zoltan Kézigazgatés fejlesztési program. http://magyaryprogram.kormany.hu/
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Az emberier6forras-fejlesztés humanfolyamatanak vizsgalataban nem voltak
szamottevéen eltérd jelenségek, vélemények az egyes hivatasrendek gyakorlataban.
Amelyek az egyes kérdéseknél megjelentek, azt a vonatkozo, részleteket is
dsszefoglald kutatasi résztanulmany részletesen tartalmazza.™

A fejlesztési folyamatok a kdzszolgalati szervezetekben j6I mikoédnek, nagy
hianyossagok nem tapasztalhatoak. A szervezeti kulturara jellemz6 markans
lenyomatok kiemelésre kerlltek, és a bizonyos terlletek hatékonyabb,
humaneréforras kozpontu mikodtetésére tett javaslatok is megfontolanddak a jovére
nézve.
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