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8. FASI CSABA: Munkakéralapu HR-rendszer
Uj-Zélandon

8.1. Bevezetés

Uj-Zélandot a Csendes-6cean odleli koriil, két nagy szigetbdl és szamos kisebb részbdél all. A hozza legkdzelebb esé
orszag Ausztralia. Uj-Zéland térténete révid multra tekint vissza, minddssze kézel 250 éve kapcsolédott be a nyuga-
ti vilag vérkeringésébe, amikor is James Cook 1769-ben megérkezett Poverty Baybe. Ezek utan az angol fennhaté-
sag érvényeslilt: 1840-t61 a waitangi szerzddés aldirdsaval valt angol gyarmatta az orszag, fél évszazaddal (1907) ké-
sébb lett Gnkormanyzattal rendelkezé dominium, majd az évszazad kdzepére a Brit Nemzetkdzdsség egyenrangu
tagjava valt. (New Zealand History) (Mult-kor) Az orszagban tehat a brit hatds érvényesiilt, a vilagtdl elszigetelten
fejlédott. Tobb versenyképességi jelentést és annak eredményeit megvizsgalva alatamaszthatd, hogy az Uj-Zéland-
dal kapcsolatos vizsgélatoknak van relevancidja. A Vildggazdasagi Férum (WEF) Globdlis Versenyképességi Jelentés
2017-2018 alapjan Uj-Zéland a vizsgalt 137 orszag kéziil a 13. helyen végzett 8sszesitésben. Az dsszesitett helyezés
harom részindexbdl tevédik 0ssze. A részindexek pillére bonthatéak. Az Alapkdvetelmények részindex egyes pillér-
jeiben, mint intézményrendszer (3.), vagy egészségligy és kozoktatas (6.) kedvezébb helyen végzett, mint az 6ssze-
sitett eredménye. A Hatékonysag fokozdk részindex eredményei is kedvezd képet festenek az orszagrol. Hat pillér
kozil négy esetében az elsé 10 helyezés kozott végzett: pénzpiaci fejlédés (1.), munkaeré-piaci hatékonysag (5.),
felséoktatds és képzés (7.) és arupiaci hatékonysag (9.). Az Innovacié és kifinomultsag részindex innovacié pillérje
esetében az orszdg minddssze a 20. helyen végzett, vagyis elmarad dsszesitett poziciojatol. (WEF 2017)

Az Institute for Management Development (IMD) 2017-es versenyképességi kutatasaban is kedvezd, 16. helyen
végzett Uj-Zéland a vizsgalt 63 orszag kéziil. Mindez azért is impozans helyezés, mivel évrél évre jobb eredményeket
érel (2013-ban még 25. volt). Ez a versenyképességi rangsor is hierarchikusan éplil fel: 4 versenyképességi faktorhoz
rendel 5-5 részteriiletet, vagyis 20 tertilet alapjan osztalyozzak az orszagokat. A témankhoz kapcsolodoé kivalasztott
faktorok és részteriiletek az alabbiak: Uj-Zéland esetében a Kormanyzati hatékonysag faktort vizsgalva az 5. helyen
végzett a 63 vizsgalt orszag kozll, vagyis messze kiemelkedbbb a helyezés, mint amit az IMD &sszesitett rangsora-
ban elért (16. hely). E faktorba tartozik az intézményrendszer, mely a 6. legjobb lett 2017-ben a vizsgélt orszagok
kozil. Az Infrastruktura faktorhoz tartozd oktatés részteriilet esetében az orszag a 10. helyet érte el. (IMD 2017)

Ugyanakkor fontos megemliteni, hogy az Uj-Zélandra vonatkozo, IMD &ltal készitett orszag-profil kihivasként
azonositja az aldbbiakat: a nagyvarosok egyre inkdbb elviselhetetlenebbek, valamint a fizetések mértéke semindo-
kolja az ottani munkavallalast, a nemzetkozi tapasztalattal rendelkezd szenior szakemberekbdl hidny van, valamint
alacsonyan képzett a munkaeré. (Uj-Zéland Orszag-profil, 2017) A kézszolgalatban dolgozé fétisztvisel6k szamarol
beszamol egy 2017-es jelentés, azt 2017-ben a kdzszolgalatban 1025 fére tette, mig a 2016-is szamuk 955 6 volt.
(State Service Commission 2017¢)

Uj-Zéland allamformajat tekintve alkotmanyos monarchia, unitarius allam, mely er6sen centralizalt. Bar mérete,
lakossagszama és teriileti bedgyazottsdga nem indokolna, Uj-Zéland mégis egyike volt azoknak, akik a kézigazga-

tas irdnyzatait formalni tudtak.
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8.1.1. New Public Management

Az NPM egyfajta szellemi fejlédés terméke és megalapozasa a kdzigazgatas-tudomany hatarain kivil, a techni-
cista kdzgazdasagtanban tortént” (Gellén 2012, 75.) A New Public Management sajatja, hogy a gazdasagban, a
maganszféraban megjelend jellemzéket probalja atiltetni a kozigazgatasba. Az NPM kilonb6z6 modelljeit Poor et
al. (2009) gydijtotte 6ssze Ferlei et al. (1996) mive alapjan.

Az NPM szemszogébdl a kdzszolgadlat szolgaltatds, amelyet a legmagasabb szinten kell nyujtani az tigyfél leg-
nagyobb elégedettségének elérése a cél (ezt kiilonb6zé eszkdzdkkel mérni is sziikséges). A kdzigazgatas — az NPM
kovetdi szerint — egy nagylizemként foghaté fel, ahol el lehet érni raciondlisan, hatékonyan (Thatcher-i modell) a
célokat. Meg szeretné honositani az dllam berkein beldl is a ,3E"-ként hivott kévetelményrendszert. Ezek pedig
a gazdasagossag (economy), a hatékonysag (efficiency) és az eredményesség (effectiveness). E ,szentharomsag”
felulirja a kdzigazgatas azon alapdogmajat, hogy a kozjé biztositasa az elsédleges, és el6térbe helyezi a gazdasa-
gossagi szempontokat. Eszrevehetd, hogy ezek a célok egy rugalmas, a feladatokra sszpontosit, megujulni képes
kozszolgalatot feltételeznek (Decentralizacios modell), ez pedig totalisan szembement az ebben az id&szakban
mar szinte mindenhol teret nyert zart rendszer( kézszolgalat jellemzdivel. llyen sajatossag példaul a tulszabalyo-
zottsdg, merevség, vagy éppen a,szenioritds elve is, mely nem sarkallja hatékonysagra a hivatalnokokat, rdadasul
a rosszul teljesitéket sem lehet elbocsétani, igy a szervezet nem muikodik hatékonyan.” (Mélypataki 2012, 166.) Az
illetmény tekintetében megallapithatd, hogy a zart kdzigazgatasi rendszerben dolgozok juttatasai kisebbek, mint
amit a versenyszféraban elérhetnének. Ezért amennyiben ezzel a kdzigazgatds fel szeretné venni a versenyt, ugy
modositania kell bérpolitikajan. (Szakacs 2013) A New Public Management megprébalta orvosolni azokat a ,disz-
funkcidkat’, melyek abban akadalyoztak, hogy elérje a gazdasagossagot érint6 céljait. Erre kidolgozta eszkozrend-
szereit, melyek a kovetkezéképp fogalmazhatdak meg: ,a koztisztvisel6k személyi kdrének szlkitése, amely l1énye-
gében a kdzszolgalati torvény személyi hatdlyanak szukitését jelenti. A masik megoldas pedig bizonyos feladatok,
illetve szervezetek kivétele az allami korbdl” (Mélypataki 2012, 166.) Az els6 megoldasnal a személyi kor szlkitése
az apparatus létszamanak csokkentését fedi, mely koltséghatékonysdgot eredményezé 1épés, de itt is f6 szem-
pont a teljesitmény novelése, 6sztdnzése, mérése. Ennek jegyében dolgoztak ki a kiilonb6zd teljesitményértékelési
rendszereket (TQM), vezettek be teljesitménybért, jutalmakat. A teljesitmény elismeréseként annak eredményét
figyelembe vették az elé6menetel soran is. (Mélypataki 2012, 166.)

A Magyary Program és Szakacs alapjan a munkakor alapu rendszer esetében el6térbe kerdil a betoltend6 funk-
ci6, a munkakor, mig az elérejutas kulcsa az egyéni tudas, a kompetencia, valamint annak kapcsolata a munka-
korhoz, és a teljesitmény. (Szakdcs 2013) Az erre a rendszerre val6 atallast sziikséges 6sszehangoltan tdmogatni,
a politika (jogszabalyi kdrnyezet), a HR-szakma (keretek tartalommal valé kit6ltése, a munkakdr alapu rendszerre

valo atallas tamogatasa), informatika (az online alapok megteremtése), és masok részérél egyarant.

8.1.2. Munkakoér és szakma
Erdekes kérdés annak koriil jarasa, hogy mi a kiildnbség a munkakér (szervezeti nézépont, milyen szakmaju sze-

mélyzet sziikséges, milyen kompetencidkkal) és a foglalkozas/szakma (dltaldnos tarsadalmi munkamegosztas né-

z6pontja, ki mire képes, mivel jarul hozza a tarsadalom, gazdasdg mikodéséhez) kozott.
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A szakma (profession) egy éltalanos kompetencia (tudas, képesség, készség, kultura, etika), amely képessé teszi
az embert a feladatok széles kérének megoldasara.

A foglalkozas (occupation) egy bizonyos altalanos tevékenységi kor a tarsadalmi munkamegosztasban, aminek
ellatasdhoz szakmai végzettség, felkésziltség sziikséges.

A munkakoér (job position) adott szervezetben betdltendé konkrét szerep (vezetd, beosztott, ellendr stb.), fel-
adatkor (konkrét feladatok, tevékenységek), amihez meghatarozott kompetenciak (k6zottik szakmai) sziikségesek.

Tehdat a foglalkozasok egységes osztalyozasi rendszere és a munkakori kataszter kdzott az 6sszefliggés a tar-
talmi atfedés, a kilonbség pedig az altalanos kompetencia és a szervezetre leszabott, konkrétan sziikséges kom-
petencia.

Uj-Zéland egy sikeres orszag, a kozigazgatasi HR felfogasa, szemlélete, gyakorlata — benne kihangsulyozva a
munkakor alapu HR-t, amely szintén magas szinvonalu - tobbféle médon jarul hozza ehhez a sikerességhez. Pél-
daul nagyobb intézményi és végrehajtasi onallosagot, szabadsagfokot tesz lehet6vé, felszabaditja az energidkat, a
kreativitast, a foglalkoztatas elvei, szempontjai a k6zigazgatasban és a gazdasdgban nem kiilénboznek jelentésen.
A javadalmazas és a munkakor érték szorosan &sszefiigg, ami a sikeres, fejlett orszagokban - igy Uj-Zélandon is -

l[ényeges elem.

8.2. Uj-zZéland munkaerépiaca

Az Uj-Zéland munkaerépiacara vonatkozo adatok igen részletesen rendelkezésre allnak a State Services Commissi-
on oldalan tébb évre visszamenéleg és szektoronkénti bontasban. Uj-Zéland népessége 4,693 millié f6 volt 2016-
ban. 2017-ben a munkaerépiacon kicsivel tdbb mint 2 500 000 f6 volt jelen. Ennek 86,2%-a a maganszféraban
dolgozott. A kbzigazgatasban 48.871 f6 latott el szolgalatot. Ez a munkaerépiac 1,9%-anak felel meg, mig az allami
szektor 16,5%-a tartozott ide. A helyi 6nkorményzatoknal is hasonléak voltak az aranyok, ott kicsivel tobben, 52
200 f6 dolgozott.

2017-ben a 48 871 f6 11%-a vezetdi szinten dolgozott, akikbél 27 f6 féigazgatd, 988 f6 2-3. szintl vezetd, mig 4
358 f6 egyéb menedzser volt. A fennmarado6 89% (43 488 f6) klilonbo6z6 foglakozasi csoportokba tartozott. (State

Service Commission 2017¢)
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The New Zealand employed workforce 2017

2,182,460
Private Sector

63,620 52200 |48,871

Heslth Sector |leer Public
Service

1. abra: Uj-Zéland munkaeré-megoszlasa
Forrds: State Service Commission (2017a)
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2. abra: Uj-Zéland kozszektor - Szervezeti felépités
Forrds: State Service Commission (2017b)

8.3. Karrier és dijazas
2017-ben megjelent a legfrissebb Human Resource Capability (HRC) cim( tanulmény, mely az Uj-zélandi allami

szektorban fellelheté emberi eréforras képességeket mutatja be. (State Service Commission 2017¢) A jelentés kitér

tobbek kozott a karrier és a dijazas kérdéskorére is. Ezeknek néhany jellemzgjét kivanom csak feltiintetni.
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A karrier aspektusat nézve az anyag megallapitja, hogy sziikséges a vezeték képességeit tovabb erdsiteni,
egyuttal meg kell akadélyozni, hogy tehetséges vezeték hidnya alakuljon ki. Ennek érdekében a State Service
Commission programot inditott Utnak. A kivalasztas tekintetében az anyag megallapitja, hogy a kbzszolgalati
alkalmazottak (Public service employees) magasabban kvalifikaltak, mint a maganszféraban dolgozék. Vagyis az
orszag kozigazgatasanak személyi allomanya a képzettségének kdszonhetéen is professziondlis jelzével illethetd.
A State Service Commission tovabba arra 6sztonozi az ligynokségeket, hogy biztositsanak az alkalmazottaknak
lehet&séget szakmai fejlédésiik érdekében az ismereteik gyakorlati modon torténé szélesitésére egyarant. Ezek
a tapasztalatok erdsitik a kapcsolati tékét, valamint a dontéshozatalra is kedvezé hatdssal vannak. (State Service
Commission 2017¢)

Az dllami szektorban az illetményeket tobb szempont szerint allapitjak meg, igy példaul hatassal vannak ra a
kollektiv targyalasok soran kialakult megallapodasok, a foglalkozasi csoportok és a szervezeten belili dijazassal
kapcsolatos szabalyok is (az egyes minisztériumokban is lehetnek eltérések a fizetések kozott). Erdekes fejlemény,
hogy 2016 6ta a kodzszolgalati alkalmazottak bére nagyobb ltemben emelkedik, mint a magénszektorban dol-
gozok bére, mig 2010-2016 kozott épp ennek ellenkezéje volt jellemzd. 2017-ben a kdzszolgalati alkalmazottak
atlagos éves fizetése 75 416 dollar volt, ami 2,3%-kal tébb az el6z6 évhez képest. igy havi szinten &tlagosan, fo-
rintba atszamolva tébb mint 1 500 000 Ft-ot keresett egy kézszolgalati alkalmazott. Erdekes adalék, hogy mig a
felsévezetdi béreket altaldban csak az 6téves munkaszerzédésiik félidejében vizsgaljak felul, addig a nem vezet6
beosztasu alkalmazottakét évi rendszerességgel. Tovabbi érdekesség, hogy az atlathatdsag, a nyilvanossag tajé-
koztatdsa érdekében az évi 100 000 dollart — vagyis a kdzszolgalati alkalmazottak atlagos éves fizetését egyhar-
madaval - meghalado 6sszegben részesiilé alkalmazottak listajat kozzé kell tenni. Ebbe az 6sszegbe beleszamit az
alapfizetés, az esetleges nyugdijazasbdl, teljesitménybdl és elbocsatasbdl ered6 kifizetés egyarant. A foglalkozasi
csoport is kulcsfontossagu tényezé, amely befolyasolja az alkalmazottak fizetését, ugyanis az atlagkereset foglalko-
zasonként valtozik. Az atlagos fizetés a menedzsereknél a legmagasabb, 6ket koveti a szakpolitikai elemzdk, az IKT
szakemberek és technikusok, majd a jogi, HR és pénzligyi szakemberek. Ezzel szemben a szocidlis, egészséglgyi
és oktatasi dolgozoknak, az ellenérzéssel és szabdlyozéssal foglalkozé tisztvisel6knek, az irodai és adminisztrativ
alkalmazottaknak, valamint az Ggyfélszolgélati munkatarsaknak a legalacsonyabb az atlagbére. Az egyes foglalko-

zasi csoportok a késdbbiekben kertilnek részletesen bemutatasra. (State Service Commission 2017¢)

8.4. Munkakoralapi HR-menedzsment (MHRM)

A stratégiai humaneréforras-gazdalkodas lehetdvé teszi a dontéshozok szamara, hogy hatékonyan, célhoz ren-
delten gazdalkodhassanak a munkaerejiikkel (a megfelel6 szamu ember, a megfelel6 képességekkel a megfeleld
helyen vetheté igy be), mikdzben minéségi szolgéltatas nyujtasara torekednek. Uj-Zéland kdzponti kézigazga-
tasa a stratégiai HR-menedzsment médszereinek alkalmazdasa tekintetében 2010-ben kismértékben elmaradt az
OECD atlagtol, Torokorszaggal és Danidval kdzel azonos eredményt ért el. Magyarorszdg értékénél haromszor
nagyobb volt.
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mm Composite index =——QECD31

1. dbra: A kozponti kozigazgatas stratégiai HR-menedzsment médszereinek alkalmazasa az OECD orszagokban
Forrds: OECD (2010a), ldsd: http://www.oecd.org/gov/pem/workforceplanningandmanagement.htm (utolsé letéltés: 2019. janius 08.)

A legfrissebb (2017) OECD altal készitett Kormanyzati Kérkép (Government at a Glance) is foglalkozik az Emberi
eréforrds-menedzsmenttel. Maga a Kormanyzati Kérkép egy a 35 tagu OECD t6bb szaz kiadvanyabol, mely el6szor
2009-ben jelent meg. Az Emberi eréforras menedzsment 2015 6ta alkot kilon fejezetet. (Bojtor-Mészaros, 2018)

A Government at a Glance 2017 Uj-Zéland Emberi eréforras-menedzsmentjével kapcsolatos adatai és megal-
lapitasai az aldbbiak voltak (4. 4bra). Az adatok a Government at a Glance 2017-ben valamennyi tagéllamra meg-
talalhatoak, a lenti abran csak az Uj-Zélandra és az OECD-re vonatkozo adatok keriiltek feltiintetésre, ugyanakkor
ahol sziikséges, ott a Kérképben szereplé informaciok is megjelennek. Elézetesen megallapithaté, hogy Uj-Zéland
valamennyi vizsgélt szempont alapjan meghaladja az OECD atlagot, ez ugyanakkor nem feltétlenil jelenti azt,

hogy fejlettebb lenne, csupan azt, hogy mas utat jar be a tobbi tagallamtol eltéré palyan mozog a fejlédése.
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Human Resource Management

Composite indicators on HRM practices in central government (2016)
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2. abra: Emberi eréforras menedzsment Uj-Zélandon
Forrds: Government at a Glance 2017 Country Fact Sheet New Zealand

Az elsé mutatdébdl kitlinik, hogy egy adott orszag milyen rendszerben biztositja a személyi allomanyat: erre létezik
egy 6nallé, centralizalt HR szerv, vagy a minisztériumok végzik a HR feladatokat (statusz és [étszam-meghatarozas a
szervezeten belil, pénzigyi kérdések meghatarozasa, toborzas és elbocsatas, valamint a foglalkoztatasi feltételek
meghatdarozasa). A 0-s érték jeldli, ha teljes mértékben centralizéltan mikodik a HR (kbzponti HR 1éte), mig az 1-es
a teljesen a minisztériumokhoz valé delegélast jeldli. Ahogy lathat6, Uj-Zélandon - Finnorszaggal egy szinten - az
OECD atlagnal jobban decentralizaltabb a rendszer (a minisztériumi korben torténik a fizetési rendszerek mene-
dzselése, a rugalmas munkavégzés meghatdarozasa, a teljesitményértékelési rendszer, a teljesitményhez kapcsolo-
dé fizetési rendszerek és jutalmak menedzselése, valamint a toborzas). Nem a minisztériumi rendszerben torténik a
koltségvetési keret, valamint a statusz és 1étszdm- szervezeten bellili meghatarozasa. A legcentralizéltabb rendszer
Luxemburgé, mig a legnagyobb mérték( delegalas Szlovakidban talalhato. (Government at a Glance, 2017)

A kovetkezé mutaténal nincs adat, igy annak vizsgalatatol eltekintiink. A teljesitményalapu javadalmazas
tekintetében Uj-Zéland magasan az OECD orszagok atlaga el6tt jart 2016-ban. Ugyanakkor, ha megvizsgaljuk a
tagorszagok adatait, lathatjuk, hogy 2010-ben még Magyarorszag is jobb értékld mutatoval rendelkezett, mely
2016-ban névekedett is. Uj-Zélandon is névekedés volt megfigyelheté 2010-rél 2016-ra, azonban igy is csak a ko-
zépmezony hatso felében végzett az orszagok 2016-os adatainak sorrendbe allitasakor. A teljesitményalapu bér
lehet bénusz (18 orszag esetében), vagy teljesitményalapu folyamatos béremelés egyarant. (Government at a
Glance, 2017) Uj-Zélandon a szenior szakemberek illetményének egyik 6sszetevéje a ,kockazati elem’, mely a tel-
jesitményen alapul. Azonban szdmos szervezeti egység évente meghataroz valamennyi munkavallaléja szamara
eltéritést, melynek alapja az el6z6 évben nyujtott egyéni teljesitmény. (OECD, 2012)

Az OECD-atlagot tekintve kevésbé jellemzd, hogy kiilon HR-menedzsmenti gyakorlatok vonatkoznak a szenior
szakemberekre a kdzponti kormanyzatban, mig Uj-Zélandra ez sokkal jellemz8bb, a vizsgalt orszagok koziil a 7.
legjellemzébb volt 2016-ban. Uj-Zélandon 2016-ban létezett egy kiilon csoport a kézponti kbzigazgatason beliil a

szenior szakemberek szamara, 6sztonozték Sket a nagyobb karrier-mobilitasra. Ezen tul a teljesitmény értékelése
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szempontjabol is eltérések tapasztalhatdak: a szeniorok szamdra kiilon teljesitménymenedzsment-rendszert alkal-
maznak. Hangsulyozandé azonban, hogy nem kertiilnek elbocsatésra az esetleges alacsony teljesitményiik okan.
A szenior szakemberek kinevezési ideje szintén eltér a személyi dllomany tobbi részétdl, a szeniorok kinevezési
ideje rovidebb. Ugyanakkor a toborzasuk nem torténik centralizaltabb eljarasban. (Government at a Glance, 2017)

A Government at a Glance 2017 vizsgalta a politika szenior dllomdanyra gyakorolt hatdsat is. Ennek mérésére
azt a médszert talaltdk, hogy megvizsgaltdk a kormanyvaltaskor bekovetkezd személyi valtozast tobb szinten is
(minisztériumi vezetdk tandcsaddi, szenior és kdzépszintli D1 és D2 vezet6k). A 2016-os adatok alapjan 17 OECD
orszagban, koztiik Uj-Zélandon a személyi valtozas mértéke egy kormanyvaltaskor 0-5% kozétt mozgott, vagyis
elhanyagolhato jelent6ségu, vagy egyaltalan nem volt erre példa. A 17 orszag altalaban parlamentaris berendez-
kedés(, vagy a stabilitasnak és a professzionalizmusnak jelentés hagyomdanya van az orszagban. (Government at
a Glance, 2017) C)sszehasonlitésként,,Magyarorszégon, az OECD felmérése szerint, a minisztériumi vezet6k tanacs-
adodinak 95-100%-a, a szenior D1 vezeték 95-100%-a, a D2-es vezetdk 50-94%-a, a k6zépszintl vezeték 5-49%-a
véltozik” (Bojtor-Mészaros, 2018: 20)

Az adminisztrativ adatok gyUjtése (jellemzéen a munkavdllalok kérddives lekérdezése) az OECD atlagnak meg-
felel6 Uj-Zélandon, az 4tlagnal egy kicsivel pozitivabb volt 2016-ban. Uj-Zélandon volt az egyik legszéleskériibb az
adatok felhaszndlasa a kdzponti kormanyzatban: mind a déntéshozatalban, mind a képzések tervezésben, mind
a teljesitményértékelés kapcsan felhasznaljak 6ket. Az adatokat dnszantukbdl az online nyilvanossag elé is tarja a
kozponti kormanyzat. (Government at a Glance, 2017)

Szintén az OECD alapjan vizsgalhato, hogy egy adott orszag koézszolgélati HR-rendszere mennyire karrier vagy
pozicié (munkakor) alapu. A karrier alapu kozszolgalati HR egyre kevésbé képes a kihivasokra megfeleld vélaszt

adni, az dllamoknak érdemes a munkakér alapu rendszer felé elmozdulnia.

New Zealand
" OECD33
Position OECD Range
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0.2
-
oo »
Career Type of recruitment
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government (2010)

5. 4bra: Karrier/pozicié alapi HR-menedzsment Uj-Zélandon
Forrds: OECD (2012)

A fenti 4brabdl kitiinik, hogy Uj-Zélandon lényegében — magasan az OECD é&tlag felett — pozici6 menedzsment

(azaz munkakor alapu HR) mikodik a kbzszféraban.
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8.5. State Service Commission

Ahogy a Government at a Glance 2017 esetében is bemutatésra keriilt, Uj-Zélandon munkakéri klasszifikaciot is alkalmaz-
nak, azonban azt nem kdzponti, hanem intézményi szinten teszik. A kozponti HRM testiilet (State Service Commission) fe-
lel6s a HRM-politikak sztik koréért, feladatai horizontalis, koordinativ jelleglek: a kormanyzati munkaerd és foglalkoztatas-
politika fejlesztése, a bérrel és foglalkoztatassal kapcsolatos kormanyzati elvarasok betartatasa, iranymutatasok kiadasa,
felugyelet. Ugyanakkor fizetési rendszerek menedzselése, a bonuszok megallapitasa, az egyes koltségvetési kérdések mar
nem centralizalt feladatok, ahogy a munkaeré-felvétel és elbocsétas, valamint a karrier-menedzsment feladatok ellatasa
is delegalhatoak az ligynokségek felé. Fontos megjegyezni, hogy a magatartasi kddex elfogadasa és az esélyegyenléségi
kérdések a kdzponti HRM hatéskorébe tartoznak, de bizonyos mozgasteret enged az tigyndkségeknek is.(OECD, 2012)

A fékormanyzé a miniszterelnok javaslata alapjan nevezi ki a State Service Commission vezet6jét, a State Servi-
ce Commissionert. A State Service Commission (SSC) tehat egy koordinalé feladatokat ellaté egység, mely tobbek
kozott tanacsadassal foglalkozik, a szervezetek kozotti egyiittmiikodést segiti eld, valamint felligyeli a munkaeré-
vel kapcsolatos és személyzeti Uigyeket. A State Service Commission jogel6djét 1912-ben hoztak létre, azéta ki-
emelt feladata a politikai semlegesség biztositasa, valamint a politika és a kdzigazgatasi szakma elvalasztasa. (State
Service Commission 2015a) Munkdjat értékelendd érdemes visszatekinteni a Governent at a Glance 2017 elemzés-
re, mely szerint 2016-ban Uj-Zélandon a személyi véltozas mértéke egy kormanyvaltaskor 0-5% kdzétt mozgott.

A fétisztvisel6kkel kapcsolatos kormanyzati gondolkodas kiemelt helyen szerepel Uj-Zélandon. Kézponti szinten Iét-
rehoztak egy magatartasi profilt, majd kivalasztottak a legjobb 200 fétisztviseld, akiktdl azt varjak, hogy segitsék a koz-
szolgalat vezetését. Ezen kivil alapitottak egy kozpontilag koordinalt programot a szenior kdzszolgalati vezet6k azonosi-
tasdra, tehetséggondozasara és (vezetdi készségeik) fejlesztésére. Valamennyi vezetdi poziciot meghirdettek és nyitotta
tettek a kilsé palydzok szamara is. A State Service Commissioner nevezi ki a f6osztalyvezetdket, a minisztériumok az ala-
csonyabb vezetdi beosztasban 1évé embereket nevezik ki. (OECD 2012) Ezen tul a State Service Commissioner a torvény
erejénél fogva tovabbi konzultaciés eljarasokban is részt vesz, valamint fellilvizsgélja a kozszolgalati vezetbk teljesitmé-

nyét, valamint vizsgélja az osztélyok teljesitményét, azzal kapcsolatban jelentést tesz. (State Service Commission 2015a)

8.6. Munkakori kataszter

A mar hivatkozott, 2017-ben megjelent Human Resource Capability (HRC) cimi tanulmany — mely az Uj-zélandi al-
lami szektorban fellelhet6 emberi eréforras képességeket mutatja be (State Service Commission 2017¢) — 2015-0s
valtozata 6t f6 részbdl all (Munkaerd, Karrier, llletmény, Sokféleség, Munkahely), melyek koziil az elsében, a Munka-
er6 elnevezésliben van a magyarazat, hogy milyen munkakéri katasztert hasznalnak az egyes kozintézményekben.
A kozszolgalaton beliili foglalkozasi adatokat az ausztral és Uj-zélandi Foglalkozasi Besoroldsi Osztaly (Australian
and New Zealand Standard Classification of Occupations — ANZSCO) segitségével gyjtik 6ssze. Az ANZSCO rend-
szer leginkabb statisztikai foglalkozasi osztalyozassal irhato le, ami Magyarorszagon a Foglalkozasok Egységes Osz-
talyozasi Rendszerének (FEOR)-nak® felel meg, illetve abbdl van levezetve és decentralizdltan makodik. Ez |énye-

gében azt jelenti, hogy a privét szférahoz nagyon hasonlé HR-rendszer miikédik Uj-Zélandon.

%2 A FEOR a Kozponti Statisztikai Hivatal meghatarozasa alapjan,a foglalkozasokat tartalmazza a tevékenységek szakmai jellegének megfele-

16en, az adott foglalkozashoz sziikséges képzettség, készség figyelembe vételével kialakitott csoportositasban”. (KSH)
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Az Australian and New Zealand Standard Classification of Occupations (ANZSCO), vagyis az ausztral és Uj-zélan-
di Foglalkozasi Besorolasi Osztaly, mint mar fentebb utaltam ra, a kddolasos rendszerre épiil. Kidolgozasa azért
tértént meg, hogy gy(jteni és elemezni lehessen Ausztralia és Uj-Zéland foglalkozasi statisztikait és az egyes mun-
kakoroket. Az adatok tovabba az orszagok kozotti, e témaban torténé dsszehasonlithatésagot is szolgalja. A ki-
dolgozasban a két orszag Statisztikai Hivatala, valamint kormanyzati szervek is részt vettek. Az ANZSCO rendszert
folyamatosan felllvizsgaljak. Az ANZSCO rendszer a foglalkozésokat olyan munkacsoportokként irja le, amelyek
kozos feladatok elvégzését foglaljdk magukban, és amelyek a szakképzettségi szint és a szakismeret szerint kertil-

nek besorolasra.

A f6 csoportok az ANZSCO alapjan (Act Government 2015):
Menedzserek/Vezetdk,*

Szakérték,*

Technikusok és kereskedelemben dolgozé munkavallalok,®
Kozosségi és személyi szolgalati dolgozdk,*®

Irodai és adminisztrativ dolgozok,

Ertékesitési munkatarsak,

Mérnokok,

Tovabbi munkavallalék, munkasok.

@ N o U kW N~

Valamennyi munkakoérh6z meghatéarozott képességekkel/végzettséggel kell rendelkezni, melynek mértéke flgg
az elvégzendd feladatok korétél és Gsszetettségétdl egyarant. Figyelembe veszik tovabba a munkatapasztalatot
is. lgy példaul az ANZSCO alapjan a vezeték és szakérték csoportjaba tartozéknak komplex tudassal (diploma) kell
rendelkezni, mig a munkavallalok esetében minimalis képzettség is elegendd, nagyobb sullyal esik latba a szakmai
tapasztalat, mely a végzettséget/képesitést is helyettesitheti. A fenti csoportok Ugy lettek meghatarozva, hogy az
azonos csoportokba tartozék azonos feladatokat latnak el, és kdzel azonos képzettségi szinttel rendelkeznek. (Act
Government 2015)

Az dllami szektorban az aldbbi foglalkozasi csoportok irhatéak le a State Service Commission altal 2017-ben

kiadott Human Resource Capability (HRC) cimd tanulmany melléklete alapjan:

A koz- és maganszféraban tervezési, szervezési, iranyitasi, koordinacios, és ellendrzési feladatok ellatasa.

% Elméleti, kreativ vagy elemzé feladatok ellatasa.

Szerepuk a mUiszaki-gazdasagi képzettséget igénylé feladatok ellatasa terén van.

Feladataik kozé tartozik tobbek kozott az egészségligyi dolgozdk tdmogatasa, valamint kiilonb6z6 teriileteken (gyermekgondozas, okta-

tas-tdmogatas, vendéglatas, rendészet stb.) tevékenységek ellatasa.
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Menedzserek/Vezet6k:

® Vezérigazgato,

® lrodavezetd,

®  Politikai és tervezési menedzser,
* Vallalati menedzser,

® Pénzigyi vezet6;

Szakpolitikai elemzdk:

® Szakpolitikai elemzd,

® Tanacsado;

Informaciés szakemberek:

®* Menedzsment szaktanacsado,

*  Osszekotd tisztviseld,

®  Statisztikus,

®  Hirszerzd tiszt,

®  Konyvtaros;

Szocialis, egészségligyi és oktatasi dolgozdk:
®  Joléti és szocialis munkas,

® Tanarsegéd,

® Hazi segitségnyujto,

®  Oktatasi tanacsado,

® Karrier tanacsado;

IKT szakemberek és technikusok:

®* Rendszerelemzd,

*  Uzleti elemzs,

® Programozo,

* Ugyfélszolgalati szakemberm

® Rendszergazda;

Jogi, HR és pénziigyi szakemberek:
*  Ugyvéd,

® Tréner,

®  Konyveld,

®  Koényvvizsgalo,

® Emberi eréforras tanacsado;
Ellen6rzéssel és szabalyozassal foglalkozo tisztvisel6:
°*  Bortonér,

° Patfogo felligyel6,

® Vamos,

* Adougyifeliigyeld,

® Birésagi hivatalvezetd;
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Ugyfélszolgalati munkatarsak:

*  Ugyfélszolgalati munkatars,

®  Operator,

*  Tudakozé,

*  Ugyfélszolgalati csoportvezetd;
Irodai és adminisztrativ alkalmazottak:
*  Tisztvisel,

® Személyi asszisztens,

® Program- vagy projektadminisztrator,
®  Konyveld,

® Birdsagi tisztviseld,

® Recepcio6s (altaldanos);

Mashol nem szerepl6 szakemberek;

Egyéb.

2017-ben tébb mint 45 000 f6 tartozott a kdzszolgalat személyi dllomanyahoz Uj-Zélandon, akik tébbek kozétt az
alabbi teriileteken végeztek tevékenységet: szocialis, egészségligy, oktatas, foglalkoztatas, lizlet, ipar, biztonsag,
ado, kozlekedés stb. Ezeket a fent ismertetett tiz {6 munkakdri csoportra oszthatjuk. A két legnagyobb csoport
2015-ben az ellenérzéssel és szabdlyozéssal foglalkozé tisztvisel6k és a szocidlis, egészségiigyi és oktatasi tertlettel
foglalkozd munkatarsak alkottak, akik a kdzszolgalati munkaer6 39%-at tették ki. (State Service Commission 2015b)
A legfrissebb, 2017-es jelentés alapjan aranyuk meghaladta a 40%-ot. Szintén ennek a jelentésnek a megallapitasa,

hogy az informéacioés szakemberek szama novekedett leginkabb az orszagban. (State Service Commission 2017¢)

8.7. Technoldgiai hattér

Uj-Zéland esetében elmondhaté, hogy a digitalis 4tallast prioritasként kezelik. Az IMD Digitalis Versenyképességi
Evkényve 2017-ben keriilt kiadasra el6szor: 63 orszagra vonatkozdan vizsgalta a digitalis versenyképességet. Uj-

Zéland Osszetett pozicidja a 14. volt, vagyis az élmezényben végzett.

1. tablazat: Az IMD versenyképességi strukturaja és az tj-zélandi helyezések 2017-ben

Tudas (20.) Technolégia (11.) Felkésziiltség a jovére (20.)

Részteriilet Tehetség (14.) Szabalyozasi keret (7.) Adaptiv hozzaallas (20.)
Képzés és oktatas (36.) Toke (4.) Uzleti agilitas (26.)
Tudomanyos koncentraltsag (20.) Technoldgiai keret (20.) IT integracié (17.)

Forrds: Sajdt szerkesztés IMD 2017 alapjdn
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2016 vége 6ta van érvényben Uj-Zélandon egy megallapodas, mely alapjan egy felhéalapi humaneréforras-infor-
macids rendszer (Human Resources Information System — HRIS) kialakitasat tlizték ki célul 2023-ig. A projekt gazdaja
a Department of Internal Affairs (ami a Belligyminisztériumnak feleltetheté meg), mely a licencet szerezte meg,
melyhez dnkéntesen lehet csatlakozni. A rendszer képes kezelni és elemezni az alkalmazottak nyilvantartasait, a
HR folyamatok is teljeskor(ien automatizalhatdak éltala. (ERP News, 2016) A felh&alapu rendszerre valé atallassal a
becslések szerint 5 milli6 dolldr takarithatd meg. A rendszer altal elérhet6 funkciok magukba foglaljak:

® azalapvetd HR szolgaltatasok,

* tehetséggondozas,

® toborzas és felvétel,

® teljesitmény és cél menedzsment,

*  elemzések,

® tarsadalmi egylttmikodések,

® munkaerd tervezés

tamogatasat. (ICT)

A rendszer éltal elérheté f6bb modulok az aldbbiak®”:

®  Munkavdllaléi K6zpont: Kbzponti rendszer, mely egy helyen tarolja a munkavallalékra vonatkozé adatokat, me-
lyekhez mind 6, mind a vezet6 hozzéférhet.

® Toborzds.

®  Felvétel: E modul keretében a munkavallalé alapvet6 informaciokkal ismerkedik meg a szervezetre vonatkozo-
an.

® Teljesitmény és célok: Folyamatos teljesitménymenedzsmenttel (példdul értékelés) kapcsolatos feladatok ellata-
sa.

®  Kompenzdcio, bérezés: A bérezés teljeskorl online térben intézése, a koltségkeret felosztasa. A teljesitményala-
pu bérezés automatizalasa, a koltségvetés végrehajtasanak és ellenérzésének automatizélasa.

®  Fejlesztés: Az adatok elemzésére szolgdl, mely alapjan hatékonyabbd valhatnak a szervezetek és az egyének is
képesek fejlédni (példaul személyre szabott jelentések készitése).

®  Munkaer6-elemzés és tervezés: Az adatok elemzésére szolgal, melybe beletartozik a j6 gyakorlatok 6sszegydijté-
seis.

®  SAPJAM: A kommunikaciot el6segité funkcio.

7 Ahol szlikséges, ott magyarazatot illesztlink az egyes modulok funkcidihoz.

266



MUNKAKORALAPU HUMANEROFORRAS GAZDALKODAS INTEZMENYESITESENEK
NEMZETKOZI GYAKORLATA (ORSZAGTANULMANYOK)

8.8. Osszefoglalas

Uj-Zélandon Iényegében — magasan az OECD é&tlag felett — pozicié menedzsment (azaz munkakér alap HR) mU-
kodik a kozszféraban. Munkakori rendszere Iényegében a statisztikai foglalkozasi osztalyozassal (ami nalunk a
FEOR-nak feleltetheté meg) egyezik meg, illetve abbdl van levezetve és decentralizdltan m(ikddik. Ez Iényegében
azt jelenti, hogy a privat szférahoz nagyon hasonlé HR-rendszer mikédik az orszagban. Uj-Zéland a nemzetko-
zi versenyképességi mutatok szerint is a vildg élmezényében taldlhaté szamos tekintetben, tobbek kozott a koz-
igazgatasa oldalardl is. Eddigi multja és elért eredményei miatt érdemes a tovabbi vizsgalatokra, eljardsainak akar
mintaként térténé felhasznalasa is megfontolandd. Uj-Zéland lakossdga Magyarorszag lakossaganak fele, a mun-
kaerépiacan aktiv egyének hazank lakossagdnak negyedét teszik ki. A kzigazgatasban — a 2017-es adatok alapjan
- Nagykanizsa lakossaganak megfelel lIétszamban (kortlbeliil 48.000 f6) lattak el szolgalatot. llyen létszamadatok
mellett véleményem szerint 6sszetettebb feladat a munkaszervezés, ugyanakkor sziikséges az is, hogy megfelelé
stratégia mentén alakuljon a HR-menedzsment. Vagyis mindenkinek meglegyen a pontos feladata és ezeknek az
ellatdsdhoz mindenki magas szintl kompetencidval rendelkezzen. Ez mar a kivalasztasnal és a szervezeten beldili
elhelyezkedés utani idészakban is szempont kell, hogy legyen. Ahogy a javadalmazésal kapcsan is érvényre kell
juttatni a teljesitménnyel kapcsolatos kiildnbségeket, vagyis be kell épiteni a bérpolitikdba a teljesitményalapon
torténd dijazast is. Uj-Zélandon tehat fontos elem a teljesitményen alapul6 javadalmazas. Ez a szenior szakem-
berek bérének egyik 6sszetevdje, szamunkra kilon teljesitményértékelési rendszer is mikodik. A szeniorok, az 6
tapasztalatuk, rutinjuk, magas szinti kvalifikaltsaguk érték Uj-Zélandon. Ugyanakkor a javadalmazas tekintetében
nemcsak 6k és teljesitményiik van elismerve, hanem valamennyi munkavallalé kap eltéritést az el6z6 évi teljesit-
ményének megfelelé mértékben. (State Service Commission 2017c) Tovabbi sajatossaga az orszagnak — az adatok
alapjan —, hogy a decentralizalt mikodés nagyobb intézményi és végrehajtasi 6nallésagot, szabadsagfokot tesz
lehet6vé, felszabaditja az energiakat, a kreativitast.

A hatékonysagot nemcsak a személyzet, hanem a technoldgia is seqiti, ezért olyan informatikai rendszerek
fejlesztését kivanjak tdmogatni és alkalmazni a kdzigazgatdsban, amely altal a HR folyamatok is teljeskorien auto-
matizalhatdak, tovabba alkalmasak statisztikai adatok szolgaltatasara, elemzések készitésére, id6t és pénzt sporol-
nak meg a rendszer szamara, mely &ltal az még hatékonyabba valhat. Ugy gondolom, Uj-Zéland példaja szamos

esetben mintaul szolgalhat hazank szamara is.
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