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OSSZEFOGLALAS

Egy vallalat életében a legfontosabb, hogy rendelkezzen a miikddéséhez leginkabb harmoni-
zalé human er6forrassal, mely biztositja munkajanak folyamatos sikerességét. A szervezetek
humanerdforras részlegei szamara kihivast jelentd feladat, hogy felkutassak, megszerezzék,
megtartsak és a legjobb teljesitményt hozzak ki a vallalati alkalmazottakbdl. A feladat 6nmaga-
ban nem tul egyszerti, s6t egyre nehezebbnek bizonyul a ndvekvd versenypiaci helyzetnek ko-
szonhetden kitlinni a cégek koziil és még nehezebb megtartani a munkavallalokat. A problémara
megoldast jelenthetnek az eddig is alkalmazott HR funkciok és rendszerek, amennyiben azok
miikodését optimalizalva Gjragondoljuk. A HR rendszerek alap pillérét jelentik a munkakorok,
igy a munkakori leirasok és az azokhoz tartozé munkakori specifikaciok is. Vizsgalataim alapjan
ezen dokumentumok hatékony alkalmazasara és jelentéségére hivom fel a figyelmet egy lehet-
séges alternativat kinalva a szervezeti fejlesztésre. A kutatasi eredmények alapjan dsszességében
megallapithatd a vizsgalt szervezettel kapcsolatosan, hogy a munkakdri leirdsok, specifikaciok
és kompetencia modellek alkalmazasa nem jelenik meg stratégiai eszkozként a szervezetnél; a
kozépvezetéi munkakori leirasok feliilvizsgalata és aktualizalasa esedékes a szervezetnél; a
kozépvezetéi munkakori leirasok tartalmilag bévithetéek, terjedelemben pedig rovidithetdek; a
szervezeten beliili hierarchiai viszonyok ¢€s eldre 1€pési lehetéségek nem egyértelmiiek; a meg-
kérdezettek igénylik a fejlesztést.

Kulcsszavak: szervezeti kihivas, humanerdforras biztositasa, hatékonysag fokozdsa, specifikacio,
kompetencia
ABSTRACT

In a life of a company the most important issue is to have the most harmonizing human
resources for its operation, which provides continuous success of its activity. A main,
challenging task for HR departments in a company is to find, get, keep employees and bring out
the best from the workers of the firm. This mission is not so simple in itself, moreover it is
getting harder and harder standing out among organizations owing to the growing competition in
the market, and it is even harder to keep employees. Possible solutions may include human
resource management functions and systems that have been applied so far, when we rethink the
optimization of their operation. Jobs mean the basis of human resource management systems,
including job descriptions and supplementing job specifications. In my researches I emphasize
the effective application and importance of these documents, by doing this providing a possible
alternative for organizational development. Consequently, based on research results it may be
declared regarding the examined organizations, that application of job descriptions,
specifications and competency models do not appear to be a strategic means, the revision and
update of job descriptions at middle managerial level is necessary; job descriptions at middle
managerial level can be extended in their contents and be shortened in extent; the internal,
organizational hierarchical relationships and the promotional opportunities are not clear;
respondents are claiming improvements.

Keywords: organizational challenges, ensuring human resources, increase efficiency, specifica-
tion, competency
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BEVEZETES

A XXI. szazad egyik kdzponti problémajava valt a szervezeti humanerdforras menedzsment
részérol a szamara sziikséges munkavallaloi allomany elérése, felkutatasa, bevonzasa, beilleszté-
se, 0sztonzése, megtartasa és lojalitdsanak kialakitasa. A problémanak tobb forrasa is van. Az
egyik, az aktualisan kialakult munkaerd-piaci helyzet, aminek kdszonhetden egyszerre jelenik
meg a munkaeréhiany és a munkanélkiiliség a piacon, a masik oka pedig feltehetden az, hogy a
szervezetek nem feltétleniil alkalmazzak a humanerdéforrds menedzsment 6sszes lehetséges mod-
szerét a munkaerd hatékony felhasznalasahoz.

Ahhoz, hogy kiemelked§ sikereket érjiink el szervezeti szinten elengedhetetlen, hogy a meg-
feleld helyre a megfeleld munkavallalé keriiljon, mivel ha jol azonositjuk az egyes munkavalla-
lokat és testhezall6 munkakdrbe helyezziik dket, Gigy azok teljesitménye optimalis szinten tartha-
t6. A humanerdforrds menedzsment rendszere ennek érdekében alapvetd szerepet tolt be az
egyes munkakorok megfeleld definialasa soran, segit a munkakor elvarasainak pontositasaban és
a betoltovel kapcsolatos szempontok megfogalmazasaban is. A munkakorok vizsgalata soran a
munkakorelemzésnek kdszonhetéen megallapithatd egy-egy munkakor szervezeti hangsulyossa-
ga, ennck megfelelen alakithatjuk a toborzasi folyamatot, a kivalasztast, a beillesztést, az 6sz-
tonzést és még a fejlesztést is.

A munkakorok vizsgalatanak, azaz az elemzésnek és értékelésnek kézzelfoghatd, dokumen-
talhaté eredményei vannak, melyek a munkakori leiras és -specifikacio képében jelennek meg
formalisan. A munkakori leirds a HR rendszerek forrasaként szolgal, mivel a pontos leirds nem
csak szervezeti szinten segit tobb HR funkcio miikddtetésében, hanem egyéni szinten is alkal-
mazhat6 informaciokat szolgaltat a betoltének, ami felvértezi a sziikséges hattértudassal — tiszta-
ban lesz feladataival, feleldsségeivel, jogaival és lehetdségeivel. A munkakori leirasok szerveze-
ti szintll hasznossaga a teljesitményértékeld rendszerek, a karriertervezései stratégiak, az 6szton-
z¢si struktarak és a fejlesztési programok kialakitasaban sem elhanyagolhaté — azaz mddszere-
sen meghatarozza a leglényegesebb HR funkciokat.

A munkakori leiras mellett a munkakdri specifikacio is a munkakdri rendszerek alapjat kép-
70 egyik alapvet6é dokumentum. A leiras 1ényege, hogy tapasztalati megfigyelés alapjan hataroz-
za meg azon legfontosabb készségeket, képességeket és kompetenciakat, melyeket alapszinten
varnak el a pozicid betdltése soran. Kialakitasanak hatasara célzottabban zajlik a munkaerd
toborzasa, kivalasztasa, beillesztése, fejlesztése és karriertervezése.

Amennyiben a dokumentumok alkalmazasa soran a szervezeti szemléletmodba atiiltethetd a
dokumentumok hasznossaga és sikergaranciaja, ugy nagyobb eséllyel lehetne felszamolni azokat
a munkaadokat, akik a munkakori leirast és munkakdri specifikaciot a mai napig csak egy kote-
lezé dokumentumként kezelik és azok alkalmazasa nem terjed tovabb azon, hogy a munkaszer-
z0dés mellékleteként atadéasra keriil a dolgozoknak. A modszerek tovabbi fontos elénye, hogy
gyakorlati szinten, koltséghatékony modon tud segitséget nyujtani a szervezeti stratégiaalkotas-
nal és megvalositasnal, alkalmazasdhoz pedig egyszertien csak egy megfeleld vezetdi szemlélet
és egy elkotelezett szakember sziikséges.

A cikk célja feltarni azt, hogy az altalanosan alkalmazott emberi er6forras menedzselési
moddszerek egy hazai kisvallalkozas életében kiaknazzak-e mindazon lehetdségeket, melyet egy
alaposan megfontolt munkakdri leirds és munkakéri specifikacio nytjtani tud. Ennek érdekében
a vizsgalt, szolgaltatasi tevékenységet végzd szervezeten keresztiil tanulmanyozom a munkakori
leirasok altalanos jelentdségét a szervezeti miikddésben.

ANYAG ES MODSZER

Leend6 emberi eréforras tanacsakoként fontosnak tartottam, hogy egy olyan témaval foglal-
kozzak, aminek tanulméanyozéasa nem csak elméleti sikon hozhat valtozast és fejlodést egy szer-
vezet ¢életében, hanem gyakorlati oldalrél valé megkozelitése soran a teljes szervezetre kihatd
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eredményeket tudjunk produkalni. Az egyetemi képzésem soran szerzett elméleti tudasom ezal-
tal jo parositast alkotva a munkaerdpiacon szerzett tobb, mint két éves tapasztalatommal segitett
hozza ahhoz, hogy mind inkabb gyakorlati szempontbol kezdjem el vizsgalni a kivalasztott té-
mat.

A kutatas szempontjabol a vizsgalt szervezetnél az elmult iddszakban torténd egyik legiz-
galmasabb valtozas a munkavallaloi létszam nagymeéretii novekedése, ami teljes szervezeti szin-
ten érzékelhetd volt, ennek kdszonhetden pedig megfigyelhetd, hogy a mar rég bevalt szervezeti
HR stratégia tobb ponton fejlesztésre szorul, ami kihat egyrészt a munkaerd tervezésre, aramlas-
ra, ezen til a munkakorok kialakitasara, beillesztésre, fejlesztésre, teljesitményértékelésre, 6sz-
tonzésre €s ellendrzésre is. A legnagyobb kihivast véleményem szerint azonban a kdzépvezetdi
munkakor szadmara jelentette ez a valtozas, mivel a pozici6 kapta ezzel az egyik leginkabb hang-
sulyos feladatot — tudniuk kell iranyitani és iranyitva lenni is. Ez a vezet6i réteg jellemzden
minden szervezet életében kulcsfontossagli, mivel a munkakoér nem csak kiemelkedd szakmai
tudast igényel, hanem ezen til egy igen komplex személyiséget és kompetencia tarat is. Ahhoz,
hogy a megfeleld munkaerd keriiljon ebbe a kulcspozicioba szakmai szempontbdl elsGsorban a
munkakorrel kapcsolatos részletek tisztazanddak, melyeket a munkakdri leiras taglal részlete-
sebben. GERGELY (2014) kutatasa soran a kdzépvezetékkel szemben megfogalmazott kompe-
tenciak koziil a legfontosabbaknak a megbizhatdsagot, a lelkiismeretességet, az 6nallésagot, az
eredményorientaltsagot, az egylittmiikddést és a konfliktuskezelést taldlta, amely az én kutata-
som soran is tobb izben visszaigazolast nyert.

Célom tehat, hogy a szervezeti kdzépvezetdi pozicid vizsgalatan keresztil bemutassam,
mennyire nagy jelentéséggel birhat egy gyakran melldzott, am a valdésagban alapdokumentum-
ként megjelené munkakdri leiras €s munkakori specializacio, aminek rendeltetésszerii kialakita-
sa és alkalmazasa nem keriil tilzottan nagy anyagi befektetésbe, csupan egy vezetdi szemlélet-
véltasba, azonban bevezetésével hosszu tava szervezeti haszonra lehet szert tenni.

A cikk elkészitésének tehat egyik alapvetd elhatarozasa, hogy egy olyan kutatast végezzek,
mely segit a vizsgalt szervezet allapotfeltarasaban. Ennek érdekében a szervezet szempontjabol
idealisan alkalmazhato és a tudomanyos vizsgalatoknak is megfelelé6 modszert kellett talalnom a
téma feltarasara. A megvaldsitdsdhoz egyrészt esettanulmany készitésén beliil szervezeti doku-
mentumelemzést, masrészt kérddives vizsgalatot és végiil interjus feltarast végeztem. A doku-
mentumelemzés soran megvizsgaltam az aktudlis munkakori leirdsok tartalmat, a kérddives
vizsgalatnal pedig ezt tovabb folytatva az esetleges elavult, vagy ellentmondasos részeket ki-
sziirve allapitottam meg a fejlesztésre szorulo teriileteket. A modszer jovobe mutatasara tekintet-
tel szandékosan a szervezet kozépvezetdi rétegével kezdtem a vizsgalatokat, mivel a ,,top-down”
eljarasok Iényege, hogy a hierarchia magasabb szintjén 1évokkel bevezetett fejlesztések sokkal
inkdbb tovabb vihetéek az alacsonyabb hierarchiai szintekre, mintsem forditva. A szervezet
¢életében a vizsgalt idészakban hét f6 kdzépvezetd volt, akik azonos munkakdrben helyezkednek
el és azonos dokumentacioval rendelkeznek, igy a dokumentum elemzés soran kizarélag ezen
réteg munkakori leirasat vizsgaltam. A kérddives vizsgélat soran elsé sorban a kozépvezetok
valaszait elemeztem, ahol minden megkérdezett valaszolt, ezaltal tudtam egy igazan atfogod
megallapitast alkotni. A kérddives vizsgalat soran megkérdezésre keriiltek a kdzépvezetdk be-
osztottai is (40 f6), amelybdl 16 visszaérkezett értékelhetd valasz volt. A gyenge vélaszadasi
hajlandosag tobb oka is lehet, tobbek kozott, hogy a kollégak nem latjak at a teriilet kidolgoza-
sanak fontossagat, nem fektetnek ra nagy hangsulyt a mindennapi élet soran. A vizsgalatokat
vezetdi interjuval zartam, ahol a korabban kapott eredményeket mutattam be a szervezet egyik
vezetdjének és kdzdsen probaltunk valaszt talalni a fennalld kérdéses tertiletekre.
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EREDMENYEK

A vallalatok, vallalkozasok gazdasagi sikereinek alapja, hogy a rendelkezésre allo, vagy
megszerezhetd er6forrasokat hatékonyan és eredményesen hasznaljak fel termékeik szolgaltata-
saik eléallitasa soran (FENYVES és DAJNOKI, 2014). Személyzeti szolgaltatasokkal foglalko-
76 szervezetként a vizsgalt szervezetnél kiilondsen fontos szerepet tolt be a human eréforras
menedzsment. Egyrészt szakértoként kell, hogy viszonyuljon partnerei felé szolgaltatasai jelle-
gébdl fakaddan, masrészrol pedig sajat belsé rendszerét is hozzaértéen kell, hogy vezesse, mely
gyakran legalabb annyira 0sszetett kihivast jelent, mint a kiilsé partnerek felé torténd szolgalta-
tas. Figyelembe véve, hogy a munkakori leirdsok szerepe alapvetd egy jol miikk6dé munkavi-
szonyban (MORVAY és BORZSEINE, 2008; LEPP, 2014; Mt. 45.§ (1)), kiilonosképpen egy
olyan szervezetnél, mely HR szolgaltatdsokkal és tanacsadassal foglalkozik, Ggy a vizsgalt szer-
vezet is kivétel nélkiil, minden munkakorével kapcsolatban rendelkezik munkakdri leirassal.

A hasznos munkavégzés, a szervezetbe vald beilleszkedés egyik sarkalatos pontja a megfele-
16 munkakor megtalalasa, sziikség esetén ki- vagy atalakitasa (DAJNOKI, 2014). A kozépveze-
t61 munkakori leirasok formai szempontbol vizsgélva jol tagoltak, ezaltal atlathatolak. Maga a
leiras egyrészt tartalmilag van megosztva, masrészt az egyes tartalmi elemeken beliil alpontokra
bontva. A tagoltsagnak koszonhetden azonban kissé terjedelmesek, mivel a kézépvezetdk tekin-
tetében négy oldalban foglalja 6ssze a tudnivalokat a dokumentum.

Tovabbi érdekesség, hogy a munkakori leirdsok minden kdzépvezetonél vizsgalt esetében
megegyeznek, ami egy részt arra utal, hogy a velilk szemben tdmasztott elvarasok azonosak,
masrészt viszont arra enged kovetkeztetni, hogy a munkakdri leirasok nem specifikusak. Fontos
figyelembe venni, hogy gyakorta jelennek meg 0j feladatok, melyeket munkakodrokhoz kell
rendeljiink az atlathatésag megorzése érdekében, illetve ugyanilyen gyakran sziinhetnek meg
tevékenységek, melyeket ki kell vonni az egyes munkakorokbél, ezért meghatarozott id6k6zon-
ként feliil kell vizsgalni a munkakdroket, hogy azok formalis képe (munkakdri leirasok és speci-
fikaciok) a valosdgot tiikrozzék (KURTOSI, 2013). Ez a feladat egy civil szervezet esetében
példaul masként jelenik meg, hiszen az 6nkéntesség elve alapjan kotelezddnek el a tagok és
munkavallalok a szervezet tevékenysége mellet (PIEROG és SZABADOS, 2015).

A vizsgalt szervezet munkakori leirasait elemezve megallapithato, hogy féleg a munkaltatd
altal fontosnak tartott részeket foglalja magaba, azaz megtudhatjuk, hogy milyen elvarasokat
tamasztanak a pozicio betdltdjével szemben, annak milyen kotelességei vannak. A munkavallald
szempontjabol megfogalmazasra keriiltek a kiilonb6z6 jogositvanyok és jogkorok, viszont az
elvart és kotelez6 kompetenciak az adott munkakdr betoltéséhez nincsenek rogzitve, ezen tal a
folérendeltségi viszonyon kiviil nincs konkretizalva az ala és mellérendeltségi viszonyoknak a
kore, ami a késobbi kérddives felmérés alapjan is problémaforrasként jelentkezik. Emellett
hangsulyozni kell azt is, hogy nincs semmilyen konkrét eléirds arra, hogy a munkakdri leirast
milyen tartalmi elemeket kellene magaba foglaljon, igy a kompetenciakkal valo kibdvités is
opcionalis minden szervezet részér6l (JUHASZ és MATISCSAKNE, 2014; ROOZ, 2006;
FEJES, 2008; BOKOR, 2009). Empirikus kutatdsokra alapozva, 174 munkakor elemzésén ke-
resztiil PATO (2013) megallapitotta a munkakéri leirdsok hét csoportba tartozé kulcselemeit. A
kulcselemek kozill az elsé az alaki kellékek kore — a munkakdr azonositasara (dokumentum
megnevezés, céglogd, datum, alairdsok), a munkakdr meghatarozasa — pozicionalasra (munka-
kor megnevezése, a szervezet, részleg megnevezése). A fliggelmi kapcsolatok — a szervezeti
viszonyok megallapitasara (ala- folérendeltség, helyettesités), a munkakdr elemeit — a tartalom
meghatarozasa (célkitiizések, feladatok, teljesitménymutatok), a feleldsség — a pozicioval kap-
csolatos illetékesség (a munkaért, személyzetért, anyagiakért, titoktartasért, stb.). Ezen feliil az
elvarasok — munka betoltdjével szemben (végzettség, gyakorlat, személyes tulajdonsagok), illet-
ve az egy¢b ismérvek kore — a vallalat szamara fontos, nem altalanosithato részletek. Tehat a
munkakori leirdsban helye kell legyen a feladatoknak, hataskoroknek, jogkoroknek, feleldssé-
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geknek ¢és kompetencidknak is. A kompetencidk bevondsaval azonban egyszerre kérdésessé
valik a munkakori specifikaciok lehetséges egybeolvasztasa a dokumentummal. A tovabbi elem-
zéseim alapjan azonban megallapithat6 az, hogy a szervezet jelenleg nem alkalmaz sem munka-
kori specifikaciot sem pedig kompetencia modellt. A munkakdri specifikacio azt mutatja meg,
hogy egy munkakdr sikeres betdltéséhez milyen tapasztalatok, képességek, készségek és ismere-
tek sziikségesek minimum szinten (PIROS, 2008), mig MANSFIELD (1996) alapjan ,,a kompe-
tencia-modell a munkakori kompetenciak részletes leirasa, minden olyan kompetenciat tartal-
maz, amelyek sziikségesek a munkavallaloknak annak érdekében, hogy hatékonyak legyenek a
munkakoriikben”. Ezen kompetencidk meghatirozasa az Y-generdcié munkavallaléi szamara
kiilonos jelentdséggel birhat, mivel a fejlodési és képzési €s a karrier lehetdség naluk 6sztonzébb
hatassal bir JUHASZ és TERJEK, 2014), igy fontos, hogy lassak a munkakéri kovetelmények,
elvarasok kozotti kiilonbségeket az egyes munkakorok kozott.

A vizsgalat alapjan hat f6 teriilet keriilt megallapitasra, melyek fejlesztése, atgondolasa és
konkretizalasa segithet a szervezeti hatékonysag novelésében:

— Munkakori leiras stratégia alkalmazasa;
—  Munkakor célja;

—  Ala-, folé- és mellérendeltségi viszony;
— Beszamolasi kotelezettség;

— Elore 1épési lehetdségek;

— Belso fejlesztés.

A kozépvezetoi kérddives vizsgalattal tanulmanyoztam, hogy a kézépvezetdk mennyire tajé-
kozottak az aktualis egyéni dokumentaciojukkal kapcsolatban, illetve miként vélekednek a meg-
1évé munkakéri leirasokrol. A kérddives vizsgalat soran arra kerestem a valaszt, hogy a munka-
kori leirasok tartalmaval mennyire vannak tisztaban a kdzépvezetok, annak dsszességét mennyi-
re tartjak helytallonak és mennyire gondoljak sziikségesnek az egyes fejlesztéseket. Ezen tal
célom egy javaslattétel a munkakori leirasok atalakitasara, mely elsGsorban tartalmilag érintené
a jelenlegi dokumentaciot.

A kérdoives eredmények alapjan megallapithato, hogy a munkakéri leirdsok pontos tartal-
maval eltéré mértékben voltak tisztaban a megkérdezettek. A munkakéri leirasok tartalmat on-
bevallas alapjan a megkérdezettek koziil egy f6 nem ismeri részletesen, illetve ugyan ez az ara-
nyu eredmény sziiletett, mikor a leirdasok meglétével kapcsolatosan kérdeztem a valaszadokat.
Ez alapjan megallapithatd, hogy a dokumentumoknak szervezeti szinten valdsziniileg nincs
kiemelkedo stratégiai szerepe, azaz kozép- és felsvezetdi szinten nem alkalmazzak a munkakdri
leirasokat a szervezet egyéb rendszereinek tdmogatasara (pl. kivalasztas, teljesitményértékelés,
képzési rendszer, 6sztonzési rendszer).

A munkakor céljanak megfogalmazasa volna els6édlegesen fontos, mivel utaldsok vannak a
pontra vonatkozdan, de konkrét megfogalmazas az aktudlis leirasban nincs. A kapott valaszok
alapjan a valaszadok szerint profitnovelés és iizletkotés a pozicid legfobb célja. A pozicid célja
ezen tul fontos, hogy 6sszhangban legyen a szervezeti célokkal is, mivel igy tudja a szervezet az
egyéni célok elérésébe fektetett energidkat invesztalni sajat céljai elérésébe.

A kérdéivben feltett kérdésekre kapott valaszok alapjan elmondhato, hogy szignifikans elté-
rés tapasztalhatdo az egyéni valaszok kozott az ala-, folé- és mellérendeltségi kérdésekkel és
beszamolasi kotelezettséggel kapcsolatosan, hasonloképpen az eldrelépési lehetdségek kérdésko-
réhez. Mivel mindkét teriilet vitathatatlanul fontos teriiletet képez a szervezet miikodésében,
ezért igen meglepd volt a kapott eredmény. Tekintve, hogy a felettesi viszony egyértelmiien
definialt Ggy gondoltam, hogy a beszamolasi kotelezettség is hasonloképpen alakul, am az
eredmények masrél arulkodnak, mivel a kozépvezetdi valaszokbdl a felsdvezetok teljes kore
megjelolésre kertilt, holott a felettesi viszony egy fovel koti ket dssze csupan. A mellé- és ala-
rendeltségi viszonyokkal kapcsolatos kérdésekre hasonléan eltérd valaszok érkeztek, ami egyér-
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telmiien arra utal, hogy nincsenek konkretizalva az egyes poziciok és munkakorok, igy a szerve-
zeti viszonyok sem egyértelmiiek. A teriilet tisztdzasa gyors intézkedést igényel, mivel tettek
nélkiil konfliktusforrasok gyokerét iiltethetjiik el egy szervezetben (TOTH, 2008). A szervezeti
¢let gordiilékeny és motivalt miikddésének érdekében fontos a munkavallalok elé egy lehetséges
jovoképet mutatni, ami fejlett szervezeteknél a karriertervek megalkotasa soran valosul meg. A
karriertervek jelentds részét alkotja az eldrelépési lehetdségek kore, ami, ha kellden vonzé ma-
ximalisan 0sztonz6 hatassal van a munkavallalokra és beépithetd a munkakori leirasba is, hogy
mar a munkavégzés elején kecsegtetd lehetdségként jelenjen meg a munkavallalo elott
(DOBAY, 2010; SCHONER, 2011;). Int6 jelzésként értékelendd az az eredmény, amely nem
mutat megegyezdséget a megkérdezett kdzépvezetdi réteg kozott, ezaltal megallapithato, hogy
az aktualisan tevékenykedd kozépvezetdk elképzelései jovoképiiket illetden a szervezeti eldrelé-
péssel kapcsolatosan teljesen eltér egymastol.

Tovabbi kérdéskorként a belsé fejlesztésekkel kapcsolatos véleményeket tartam fel a meg-
kérdezettek kozott. arra kerestem a valaszt, hogy belsd szemmel hogyan latjak a kozépvezetdk,
sziikség volna-¢ fejlesztésre munkakoriikkel kapcsolatban. Erre a kérdésre szinte egybehangzo
valaszként jeloltek meg az ,,Igent” a kitolték csupan egy valaszadd gondolta ugy, hogy fejlesz-
tésre nincs sziikség, pozicidja ugy teljes, ahogy jelenleg miikddik. A valaszadok nagytobbsége
fejlesztendd teriiletnek az informacios rendszert és a szakmaisagot jelolte meg. Mivel a munka-
iigy és személyzeti szolgaltatiasok is egy folyamatosan fejlédd és valtozd szakmateriilet ezért
érthetd, hogy a kdzépvezetdk ezt a teriiletet kivannak leginkabb fejleszteni esetleges képzések,
tréningek vagy megbeszélések keretében. Az informacié aramlés kérdése volt ezt kdvetden a
leginkabb hasznosnak gondolt fejlesztési irany. A felmérésbél megfogalmazodott néhany eset-
ben a szakmai konferenciakkal kapcsolatos vagy a munkakdri feladatok csokkentését érintd
igény is. Ezen tul tovabbi sziikségletként meriilt fel az, hogy a szakmai megbeszéléseket stirlisi-
teni kellene és havi rendszerességgel sort keriteni ra, annak érdekében, hogy az irodavezetok
beszamolhassanak eredményeikrdl és kdzosen tudjak megvitatni a felmeriild nehézségeket és
kihivasokat. Véleményem szerint ezeket az igényeket figyelembe véve a munkakéri leirasokban
kiilonboz6 mérfoldkoveket lehetne feltiintetni, mely motivald jelleggel hatna a munkavallalok
céggel szembeni hozzaallasara és lojalitasara is.

KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

A haromszogelés modszerét alkalmazva esettanulmany, kérdéiv és interjii modszerek kom-
binalasaval feltart eredmények alapjan tobb kovetkeztetést és javaslatot is megfogalmaztam,
melyek kimagaslo anyagi raforditast nem igényelnek, de palyazati forrasbol akar tdmogatas is
igénybe vehetd rajuk.

A vizsgalati eredmények alapjan megallapithato, hogy:

— A munkakoéri leirasok, specifikaciok és kompetencia modellek alkalmazasa nem jelenik
meg stratégiai eszkozként a szervezetnél

— A kozépvezetoi munkakéri leirasok feliilvizsgadlata és aktualizalasa esedékes a szerve-
zetnél

— A kozépvezetoi munkakori leirasok tartalmilag bovithetéek, terjedelemben pedig rovi-
dithetéek

— A szervezeten beliili hierarchiai viszonyok és eldre lépési lehetdségek nem egyértelmiiek

— A megkérdezettek igénylik a fejlesztést

A felvetodott kovetkeztetésekkel és ,,problémakkal” kapcsolatos javaslataim:

Ahhoz, hogy a munkakéri leirasokat feliilvizsgaljuk, aktualizaljuk, személyre szabjuk és tar-
talmilag bovitsiik, valamint terjedelemben réviditsiik a szervezeti iigyekért felelos HR tandcsado
és a felsovezetok kozos megbeszélés alkalmaval kell, hogy megvitassak a kérdéseket. A napraké-
szen tartas érdekében pedig évente sziikséges a feliilvizsgalat. Mivel a munkakori leirasok egy-
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oldaltian, a munkaltat6 részérdl modosithatdak, igy nem indokolt a moédositasokhoz a munkaval-
lalo bevonasa, am az esetleges valtozasokrol értesiteni sziikséges az érintettet. A munkakdori
célok tisztazottsaga — célmotivacio elmélet tiikrében — motivalja 6ket, tudatositani kell ennek
jelentdségét.

Egy kombinalt munkakori leiras és munkakéri specifikacio megoldast jelenthet a szervezet
tobb HR jellegii ,,problémdjara”. A munkakori leirasok atalakitasaval és munkakdri specifika-
cioval valo kiegészitésével alternativat biztosithatunk a felsorolt kdvetkeztetések megoldasara.
Tekintve, hogy a jol elkészitett munkakori leirds timpontot ad a szervezetben vald pozicionalas-
hoz — hierarchiai viszonyok egyértelmiien kirajzolédnak, amit az intranet segitségével egy fo-
lyamatosan frissitett szervezeti abra képében el lehet juttatni minden iroddhoz — ezzel egyértel-
milen tisztazva az esetleges tévhiteket. Karriertervezéshez és Osztonzéshez is felhasznalhatjuk
mivel a meglévé kompetencidk mentén célokat tiizhetiink ki tovabbiak megszerzésére, aminek
kovetkezménye a szervezeti élet ranglétrajan valo feljebbjutas — ezzel sugallva egy hosszan tartd
biztonsagot. A tovabbi kompetenciak megszerzése megalapozza a fejlesztési tervet, amit egy
igényfelméréssel lehetne elkésziteni, ezt kdovetden pedig a piaci tendencidkat figyelembe véve
felkinalni a valasztasi lehetdséget az érintetteknek — igy erbsitve a szervezeti kompetencia mo-
delliinket és a munkavallal6i lojalitast is. Ezen kiviil kamatoztathaté a munkakorok kialakitasa-
nal, fejlesztésénél, toborzas-kivalasztasnal és teljesitményértékeld rendszer miikodtetésénél is.

Tovabbi javaslat a szervezet szamara, kiindulva szakmai orientaltsagukbol a munkakori
elemzések, leirasok és specifikaciok kialakitasi folyamatanak tokéletesitése €és keretrendszerbe
helyezése egy uj iizletag kialakitasa céljabol. Amennyiben a szervezet megalkot egy jol miikodo
stratégiat az eltér6 munkakdrok koordinalasara, ugy ezt a szakmai tudasat valdsziniileg nagy
eséllyel tudna a piacon is értékesiteni, mivel ezen teriiletek ,karbantartdsa” minden szervezet
¢életében egyforman mérvado.
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