DR. CSONKA ERNO:
A KOZIGAZGATAS MINOSEGI FEJLESZTESE

A kozigazgatds négy meghatirozé elemének (feladat, szervezet, miikkodés (eljardsi rend),
személyi dllomény) egyiittes és egymasra figyelmet fordité atalakitisa eredményezhet
tényleges kozigazgatasi reformot. A négy meghatdroz6 modul kéziil a mindség fejlesztésének
szempontjdbol taldn legnagyobb jelentOsége a kozigazgatds személyi dllomédnydnak van. A
korédbbi évtizedek zart kozszolgalati rendszerei az elmult években egyre nyitottabba valtak. A
2008-es globdlis gazdasagi valsag éaltal is kikényszeritett kozszolgdlati reformok az
eldmenetelen alapuld, zéart €s a piaci szempontokra is figyelmet fordité nyitott rendszerek
eldnyeinek Otvozésére iranyulnak. Ennek megfelelden a stabilitds, a kiszdmithatosag, a
munkdban eltoltott idé preferdlasa mellett, a kozszolgalatban nagy jelentdséget kapnak a
kordbban mar az iizleti életben meghatiroz6 kovetelmények is, mint pl. a
koltségtakarékossag, hatékonysdg, a j6 teljesitmények fokozott anyagi elismerése és a
kiemelked6 kompetencidkkal rendelkezdk gyors, egyéni karrier utakkal torténd preferdlasa. A
kozszolgédlat megujitdsanak meghatdrozé eleme az emberi-eréforrds fejlesztés logika mentén
torténd tovabbképzés. Ugyancsak kiemelkedd teriilete az dj kozszolgdlati életpdlyanak a
munkakor-elemzés és tervezés kozpontu teljesitményértékelési rendszer bevezetése. Az
ezeken a teriileteken megvalosuld fejlesztések biztositjak a fo célkitlizést a foglalkoztatott
tisztviselok magasabb mindségli teljesitményre torténd Osztonzését. Ezen feliill azonban
lehetOséget biztositanak tovabbi olyan stratégiai személyzeti-igazgatdsi tevékenységek
megvaldsuldsahoz, mint az eldmenetelhez igazodd képesitési kovetelmények meghatarozasa,
a tisztviselok fejlesztését biztosité képzési struktira kialakitdsa, valamint az elvégzett

feladatokhoz és a leadott teljesitményhez igazod6 besorolasi és illetményrendszer kiépitése.

Bevezetés

A kozigazgatds djjaszervezése az elmult években fokuszpontba keriilt. Az djjaszervezéshez a
legfontosabb kérdés annak eldontése, hogy milyen alapértékek mentén torténjen egy Uj
rendszer, egy Uj szemléletli rendszermodell kialakitdsa. Az 1j modellel szembeni elvaras,
hogy képes legyen a kozigazgatds mindségi fejlesztésére. ,,Fontos, hogy a tarsadalom tagjai
felelds €s megbizhaté partnerként tekintsenek az dllamra. Ma a kozhatalom miikodése

alapjaiban nélkiilozi a kiszdmithatésdgot és a stabilitast. A szétzilalt és leépitett kozigazgatds



nemcsak a mindennapi 1ét kerékkotdje, de a gazdasigi fellendiilés akaddlya is, ma mind a
piaci szereplOknek, mind az allampolgaroknak csak terhet jelent, nem segitséget.

Ujra kell épiteni az dllamot, ebben kulcsszerepe van a szaktudds és elhivatottsdag érvényre
juttatdsanak és annak, hogy visszaadjuk a kozigazgatds rangjat. Csak igy teremthetd meg az
erds és hatékony édllam, amely a tarsadalom bizalméabdl képes tjra megerdsiteni a demokracia

alapintézményeit €s a jogallamisig értékrendjét.” (Nemzeti Egyiittmiikodés Programja)

Lathatd, hogy fontos kormdnyzati célkitiizés egy hatékony, szolgaltaté dllam, az dn. J6 Allam
kialakitdsa. A J6 Allam kifejezés nem csupdn egy elvont fogalmi meghatdrozds, hanem
kodifikdciés szinten és a hétkoznapi ligyintézés szintjén is megjelend kategéria. Ez a

célkitlizés uj és bizalmi viszonyt feltételez az dllampolgarok és az dllami intézmények kozott.

A program megvaldsitisa 2010 nyardn elkezdédott. Az 4allam feladatrendszerének
atgondoldsa, lényeges egyszerlisit€ése mar a jogszabdlyokban is megjelenik. A
leglatvanyosabb, mondhatni torténelmii 1éptékii atalakitds a kozigazgatds szervezetrendszerét
érintette. A minisztériumok szdmdanak csokkentése, mar egy uj és hatékony kozponti
allamigazgatds létrehozdsdnak elsd 1épcsdje volt. Ezt kovette a fOvarosi, megyei
korményhivatalok 1étrehozdsa, a teriileti dllamigazgatas szervezeti tipusu integracidja, majd a
jarasi hivatalok megnyitdsa 2013. januar 1-én. A J6 Allam kialakitdsanak csicspontjat

szervezeti értelemben a Kormanyablak rendszer kiteljesitése jelenti.

A feladatracionalizdlds, az intézményrendszer atalakitdsa mellett a magas szinvonald

kozszolgdlat jelent garancidt a kozigazgatas mindségi fejlesztésére.

A Magyary Programban foglaltak alapjan erds, de az indokolthoz képest nem nagyobb, a
valtozasokhoz gyorsan €s rugalmasan alkalmazkodni képes — a nemzeti érdekeket elOtérbe
helyezd6 — dllam egy olyan kozszolgélati ethoszra alapozhatd, amely az életpalyamodell

értékei mellett a hatékonysag és a teljesitmény értékeit is megtestesito.

Ehhez a stabilitast, kiszamithatésagot képviseld karrier-elv, valamint a valtozasokhoz valé
rugalmas alkalmazkodast feltételezo hatékonysdg és a teljesitmény értékeinek 6tvozésére van
sziikség, ezért olyan életpalya-modellt kell kidolgozni, amely meg6lrzi ugyan a Kkarrier-

rendszer eldnyeit, de lehetdséget nyujt a valtozdsokhoz val6 rugalmas alkalmazkodasra is. A



rugalmas alkalmazkodast pedig azzal lehet elérni, ha fokozatosan a munkakor keriil a

személyiigyi miikodés kozéppontjaba.

Mindezeket figyelembe vételével hatdrozta meg a Magyary Program a személyzet
fejlesztésének stratégiai célkitlizéseit, amelyek keretjellegli kijelolése lehetové teszi a
kozigazgatdsi személyzetpolitika konkrét intézményekhez kothetd fejlesztési céljait, illetve

beavatkozasi teriileteit.

A személyzetfejlesztésrol akkor beszélhetiink, ha ismerjiik az emberi eréforrds funkcidt. A
emberi er6forrds menedzsment definicidjat keresve szdmos megfogalmazassal taldlkozhatunk
a szakirodalomban. Miner 1977-ben megjelent munkdjaban a kovetkezoképpen fogalmaz:
Az emberi er6forrds menedzsment a vezetés olyan dltalanos funkcidja, amely alapvetden az
emberekkel, mint er6forrdsokkal foglalkozik” ' Poér Jézsef- Borgulya Istvdnné- Mohécsi
Gabriella szerint az emberi erdforrds menedzsment azon funkcidk kolcsondsen egymadsra
épiilo egyiittese, amelyek az emberi er6forrdsok hatékony felhasznaldsét segitik el6 az egyéni
és szervezeti célok egyidejli figyelembevételével. E funkcidk kozé soroljak:

- az emberi erOforrds stratégiat és tervezést,

- a munkakorelemzést és- tervezést,

- az 0sztonzés menedzsmentet,

- a teljesitmény menedzsmentet,

- a személyzetbiztositast, amely magdba foglalja a munkaerd-ellatist- toborzast és
kivalasztast,

- az emberi erOforrds fejlesztést,

- a munkatiigyi kapcsolatokat,

- emberi er6forras menedzselés informéciés rendszert.”

Az emberi erdforrds funkcidi koziil négy teriiltet helyezek fokuszba: a munkakorelemzést és-
tervezést, a munkaer0 kivdlasztdsdt, az emberi erdforrds fejlesztést és a

teljesitménymenedzsmentet.

! Amstrong, Michael-Helen Murlis (1994) Reward Management.London, Kogan Page
? Poér J6zsef- Borgulya Istvanné- Mohdcsi Gabriella (1996) Nemzetkozi Emberi Eréforras Menedzsment.
Budapest, Kozgazdasagi és Jogi Konyvkiadé 16-17.0



Munkakorelemzés és —tervezés

A Magyary Programban  megfogalmazott  irdnyelvek  alapjdn  megvalosuld
személyzetfejlesztési tevékenys€g alapeleme a munkakor-alapu életpalya bevezetése. A
tevékenység elsO 1épéseként — a kozszolgalati életpalydk 6sszehangoldsardl szold 1207/2011.
(VL. 28.) Korm. hatdrozat alapjan — 2012. elsé felében sor keriilt a munkakor-értékelési pilot
projekt megval6sitdsara, az eredmények értékelése és tapasztalat feldolgozédsa alapjan pedig a

munkakor értékelési €s elemzési tevékenység kiterjesztésére.

A kozigazgatdsi személyzetpolitika konkrét intézményekhez kothetd fejlesztési céljait és
beavatkozasi teriileteit a kozszolgalati életpalya bevezetésének eldkészitésével kapcsolatos
egyes feladatokrdl szo6l6 1004/2013. (I. 10.) Korm. hatdrozat jeloli ki, igazodva a Magyary
Program stratégiai céljaihoz. Az 1j tipusu életpdlya modellek megalapozott €s koriiltekintd
atalakitdsa érdekében a Kormany munkakor-elemzési és értékelés végrehajtasat rendelte el a
Kozigazgatdsi és Igazsdagligyi Minisztérium, a Beliigyminisztérium, a Honvédelmi

Minisztérium €s irdnyitott szerveik tekintetében.

A munkakorelemzésbe — a kijelolt szerveknél mintavétellel kivalasztott munkakorok koziil —
hozzavetdleg 2500 vezetdi és 15000 beosztotti munkakor keriil bevondsra, a 2012. évben a

Kormény 4ltal elfogadott médszertan alapjan.

A tevékenység célja, hogy a munkakor értékelési €s elemzési folyamat eredményei alapjan
kijelolésre keriilhessenek azon Uj tipusi életpdlya-elemek, amelyek a hagyomdnyosnak
tekinthetd életpdlya-elemek elonyeinek megdrzése mellett, megteremtik a lehetdségét egy, a

valtozdsokhoz rugalmasan alkalmazkodni képes komplex rendszer kiépitéséhez.

A munkakor-alapi rendszer bevezetése alapjaiban jarul hozza a személyzetfejlesztési
tevékenység f6 céljdhoz, a foglalkoztatott tisztviselOk magasabb mindségli teljesitményre
torténd Osztonzéséhez. Ezen felill azonban lehetdséget biztosit tovabbi olyan stratégiai
személyzeti-igazgatasi tevékenységek megvaldsuldsdhoz, mint az elémenetelhez igazodd

képesitési kovetelmények meghatdrozasa, a tisztviselok fejlesztését biztositd képzési struktira



kialakitdsa, valamint az elvégzett feladatokhoz és a leadott teljesitményhez igazodé besorolési

és illetményrendszer kiépitése.

Felmeriilhet a kérdés, hogy miért pont a munkakoér alapi rendszer az alapja a
személyzetfejlesztésnek. A munkakor a szervezeten beliili munkafolyamatok alapegysége,
egymastol jol elkiilonithetd, 6ndllé felelosséggel bird, egy munkavallalé 4ltal elvégzendd
feladatok Osszessége. Klein Sdndor szerint a munkakor-elemzés a munkaval kapcsolatos
lényeges informacick Gsszegyljtése, integrldsa.” A munkaelemzésnek része a munkakori
leiras alapul vétele, mivel ebben keriil rogzitésre a munkdval kapcsolatos kovetelmények,
tevékenységek rendszeres felsoroldsa. A munkakori lefrds tartalmazza a tisztviselo
kotelezettségeit és feladatait. A legfontosabb, lényeges informécidkat tartalmazza, pl. a
munkakor azonositdsa, a munkakor elnevezése, a munkakorben elvégzendd feladatok, a
munkavégzés helye, a kozvetlen felettes, munkarend, tartalmazza tovdbba azokat a munkakori

specifikdcidkat, kompetencidkat, amelyekre a munkakor betoltéséhez sziikség van.

A munkaelemzés elvégzéséhez sziikség van kritériumok meghatarozasara, a sikeres munka
mérheté mutatéinak megéllapitdsdra. A munkakor-alapd rendszer bevezetést megeldzi a
munkakor- értékelése. Klein Sandor szerint a munkakor- értékelés célja a munkakorok relativ
sulydnak megdllapitisa egy szervezeten beliil, olyan jovedelmezési rendszer kidolgozasa,
amely kell6képpen tiikrozi a munkaerépiacot.* A munkakor értékelés informdciét adhat a
munkakorok tisztazasdhoz, a szervezet elemzéséhez, a Kkarrierfejlesztéshez, a munkakori

rendszer megvaltoztatasdhoz.

A kozigazgatasi személyzet vonatkozdsdban stratégiai célokat, azokhoz illeszkedd alcélokat
és a megvaldsitast eldosegitd intézményfejlesztési célokat a Magyary Zoltan kozigazgatas-
fejlesztési Program allapitotta meg. A stratégiai célok a kovetkezok:

- kiszamithatd, vonzo életpdlya;

- személyzeti igazgatds fejlesztése.

*Klein Sandor (2000) Munkapszicholégia. EDGE. 227. o.
* Klein Séndor (2000) Munkapszicholégia. EDGE. 263. o
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A kozigazgatdsban foglalkoztatottak elkotelezettségének erdsitésének egyik célja az

elomenetel munkakori rendszerének kialakitasa, a karrier-menedzsment rendszer kialakitasa.

Elvart eredmény, hogy a munkakor-értékelés alapjan kialakitott munkakori struktdra, illetve
besorolasi rend képezze az 1ij besoroldsi rendszer alapjat. A munkakori specifikdcié alapjan
hatarozhatéak meg a munkakori célok, {6 feleldsségek, teljesitménymutatok, kdvetelmények,
ismeretek, valamint készségek. Az Uj rendszer vegye figyelembe a munkakor szervezet
szamdara megjelend értékét, a munkakorben toltott szolgalati idSt, valamint az alapbéren kiviil
az éves teljesitményértékelés eredményeit. A munkakorok karrier-utak legyenek
csoportosithatéak és munkakdrcsalddokba rendezhetoek, illetve megadott szempontok alapjan
rangsorba éallithatéak, és igy meghatdrozhat6 a kozigazgatds szdmadra relativ értékiik. A
munkakori feladatok €s kompetencidk alapjan definidlhatéak a teljesitménykovetelmények és
a munkakor betoltéséhez sziikséges képzési sziikségletek, tovabba az atjarhatd karrier-utak és
munkakor-csalddok jojjenek létre. Ennek eredményeként a karrierlehetdségek boviilnek és
egyfeldl a munkakor-csalddokon beliill eldmeneteli fokozatok biztositjdk az eldrejutést,
masfeldl munkakor-csalddok kozott is lehetdség nyilik az eldrelépésre. A karrierlehetdségek
tovabbi boviilését jelenti, hogy a karrier-utak kozott is mikodik az atlépés. Mindezt a tudas
bdvitése és a tovabbképzési rendszer hozzarendelése biztositja, amely alapjan folyamatos

minOségi fejlesztésre és 6sztonzésre van lehetdség.

A személyzetbiztositas, a tisztvisel6k kivalasztasa

Az emberi erdforrds menedzsment megkozelitése az, hogy a megfeleld6 ember, a megfeleld
helyen, a megfeleld idoben, a megfeleld felkésziiltséggel jelen legyen. A mindségi és
hatékony munkavégzésnek ez elengedhetetlen feltétele. Ezt alapul véve a cél az, hogy a
kozigazgatdsban a kivalasztdst, mint az emberi er6forrds egyik funkciojat at kell alakitani. A
mindségi atalakitishoz olyan kivédlasztdsi rendszert kell kialakitani, amely biztositja, hogy
megfeleld6 mennyiségben, mindségben, valamint idében rendelkezésre alljon a sziikséges
munkaerd-utanpotlds. A kivdlasztas szolgdlja a mindségi szelekcid, a versenyelviiség €s a
nyitottsdg kovetelményeit, annak érdekében, hogy a kivélasztéds ki tudja elégiteni a gyors és
rugalmas munkaerd-utdnpétlas igényeit. A kivdlasztds legyen integrdns része a Kkarrier-

menedzsment rendszernek, és munkakorre fokuszalva torténjen.



A kivélasztds alapvetd célja, hogy az egyes munkatevékenységekhez a legmegtelelobb
embereket sikeriiljon megtaldlni. Guion szerint ,, A szervezeteknek emberekre van sziikségiik.
Az embereknek munkdra. Kellett tehdt egy olyan folyamat, eljards, amely a szervezetek és
emberek sziikségleteit 0sszeegyezteti. Az alkalmassdg vizsgadlat ezt az egyeztetést a szervezet
szemszogébdl végzi, de természetesen nem hagyhaté figyelmen kiviil az emberi perspektiva
sem. Eldszor megéllapitja, mik az alkalmaz¢ sziikségletei, majd a rendelkezésre 4ll6 emberek
koziil azokat vélasztja ki, akiknek az érdeklodése, képessége legjobban megfelel ezeknek” 2
A kivalasztds moddszertandnak 4talakitdsa jelentdsen hozzdjarul a kozigazgatds minOségi

fejlesztéséhez.

Az emberi eréforras fejlesztés

A kozszolgalati tisztviselokrdl sz616 2011. évi CXCIX. torvény (a tovabbiakban: Kttv.) 80. §-
a szabdlyozza a kormanytisztviselok és koztisztviselOk tovabbképzését. A Kittv. 80. § (1)
bekezdése alapjdn a kormdénytisztviseldo jogosult az eldmenetelhez és koteles a kozpontilag

vagy a munkaltato dltal eldirt tovabbképzésben, dtképzésben és vezetoképzésben részt venni.

A Korményzati Személyzeti Stratégiarol szolé 1336/2011. (X. 14.) Korm. hatdrozat
feladatként hatdrozta meg a kozigazgatdsi tovabbképzési rendszer Uj alapokra helyezését,
egyben a kozigazgatési, rendészeti és a honvédelmi tovabbképzések részleges integraciodjat.
Ennek keretében a tovabbképzés 1j intézményrendszerét kell 1étrehozni; be kell vezetni az
érdemi minOségiranyitdsi €s programmindsitési rendszert; ki kell alakitani a kozigazgatasi
tovabbképzések intézményi tudasbazisiat, tovabbd a fels6foku iskolarendszeren beliili

képzésekkel valo integralt miikodés lehetdségeit.

A kozigazgatdsi tovabbképzési rendszer 1992. évi fenndlldsdig jelentOsebb szerkezeti,
szervezeti €s milkodési valtozasokon nem esett dt. A tovabbképzési rendszer tobb mint masfél
évtizedes mitkodése felszinre hozott szdmos olyan rendszertani, finanszirozasi €s szervezeti
kérdést, melyek megvalaszoldsa a rendszer gyokeres atalakitdsaval jar egyiitt. A tovabbképzés
intézményrendszere az dgazati/munkaltatéi szinti (minisztériumok, kormanyhivatalok,
kozponti hivatalok, teriileti szervek) bdzisra épitett struktdrdval alacsony hatédsfokkal

mikodott. A tovabbképzési  kotelezettségek elGirdsa nem  tette  egyértelmilien

> Guion R. M. (1976) Recruiting, Selection, and Job Placement. In: Dunnette, M.D. (Ed.) Handbook of
Indrustrial and Organizational Psychology. Rand McNally College Publishing Comp. Chicago pp. 777-828.
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meghatdrozhatéva a kotelezettségek teljesitésének mértékét sem a tovabbképzésben, sem a
vezetOképzésben, melyet igazol a tovdbbképzésben résztvevok szdmanak jelentds hullamzasa,
illetve a tovabbképzések kozponti finanszirozdsdnak kiszdmithatatlansdga, és a munkaltat6i

finanszirozasi lehetdségek eltéré mértéke.

A tovabbképzések masik fontos problémakore a képzési sziikségletektdl jelentOsen eltérd és
korlatozott tematikat biztositdo képzési kinalat volt. Ennek okdt egyrészt a dijirdnyelvek
jelentette pénziigyi korlatozdsok jelentették, masrészt pedig, hogy a rendszerben meg nem
valositott tovabbképzési igények a kozigazgatasi tovabbképzési rendszeren kiviil, mindségileg
kontrolldlhatatlan mdédon teljesiiltek, igy a tovdbbképzések szakmai ellendérzése nem kelld
hatékonysaggal miikodott. A tovabbképzési rendszer kindlata nem taldlkozott a valos képzési
igényekkel, a kozigazgatdsi tovabbképzések tervezési rendszerében nem jelentek meg azok a
képzési igények, amelyeket csak a rendszeren kiviil lehetett megvaldsitani. Miutdn a tervezési
rendszer kindlatvezérelt volt, igy az intézményi forrasok jelentds részének felhaszndldsa nem
jelent meg a tervekben. Ennek kovetkeztében a tovabbképzési tervezési rendszer gyakorlatilag
kizarélag adminisztrativ céllal mikodott. A tervek és a tervek végrehajtasardl szolé kozponti
beszamolok torz képet mutattak, és a tovabbképzési rendszer sem mukdodtetett valddi

mindségiigyi folyamatokat, a rendszerszintli hibdk azonositasa és kijavitdsa nem tortént meg.

A képzés, tovabbképzés szerkezeti, szervezeti €s mikodési valtozasokhoz sziikség van annak
a tisztdzasara, hogy kinek van sziiksége képzésre, fejlesztésre é€s milyen képzésre, fejlesztésre
van sziikség. Ez igényli, hogy a rendszer atalakitonak elemzést kell végeznie, ehhez ismernie
kell a célcsoportot, annak igényét, a motivacidjat és kornyezetét. Klein Sindor szerint a

szervezeti elemzés, a munkakorelemzés és munkaerd elemzés egyarant fontos.

A szervezeti elemzés a szervezet céljainak, er6forrdsainak, a célok és lehetdség kapcsolatanak
elemzését jelenti. Ez a fajta analizis elGsegiti az oktatdsi program fundamentumanak
meghatdrozasat. A szervezeti elemezés tartalmazza a rovid €s hossza tavi célok tisztazasat.
Fontos az is, hogy az elemzés sordn Osszegyljtsék azokat a tapasztalatokat azokrdl a
modszerekrdl, ahogy addig mukodtették a képzési, tovabbképzési rendszert. A szervezeti
célok elemzése sordn felmeriilhet az a veszély, hogy csak a kozvetlen, rovid tdvi célokat

veszik figyelembe, és kevésébe keriil el6térbe az iddigényes, kevésbé latvanyos képesség és
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kompetenciafejleszté programok. © A képzési rendszer 4talakitdsdhoz 1ényeges a vezetdk

tdmogatdsa €s felkésziiltsége.

A munkaelemzés szervesen Osszekapcsolddik a tovabbképzéssel, mert a megfeleld képzési
program kialakitasdhoz sziikség van a munkdaval kapcsolatos adatokra, a munkdhoz sziikséges
képességek, tudds és attitlid ismeretére. Az eredményes képzési program megtervezéséhez
feltétleniil ismerniink kell a képzésben résztvevok fobb sajitossagait. Ennek a vizsgdlatnak az
a célja, hogy igazolja, valéban sziikség van tovabbképzésre, és meg kell hatirozni azt a
teriiletet, ahol a képzés elengedhetetlen, tovabba figyelembe kell venni a teljesitmény

javitdsanak egyéb lehetdségeit is.

A kozszolgalati tisztviselOk tovabbképzésrol sz616 273/2012 (IX.28) Korm.rendelet alapjan a
tovabbképzési rendszer hatékonyabb miikodtetése érdekében a feleldsségi viszonyok és a
tovabbképzésben kozremiikodod szervezetek kozti feladatmegosztds atalakult (KIM, NKE,
KIH, mint személyiigyi kozpont, Kozigazgatasi Tovabbképzési Kollégium, munkaltatok).
2014.01.01-t61 lehetévé valik a tovabbképzési programok tartalmi €s modszertani
kovetelményeinek kozpontilag koordindlt fejlesztése, rendszerezése. A tanulményi
pontrendszer 2014-es bevezetésével egyértelmiien meghatdrozdsra keriilnek az egyéni
tovabbképzési  elvardsok és rogzitésre keriil a tényleges teljesités is. A
kormanytisztvisel6k/koztisztviselok tovabbképzési kotelezettségének jogszabalyi
meghatirozasdval 2014-t61 lehetové viélik a képzési eredmények Osszekapcsolhatésdga a
karriermenedzsmenttel, a teljesitményértékelés soran meghatarozhat6 egyéni fejlesztési célok

mentén pedig az egyéni tovabbképzési tervezés bevezetése.

A teljesitményértékelés

A teljesitményértékelés olyan folyamat, amelynek segitségével a szervezet formélisan vagy
informélisan visszajelzést kap és ad az alkalmazottai teljesitményérél (Rodz, 2006) A
formdlis teljesitményértékelés olyan eljards, amelynek segitségével rendszeresen és
modszeresen értékelik, hogy az alkalmazottak hogyan feleltek meg az adott feladat vagy

munkakor teljesitménykovetelményeinek.

6 Klein Sandor (2000) Munkapszicholégia. EDGE. 344-346.
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Ambrus Tibor - Lengyel Laszlé szerint a teljesitményértékelési rendszert alkalmazva az
aldbbiakra kaphatunk vélaszokat:

- Milyen munkat végez a dolgoz6? Képes-e rutinszerti, mindennapi feladatokon tdllépni

sziiksége esetén, vagy inkdbb a bevalt, begyakorolt metédusokat alkalmazza?

- Hogyan teljesiti feladatat?

- Milyen médszerrel jut el a feladattdl az elvégzett munkdig?

- Milyen a teljesitménye? Mennyit képes kihozni magabodl?

- Milyen ember? Személyiség, jellemvondsok?

- Milyenek a képességei? Kompetencidk, melyekkel rendelkezik a feladatai

elvégzéséhez?’

Karoliny- Farkas- Podr- Laszl6 megkozelitése alapjan a teljesitményértékelés kulcselem az
emberi eréforrdsok menedzselésében. Alkalmazasanak legéltalanosabban megfogalmazhat6
célja az alkalmazotti teljesitmény javitdsa, képességeik mind teljesebb kibontakoztatisa a
szervezet céljainak megvaldsitdsa érdekében. Emellett azonban szdmos mas konkrét

szervezeti cél eléréséhez is hozzdjdrulhat.®

Amennyiben a teljesitményértékelési rendszer korszerli, az a szervezetnek stabil struktdrat
biztosit, amelynek keretében lehet munkdt szervezni és tervezni, segit a munkavéllalok
irdnyitasdban és ellendrzésében, igazolja a bérezési struktirdt és versenyképessé teszi az

egyes pozicidkat, tovabbd a karriermenedzsmentet és utanpétlas-politikat timogatja.

A kozszolgdlat megujuld egyéni teljesitményértékelési rendszerét a Magyary Zoltan
Kozigazgatas-fejlesztési Program stratégiai céljainak, operativ feladatainak, valamint a
Kormény Személyzeti Stratégidjaban foglaltaknak megfelelden kell kialakitani és miikddtetni.
Az 1j tipusu teljesitményértékelés rendszerének jogszabdlyi kereteit a Kttv., a Hszt., valamint
a Hjt. kormanyrendelet hatdrozza meg. A Hszt. és a Hjt. vonatkozdsdban tovabbi

részletszabalyok az dgazati rendeletekben keriilnek meghatarozésra.

2013. januar 21-én keriilt kihirdetésre a kozszolgélati egyéni teljesitményértékelésrol szolo

10/2013. (I.21.) Korméanyrendelet. Az 1j tipusu integralt egyéni teljesitményértékelés

7 Ambrus Tibor - Lengyel Laszl6 (2011) Humén Controlling eszkozok a gyakorlatban. Budapest. Complex
Kiadé 33-34.0

¥ Karoliny-Farkas-Po6r-Laszl6 (2003) Emberi eréforrds menedzsment kézikonyv. Budapest. KIK-Kerszov.
255.0
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kialakitdsdanak szempontjai a rendszeres értékelés; a szervezeti sajatossdgok megjelenése; az
értékelési eljards egyszerlisitése; az atlathatosdg novelése és az életpalydk kozotti

atjarhat6sag.

A rendszeres értékelés a targyévben a Kittv. vonatkozdsdban legalabb két — a Hszt.
vonatkozdsdban két — teljesitményértékelés eredménye egyiittesen adja a mindsitést, ennek
alapjdn a teljesitményért€kelés rendszeressé és tervezhetdvé valik. Targyévben a Hjt.
vonatkozdsdban legaldbb egy teljesitményértékelést kell elvégezni. A targyévenként elvégzett
teljesitményértékelés (ek) folyamatos vezetdi kontrollt jelentenek a munkaltatok szdmara,

lehetdséget biztositva a nem megfeleld szinvonali munkavégzés korrekcidjéra.

A szervezeti sajatossdgok megjelenése az, hogy az uj teljesitményértékelési rendszer kotelezd
és ajanlott értékelési elemeket rendel alkalmazni. A kotelezo értékelési elemeket valamennyi
kozigazgatési, illetve rendvédelmi és honvédelmi szervezetnél — szervtipustol fliggetleniil —,
mig az ajanlott értékelési elemeket az 4gazati miniszter, illetve a munkéltatéi jogkor
gyakorléjanak dontése alapjan kell alkalmazni. A Hszt. és a Hjt. vonatkozasdban az ajanlott

értékelési elemeket €s a hozza kapcsol6dé szabalyokat miniszteri rendelet hatdrozza meg.

Az értékelési eljaras egyszertisitése abban nyilvanul meg, hogy a kordbbi szabdlyozas alapjan
a szakmai munka értékelése, a mindsités és a teljesitményértékelés kiillon munkaltat6i
intézkedéseket igényelt. A Kttv. a harom kiilonallé jogintézményt teljesitményértékelésben

egységesiti. Az Uj teljesitményértékelési rendszer ezdltal kiméli a munkaidé-alapot.

Az atlathatésag novelésével a teljesitményértékelések jovobeni informatikai alapokra
helyezése a folyamatos munkéltatéi kontroll lehetOségét, az AattekinthetOséget és a
huménerdforrds gazdalkodds egyéb funkcidival valé kapcsolatot teremtheti meg. Az
atlathat6sdgot noveli tovabbd, hogy a teljesitményértékelése sordn a munkéltaté az érintett
teljesitményét 6tfokozatu skalan értékeli:

- A szint (kivételes 100%-91%),

- B szint (j6 teljesitmény 90%-71%),

- C szint (megfeleld/atlagos 70%-51%),

- D szint (atlag alatti 50%-41%),

- E szint (elfogadhatatlan teljesitmény 40%-0%).

14



Az életpalydk kozotti atjarhatésag célja, a Kormdanyzati Személyzeti Stratégia alapjan a
kozszolgdlati tisztviseldi, a hivatdsos szolgdlati és a hivatdsos katonai jogviszony kozotti
mobilitds biztositdsa. Az egységes keretrendszeren alapuld teljesitményértékelési rendszer a
modularitds elvén alapulva alkalmas a kiilonb6z6 foglalkoztatdsi jogviszonyok esetében — az

eltérd sajatossagok figyelembe vétele mellett — az atjarhatésag érvényesitésére.

A mindségi kozigazgatds kialakitdsa elkezdddott és folyamatos gondolkodast, feladatot jelent
minden kozigazgatdsban dolgozé szamdra. A mindségi kozigazgatds kialakitdsa tobb tényezd
sikeres egyiitthatdsan mulik. A pontos feladatlehatdrolds, a megfeleld tizemméret és belsd
szervi struktira, valamint a magas szinvonali kozszolgdlat sikeres konstellicidja mentén

sziiletik meg a J6 Allam.
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