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Székely Akos: Emberi Er6forras Menedzsment a
Mindségfejlesztés jegyében a Kozmiivelédésben - I. rész

A kozmiivel6dési minéségfejlesztés

Kutatdsom megkezdését a Futures of Jobs Survey (2016) is megalapozta, hiszen kordbbi
elérejelzésiik szerint egyre tébb kihivasra és véaltozasra kell gyorsan reagdlnia a szakterileteknek
annak érdekében, hogy felkészultek tudjanak maradni, maskilénben eltnnek a digitalizaciés
technoldgia elterjedésében. Ebben kiemelked6 szerep harul a megfelel6 minéségl és mennyiség
emberi er6forrasra. Csath (2018) ezen valtozdsok menedzsmentjét tobbek kozott agilis és
innovacidra nyitott vezetés fliggvényévé teszi.

Az emberi eréforrds minéségtényezd, igy az ,egyfajta kivalésdghoz” (Takdcs-Mikldsi - Kary, 2018)
vezetd gondolkodas magaval hozza a mindségkoézpontid miikodést ebben az esetben is. A
k6zmdlvel6désben ugyanakkor nem a szolgaltatasok mindségének biztositdsat értjik
mindségiranyitdsnak, hanem a ,folyamatok észszerliségét, racionalizdlasat” (Takacs-Mikldsi - Kary,
2018, 9.0.). A mindségbiztositdsi tevékenység elbtérbe helyez6désével a Teljeskord

Mindségirdnyitds egyik nemzetkdzi eszkdztiraként megjelent Eurdpai Uzleti Kivalésdg Modell
(tovabbiakban: EFQM) alkalmas az intézményi m(ikédés és célok megfogalmazasara. Ez az
Eurépaban legelterjedtebb kivalésagi modell a Min6ségi dijak alaprendszere. Itt a kivalésag egy
gyakorlatorientdlt szervezeti menedzselés és a szervezeti eredmények mérése, amiben
meghatarozzak, hogy a szervezet bir-e kimagaslé6 eredmények elérésének és megtartasanak
képességével, emiatt roviden az mondhatd, hogy az egész szervezet tevékenységét mérik. A
Mindségi dij tehat a szervezet kivaldésag terén végzett tevékenységek eredményét dijazza, amiben
Onértékeléssel pozicionalnak (Takacs-Mikldsi - Kary, 2018) (Hungarian Association for Excellence,
2013). Témank szempontjdbdl az ,Adottsdgok” kritériumain belll az ,Emberi er6forrdsokra”
koncentrdlunk, ami méri a szakmai ismereteket, képességeket, amiket egyéni és csoportos
szervezeti szinteken is hasznositanak.

1.sz. abra: Az EFQM Kivalésagi Modell
Forras: Sajat szerk., Eszenyiné (2009) alapjan
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A rendszer folyamatos nyomon kovetéséhez sziikségesek fejlesztési alapmodellek. Kozllik a
kézmlvel6désben a PDCA-ciklus szerinti négy lépcsés modell hasznalatos. Minden értékhez
megfeleld terminus van rendelve. A kézmlivel6dési pdlydzatok dnértékelése az ugynevezett 0-as
skalaval kezdddik. A terminusok kdzott ez azt jelenti, hogy nincs meg az intézménynek énmagardl
a megfeleld ismerete. Az értékelésnél a mindségorientdlt tevékenységi kor szempontjait az
intézményeknek a sajat életlikben ismerniik kell pontosan, emiatt valtoztatasként a 0-t elhagyva
az 1-es szammal kezdddd érték javasolt.

1.sz. tdblazat: MKIC péalydzat - ,Adottsdgok” kritériumok - 3.rész: Emberi eréforras
Forrds: Takacs-Mikldsi - Kary (2018, 150.0.)

3.1. a munkatarsi korre kiterjedd értékelési rendszert miikodtet
3.2. | alkalmaz olyan eljarast és/vagy gyakorlatot, amelyben a munkatirsak értékelése
osszekapcsolodik. az 6sztonzést szolgald anyagi és/vagy erkolcsi elismeréssel.
3.3. végez a munkatirsak elégedettségének és igényeinek megismerését célzé
felmérést, vizsgilatot.

3.4. alkalmaz olyan eljarast és/vagy gyakorlatot, amely a tovabbképzési terv

(intézményi célok) és a munkatarsak egyéni (képzési) elképzeléseinek
osszehangolasat célozza.

3.5. alkalmazottait bevonja az intézményi mindségfejlesztési tevékenységbe




A sikeres kiépUlést kovetéen a mUikodési rendszer atldthatébb lesz, hatékonyabban ellendrizhet6k
és jobban fejlesztheték az adott intézmények. A kézmuvel6dési mindségfejlesztéssel a Nemzeti
MUivel6dési Intézet foglalkozik. Egy olyan onértékelési gyakorlatot l1étezik Mindség dijak esetében,
ami a (k6z)szolgaltatasok mas teriletein mar mikoddképes, ugyanakkor a kozmuvelddés specialis
vondsait is megragadja. A fejlesztés eredménye a 10/2010. (lll. 11.) OKM rendelet a , Mindsitett
Kézmdvelbdési Intézmény Cim” és a ,Kbézmdlvelbdési Mindség Dij” adomanyozasarél OKM rendelet,
ami megalapitotta és szabalyozta az Uj palyazatokat. Az MKIC és a KMD elsé alkalommal 2012-ben
kerlltek dtadasra. Az dnértékelés fellilvizsgalat érdekében a szakma audit rendszert mikodtet, ami
egy objektiv kiértékelésre szolgdl. Az MKIC-bdl tdébb is adomanyozhaté egy évben, azonban a KMD-
bél csak évente egy. Az MKIC palyazat nyertesek hdroméves érvényességgel kapjdk meg az
elismerést, azaz esetlikben Ujra felul kell vizsgdlni a minéségorientaltsagukat. A KMD nem évil el
és tobbszor is adomanyozhatd ugyanazon intézménynek, feltétele ugyanakkor egy MKIC (10/2010.
(lll. 11.) OKM rendelet).

Emberi eroforras trendek

Az el6z6 fejezetben roviden attekinthettilk az kézmUivel6dési mindségfejlesztést. Ebben a részben a
fontosabb HR véltozasok kerlilnek bemutatdsra. A kézmUivel6désben az emberi eréforras szerepe
igen hangsulyos, hiszen az egyének mdlvelédése van a kozéppontban. Egyaltaldn nem
elhanyagolhaté a megszerzett tudas és annak megfelel§ felhasznaldsa az emberi cselekedetekre
épulé munkafolyamatok soran. Az 6nallé akarat és az 6nallé személyiségek jellemzdinek hozama
alapja akkor sikeres, ha a tudastermelés a haladas irdnyaba all és el6rébb viszi a célmegvaldsitast.
A human eréforrds menedzselésének gordilékenységét HR-rendszerekkel tudjuk biztositani. Be kell
ldtni azonban, hogy lassu felismerés aldozataiva valnak a munkavallalék és munkaltatok a
hagyomanyos HR-rendszerek haszndlataval vagy a lassu &atallas soran. A tuddasatadas, ha a
generaciok kézott nem megy és/vagy nem kovetik le gyorsan, a kdzonséges szisztémak tdbbnyire
hamar elavulnak, mert nem képesek hatékonyan (j kihivasok kezelésére, igaz ez a
kozml(ivel6désre is(Maticsakné, 2012).

A vevbkozpontlsdg kozpontba kerilése, a mindségorientaltsdg megjelenése, a digitalizalédé
rendszerek. mind olyan valtozas, melyek figyelembe vétele nélkil hamar fallal taldlkozhat a
szervezet. A kdzmivel8dés tekintetében utdébbi valtozas esetében alacsony azon intézményszam,
amelyben torekszenek az online térre atvaltani (Maticsakné, 2012). A digitalizacié terjedésével

egyszerlbb és gyorsabb a személylgyi nyilvantartds, tagulé és sebes kommunikaciés tér
lehet6ségei tarthatdéak szamon. Ennél fogva a munkakoérnyezet barhova mdédosulhat, bevezetésre
kerilhet a kozmdUvel6dési intézmények életében az otthoni munkavégzés. Azon szervezeti
egységeket, melyeknek az 6sszes folyamata online torténik és ez adatbdazissal el is van latva,
hivhatunk e-EEM alapU szervezetnek, ez a kézmlivel6déstél még tavol esik, ugyanakkor a papir
alaprdl atdllas eleinte nehézségekbe tkd6z6 folyamatai utdn rendszerezni-frissiteni-karbantartani
ezen adatbazisokat egyszerlen lehet, rovid idd alatt (Podr - Karoliny - Kovacs - lllés, 2018). A

digitalis kompetencia (Hegedls, 2019) az Uj (Y, Z) generaciénak taldn mar természetesnek tlinik.

Magat a ,,szamitdégépet” és az ,internetet”, mint eszkézt az Y generacié 6ta értelmezzik a munka
vildgaban. Az Y-ok szinte mar gyermekkortdl taldlkoztak az IKT-val és fejl6désével, az utanuk
kovetkez6 Z generdcié mar annak fejlettebb verziéjdba szlilettek bele, ezédltal 6k jobban is tudjak
kezelni a technoldgidkat, sokkal hatékonyabb munkavégzést tudnak generdlni. A Z-knek sokkal
kevesebb kompetencia elsajatitdsra van szikségik, mint korabbi generacidknak. Mivel az Y-ok



mellett érkeznek a Z-k, emiatt a kérdés nem az, hogy hasznaljuk-e majd az informaciods és
kommunikacios technoldégiakat a munkafolyamatok soran, hanem az, hogy hogyan
alakitjuk ki, milyen tipusu fellileten vissziik majd végbe a feladatokat és milyen modu
lesz ezek felhasznalasa ahhoz, hogy a mindennapi munka soran a termelékenységet

fokozza(Matiscsakné, 2012).

2.sz. tablazat: Szamitégépes kompetenciajellemzék a Baby Boomtdl az Alfa generacidig
Forras: Sajat szerk., Matiscsakné, 2012 alapjan
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Nem szabad figyelmen kivil hagyni azt sem, hogy a fiatalok kérében “szorfol6 moéd” (révidebb,
ciklusonkénti munkahelyvaltas) egyre elterjed6ben van és ezt megallitani csak kedvezd feltételek
mellett lehetséges (anyagi és nem anyagi kompenzaciék): amig az X generdcidénak az élethosszig
levd biztos munkahely jelenti a palyadtjat, addig az Y generaciétél kezdve elkezdédben elindult a
munkahelyek kozotti szorfolés. Szembesllve a problémékkal fontos, hogy a tehetségekért
megklzdjon a szervezet, igy az Ugynevezett tehetségmenedzsment igen fontos elemmé lesz
(HRportal.hu, 2019)(Uddén, 2008). A legkivalébbak, legtehetségesebbek megtalaldsara, mar

Davenport és Prusak (1998) is megemlitette, hogy olyan vallalati ,markara” van sziikség, ami a
toborzast jelentésen megkonnyiti. Az egész dilemmat Sartain és Schuman (2010) kizdelemnek
fogja fel, melyet megnyerni nehéz, motivalni az eredményeseket és tehetségeseket kihivassa valik.
A tehetségekért folyd harc kulcspontjaként Skinner Megerdsitési elmélete hangsulyozza a belsé
igények kiteljesedésének fontossagat (Rodéz - Heidrich, 2013). Motivald eszkdz példaul a

teljesitményalapu javadalmazas, amely rendszerrel szemben tamasztott elvarasok kézé sorolandé
(hogy az jél is mikodjon) az elkotelez8dottség a szervezet irant, a teljesitmény alapu szervezeti
kultira és értékrend, a szervezeti célok elvarasainak kozvetitése, teljesitményorientalt



alkalmazottak megszerzése, a rovid-k6zép-hosszabb taviu célok tdmogatasa (Karoliny-Podr, 2017).
Szerencsére a kézmuvel6désben ezzel nincs probléma, azaz a rendszer mikodtethetd, mivel a
lokalpatriotizmus erésddése egy szakmai cél (nmi.hu).

A munkavallalékhoz kotott viszony er6teljesen valtozik, az emberek empatia-alapd megkozelitése
(Krznaric, 2017) el6térbe helyezddik és mindazondltal befolyasold tényezévé alakul at. A Marshall
B. Rosenberg altal kidolgozott er6szakmentes kommunikaciérél a varatlan helyzetekben a belsé-
kommunikaciét és a kifelé irdnyulét is konfliktus mentesebbé teszi (Holler, 2016). Minden eddiginél
fontosabb lesz az emberek megértése, folyamatos fejlesztésiik, naprakész tudasuk bdvitése.
Ugyelni kell r4, hogy Magyarorszdgon a mindennapi munka alatt nagyrészt arra figyelnek, hogy
hogyan mondjak el az informacidét és nem arra, hogy konkrétan mit(Maticsékné, 2012).

Fontos az egyéni fejl6dés, a sajat teljesitményndvelés és a munkatarsi kapcsolat., ezdltal a
bevondst a megtartds valtja fel. Szem el6tt kell tartani a digitdlis nemzedék elvarasait:
rugalmassag, munkavallaléi felhatalmazas, bevonds (és megtartas), valdés idejd visszajelzés
(Greiner-Csapd, 2019). A rugalmassag tehat mara egy fontos HR tényezdvé alakult &t. Ezen, a
munka vildganak valtozasait folytonosan kdvetnilk szikséges a kdzmivelddés intézményeinek is
és el kell fogadniuk tobbek k6z6tt a rugalmas foglalkoztatasi formakat. Fel kell ismernilk
a vezetbknek, hogy a jelenlegi felgyorsult életiinkben toborozni kénnyebb - megtartani
nehezebb (/barra, 2015). Az Uj jelolt(ek) felkutatasa és integralasa a belsé légkorbe tobb energiat
emészt el, mintsem az, hogy a megszerzett munkavallalét kilénféle egyszerd, ambar szdmara
mégis jelentéséggel biré odafigyeléssel 6sztondzzik.

A munkahellyel szembeni elvardsok sokak kézt elengedhetetlenné teszik az egyes helyeknek, hogy
készitsenek alap munkakéri leirdsokat, hogy a kdvetelmények mar a munkajogviszony kezdete
el6tt (legalabb az elején) tisztazdédjanak és, hogy a munkakorhoz szikséges kompetenciak egy
részét a munkavégzés alatt is el tudhassak sajatitani (Podr - Karoliny - Kovacs - Illés, 2018). A

munkakori feladatok minden szakma esetében kombindltak és folyamatosan frisstlék, igy a
munkaleirds is, mely a feladatok tudatositdsa mellett feszlltségek enyhitésére is szolgal,
amennyiben a munkavallalét nem munkakéréhez kapcsolédé folyamatba szeretnék bevonni. Itt fel
vannak sorolva az alapelvarasok, pl. magatartas, id6szakokra vonatkozé eredmények (Karolinyné,
2008).

Matiscsakné (2012) az &ltaldnos globalizalédéasi folyamatok néhany hatdsat fogalmazza meg,
amelyek kihatnak a HR-re. A szerz6 gondolatanak kézm(ivel6désre is haszndlhaté adaptaciéjat a
kovetkez6 dbra foglalja 6ssze:

3.sz. abra: A kdzmUveld8dés megfeleltetése a valtozé igényeknek
Forrds: Sajat szerk., Matiscsakné (2012) és Karoliny - Podr (2017) alapjan
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Minél jobban valtozik és gyorsul a vildg, anndl tobbet és mélyebben kell tanulni, majd a
gyakorlatban elsajatitani. A folyamatos tanulds a mindéség egyik eleme, mert lehetévé teszi, hogy
folyamatosan fejlédjunk és ezaltal magasabb eredményre tehessiink szert. A képzéseken,
workshopokon fellil ugyanakkor kevésbé tlnik meghatdrozénak, d&mbar egy Uj munkatars esetében
nagyon is meghatarozé tud lenni egy beilleszté programnak a szervezetbe kerlilés idejében. Az
egyén itt megismerkedhet viszonylag rovid idéon belill a szervezeti viszonyokkal (nem a
feladatokkal, nem is a koriulményekkel, mert ez természetesen alap dolog): irott és iratlan

szabalyok elmondasa elégedettséget és biztonsagérzetet ad. Szanjunk kell§ id6t a beillesztésre és
ismertessik meg minél hamarabb az Uj személyt a szervezeti szabalyokkal (Matiscsakné, 2012).

A kézmlUvel6désben féleg a hagyomanyos, nem integrdlt HR szervezeti-mikddési modell figyelhetd
meg. Ez azt jelenti, hogy a HR-funkciék nem integraltak és gyakorlatilag a személylgyi, oktatasi,
képzési stb. tevékenységek a vezetdékhodz (igazgatdhoz/6nkormdanyzathoz) tartoznak kozvetlendl,
mig a munkalgyi funkciék a nagyobb koézmlvel6dési szervezeteknél a gazdasagi vezetéhoz
(munkajog esetében a jogi osztalyhoz, stb.), roviden mas-mas kilonb6z6 egységekhez rendelt. Ha
a vallalat nagysaga nem igényli a kilon személyzeti részleget, akkor az elébb emlitett terlletek
tevékenységeit az elsdé szamu vezetd végzi, aki tovabbdelegalja a tevékenységeket, amennyiben
az nem hozza tartozik (Karoliny - Poér, 2017).

A munkaiddrendszerek kézul Magyarorszagon a teljes munkaidds foglalkoztatas a legelterjedtebb.
Az Ujkori valtozasok a rugalmas munkavégzést el6térbe helyezi (igy lehet a legjobban versenyben
maradni). A kézmUvel6désben ugyanakkor nem jellemzé a otthoni munkavégzés (masnéven Home



Office). A nagyobb dolgozéi |étszamU szervezeteknél leginkdbb az informatikus, rendszergazda
munkakorben van hagyomanya az otthoni munkavégzésnek. Ezt a kombinalt munkavégzést
azonban a munkaltaték a munkaszerz8désben nem tekintik tdvmunkanak. A kontakt és otthoni
munkavégzés kozotti arany novelése a kontakt munkavégzés rovasara lehetséges fejlesztési irany.
Az egyszerUsitett foglalkoztatasi formak kozil a kozmUvelddési terlletet is érintd, tobb évig tartd
kulturalis kézfoglalkoztatasi program sikere okan, létszama és eredményessége miatt is emlitésre
méltd. Az lzemszerlien mikodd kézmlvelddési szervezetek vezet6sége a Munka Torvénykonyve
és a Kozalkalmazottak jogallasardl szélé jogszabalyokban jelenleg is rdgzitett munkaszervezési
intézkedési lehet6ségek jelentds részével nem él, a szervezeti és mikddési szabalyzatban nem
allapit meg szabalyokat, ezért kétféle megvaldsitas kinalkozik a rugalmassag tekintetében:

- A foglalkoztatott a munkakorében szerepl6 feladatokbdl egyes ,jovahagyottakat” kiszervezheti.
Erre prébal gondolataival raébreszteni Farkas Jézsef (2019), aki szerint elkerllhetetlen lesz, hogy a
Home Office folyamatokat megallitsuk. Azt javasolja, hogy minél tébb folyamatot ki kell szervezni.
Ennek elkezdése id6szerd.

- Meghatarozott id6szakokban kotelezé intézményben letdltétt munkaidé (példaul 8-13-ig
iroddban, a maradék napi munkamennyiséget barhonnan).

A nagyobb koézmdlveldédési feladatelldté szervezetek - Agorak, Kulturdlis Koézpontok - a
kézml(ivel6dési szakmai munkakorokben intézményesitették a kontakt és otthoni munkavégzéses
kombinaciét. A megoldas ott igazan eredményes, ahol kiépitésre kerilt az informatikai tdmogaté
rendszer, lehetséges a szerverre kapcsoléddas otthonrél, rendelkezésre all az eszkdozpark. A Nemzeti
Mlvelddési Intézet az utébbiak fejlesztésében élen jar a magyar kézmulvelédésben. A rugalmas
foglalkoztatasi formak az ember életvitelét megvaltoztathatjak, hatassal lehetnek egészségikre
vagy akar csaladi életlikre is, emiatt hatarokat kell szabni minden esetben. Tamogatni

szikséges vele egyltt a szabadidds tevékenységeket, 6sztdondzni sportra, egészséges életvitelre
(Matiscsakné, 2012). Az Eurépai Unié 2020-ig tartd irdnyelvei kiemelik, hogy a XXI. szdzadban

elétérbe helyezédnek a rugalmas foglalkoztatasok. Az eddig a norméanak tekintett teljes munkaidés
foglalkoztatds aranya a rugalmashoz képest csokken. A valtozasok elkezdbdtek, az elérejelzések
ezen témadaban egyfelé mutatnak, mar csak az a kérdés, elfogadjuk-e és, hogy mikor (Artner 2018).

Az MKIC és KMD palyazatok altalanos elemzése

Ahhoz, hogy az EFQM rendszer alapu onértékelési apparatus emberi eréforras része vizsgalat ald
kerGlhessen, el6tte részleteiben szikséges ismerni és értelmezni a koézmUlvel6dési mindség
palyazatokat s tdgabb képet kapni a palyadzéi eredményekrél orszagos szinten. A palyazatok
darabszamanak évenkénti megoszldsat diagramon dbrazolva csak az MKIC tekintetben
értelmezhetd, mivel a KMD évente egy intézménynek adomanyozhatd. Erdekes, hogy a palyazati
év ugy van alkalmazva, hogy az eggyel korabbi évben legyen, mint maga a dijak kiosztasdnak éve.
Ez azért klUlonds, mert a MKIC érvényessége harom év, annak elsé éve pedig a palyazat
benyuljtasdnak éve, ezért az dtadassal tgymond csak két év érvényességet tudhatnak magukénak
az intézmények. Ennek oka, hogy a palyazati kiirds és az eredményesség bemutatdsa az el6z8 évre
terjed ki, de az elismerés atadasara a kovetkezd évben kerll sor. A gravirtadblan is a benydjtas éve
szerepel. Javasolt ezt Ggy atalakitani, hogy a benyujtads éve és a dijataddé Unnepségének évével



megegyezzen vagy a dijataddéval kezdédjon meg az érvényesség.

4.sz. dbra: MKIC péalydzatok 2012-2020 k6zott (db/év)
Forras: Sajat szerk. https://nmi.hu/wp-content/uploads/2019/01/MKIC KMD 2019 Letoltheto.xlIsx
alapjan
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A legtdbb palyazat az elindulas évében érkezett be, dtlagosan 9 pélyazat jut egy évre, nagyobb
negativ eltérés csak 2013-ban és 2014-ben volt tapasztalhatd, amikor is harom palyazat érkezett
be az emlitett években, kiilondsebb oka ezen jelenségnek nincs. Az MKIC palyazdék egy érdekesebb
megoszlasa azonban nemcsak évenkénti, hanem megyénkénti megoszlasban is mérhetd:

5.sz. dbra: MKIC nyerteseinek megyénkénti megoszlasa 2012-2020 koz6tt (db/megye)
Forras: Sajat szerk. https://nmi.hu/wp-content/uploads/2019/01/MKIC KMD 2019 Letoltheto.xlIsx
alapjan
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Atlagosan 4-5 nyertes péalyazat kozott van a megyei szintli aktivitds. A legnagyobb tevélegesség
Pest megyében mérhetd, ez orszagos szinten a kdézmUivel6dési intézményekkel leginkabb ellatott
régid, ezaltal nagyobb a valészinlsége a palyazdsnak. A legkisebb élénkség a nyugati régiéban
észlelhet6, ahonnan atlag alatt érkeznek be palyazatok. Az érintett megyékben az intézményi
sliriség alacsony, emiatt értelemszerien kevesebb m(ikodé szervezet juthat el a benyujtds
pillanatdig. A megoszlas térképen is abrazasra kerllt.

6.sz. dbra: MKIC nyertesek terlileti megoszldsa megyénként (db/megye)
Forras: Sajat szerk. https://nmi.hu/wp-content/uploads/2019/01/MKIC_KMD_2019_Letoltheto.xIsx
alapjan



MKIC palyazat nyerteseinek megyénkénti megoszlisa
2012-2020 kozott (db/megye)

Szerkesztette: Székely A'Ims, 2020

A  megyei lefedettség megfeleld, két  megyében  viszont - Négradban és
Szabolcs-Szatmar-Beregben - nem kapott még MKIC-t egy intézmény sem. A két megye mdas-mas
sajatossagok alapjan alacsony palyazatra jogosult kézmuvelédési intézménnyel rendelkezik. A
lak6népesség és telepllésszerkezet alapjan mindkét megyében orszagos szinten is magas a
kisteleplilések szama, ahol nem koételez6 az intézményi muikddés, a kézmulvelddési szintér pedig
nem a palyazat tdrgya. Eszrevehet6 tovabba, hogy a kontraszt az 1-6 db nyertes intézményekbdl
Nyugat-Magyarorszdgon oszlik szét a legjobban. Békés, Hajdu-Bihar és Pest megyébdl valamint
Budapestrél érkezett a legtobb pdalydzat. Nagy eltérés rajzolédik ki ugyanakkor a 8 alatti és feletti
megyei megoszlasban. Az aktivitds és eredményesség jelentés mértékben a megyék
teleplilésszdmahoz viszonyitott intézményi elldtottsdggal van dsszefiiggésben. Ertelemszerlen
kevesebb intézménybdl kevesebb érdeklddik és jut el a palyazat leadasaig, mig ellenkezd esetben
forditva. Az elhatdrozas irdnyatdl fliggéen maga a szervezet donthet sajat elhatarozasbdl, illetve a
fenntarté biztatdsara készitheti el palyazatat.

7.sz. dbra: KMD nyertesek terlileti megoszldsa megyénként (db/megye)
Forras: Sajat szerk. https://nmi.hu/wp-content/uploads/2019/01/MKIC KMD 2019 Letoltheto.xlIsx
alapjan



KMD pdlyazat nyerteseinek megyénkénti megoszldsa 2013-2020 kozott (€vszam, db/megye)

Intézménvek szima (db)

Szerkesaetie: Székely Akes, 2020

Ugyanezen dbra a KMD nyertesek korében is Iényeges. A Békés megyei Csabagyongye Kulturalis
Kozpont kétszer is megkaphatta a dijat, Pest megyében pedig ketten is részesllhettek benne. Az
elismerési formak megkapasahoz elsddlegesen az szikséges, hogy legyen olyan szervezet aki
benyljtja palyazatat, hiszen elutasitott pdalydzat az MKIC-nél nem, a KMD-nél egyszer volt
versenyhelyzet kialakulasa végett.

Az egy alkalomnal tébbszor palyazék ardnyaval (39%) kapcsolatosan 38 db intézmény egyszer, 18
db kétszer, 4 db haromszor prébalkozott sikeresen az MKIC-n. A megszlnt intézmények
szdmbavételével az ardny az egyszer pdlyazok szazalékat emeli meg: 63% egyszeri, 30% kétszeri,
7% haromszori.



8.sz. abra: Az Gjrapalyazok megoszlasa az egyszer palyazokhoz

képest az MKIC tekintetében a megsziint intézmények nélkiil (%)

MKIC-t

( Egyszer nyert MKIC-t
61%

Forrdas: Sajdt szerk. https://nmi.hu/wp-content/uploads/2019/01/

MKIC KMD 2019 Letoltheto.xlsx alapjdn

Az Ujrapalydzas a KMD esetében irrelevdns, mert 6sszesen 7 intézmény kapta meg, amibdl
minddsszesen egy alkalommal jutalmaztdk ugyanazt az intézményt. Két tényezé mellett viszont
nem szabad elmenni:

1) a Nemzeti MUlvel6dési Intézet mindségfejlesztés témakorben hirdet folyamatosan képzéseket.
Osszefliggést lehet taldlni abban, hogy a palyazati aktivitast ndveli egyes intézményekben, ha akar
egy valaki elvégezte a képzést adott szervezetbdl.

2) az el6szor sikeresen palydzd szervezetek a lejarat el6tt konnyebben hataroznak arrél, hogy
Ujrapdlydznak, hiszen van mar palyazatirasi gyakorlatuk.

Ezeket a megdllapitasokat a forrasokbdl kinyert adatok is bizonyitjak.

Osszefoglalas

Az els6 rész a minéségkdzpontl gondolkodas és az EFQM rendszer megértésén keresztil, annak
HR kdzpontl szegmensének aktudlis valtozasaira ravilagitva jutott el a két palyadzat eredményeinek
attekintéséig. Az innovativ mddszerek és az alapvet6 funkciék mellett a kézmlUivel6désre relevans
Ujonnan megjelend atalakulasokat vizsgalja a masodik rész is. Emberi eréforras elemzéssel és a
fentebbiek értelmezésével valaszt adhatunk a muikdédésre és annak problémaira. Konkldzidk és
fejlesztési javaslatok fogalmazhatéak meg belble, melyek a jovébeli hatékony mUikodést fogjak



szolgalni.

A témaval O6sszefliggésben batran irjanak véleményeket. A vitatéma kibontakozasaért, javaslat-,
illetve tanacskérésért szivesen varom uzeneteiket: www.fb.com/AkoshSekey
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