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Bevezető
Dolgozatomban egy általános vezetési problémára keresek informatikai megoldást, melynek megvalósíthatósága a racionalitás keretein belül mozog.

A probléma megoldására olyan informatikai megoldást képzeltem el, amely beépülhet a XXI. századi vállalatok, közintézmények mindennapi működésébe és segítheti a munkaerő felhasználás optimalizálását.
A feladatmegoldásom során ennek a rendszernek a főbb irányelveit és kapcsolódási pontjait vizsgálom.
A „Probléma” és háttere
Állandó kérdés, hogy egy szervezeten belül, mekkora apparátust kell alkalmazni a profitmaximum, avagy közintézményeknél az optimális teljesítmény eléréséhez?
A 2008-ban kirobbanó és Magyarországon azóta is egyre mélyülő gazdasági világválság idején különösen lényeges kérdés ez, amely nap mint nap foglalkoztatja a termelő vállalatok vezető szakembereit. 

Az egyik végletet azok a nagyvállalatok képviselték, akik kompromisszumot kötve az érintett országok kormányaival, alacsonyabb létszámú elbocsátások mellett döntöttek és inkább egyezséget kötöttek a munkavállalók érdekképviseleti szervezeteivel. A megállapodások elsősorban a bértömeg-gazdálkodásra (ez elsősorban a bérek befagyasztását és a jutalmak pótlékok kifizetésének felfüggesztését jelentette), valamint az öregségi nyugdíjhoz közelállók korengedményes nyugdíjaztatására vonatkoztak, esetenként kényszerszabadsággal áthidalva az átmeneti termelés korlátozást. Ennek következtében a képzett munkaerők túlnyomó többsége megtarthatta az állását, ilyen példa volt a GM-Opel németországi megmentése.
A másik végletet azok a cégek képviselték, akik a „feladat optimalizálást” választva a munkaerő leépítést választották.

Ennek következtében az elvégzendő feladat mennyisége nem változott, vagy nem számottevően csökkent,de kevesebb számú munkaerő végezte el azt. Ezzel ugyan a profit kisebb mértékben csökkent, ugyanakkor  a megmaradt dolgozók a végletekig túlhajszolt állapotba kerültek, ami például Franciaországban tragédiákhoz vezetett a France Telecom vezetésénél, ahol 18 hónap alatt 24 menedzser lett öngyilkos, de említhetném a japán Mazda gyár egyik dolgozójának esetét is, ahol a család bíróságon nyert pert a céggel szemben.

A fentiek alapján elmondható, hogy az indokolatlanul nagy létszámú alkalmazott a nyereséget csökkenti, de növeli a szervezet reakciókészségét nem várt feladatok esetén, ugyanakkor az alacsony létszámú dolgozóapparátus, a szervezet stabil működését veszélyeztetheti.

Hazánkban még nem ennyire szélsőséges a helyzet és a „válságból kilábaló” országunk kormánya az idei évtől kezdi el azokat a megszorító intézkedéseket bevezetni amikkel a központi költségvetés hiányát csökkenthetik. Ezek az intézkedések a költségvetési finanszírozású intézményeket érintik elsősorban, mint például az egészségügyi intézmények, vagy az oktatási intézmények.
A felsőoktatási intézményeket érintő kérdésekben, a szakminisztérium (NEFMI) napvilágot látott törekvése is az átszervezéseken, összevonásokon keresztül a létszám optimalizálásra és ezzel együtt lehetőség szerint, a költségek csökkentésére törekszik (sajnos a szakmai érdekeket nem mindig figyelembe véve).
Az oktatási intézmények szoros kapcsolatban vannak a környezetükkel, hiszen elsődleges feladatuk, a makro és mikro környezet elvárásainak megfelelő képzettségű szakemberek biztosítása, a munkaerő fejlesztése. 
Az intézményekre is ható környezeti hatások:
· Világtendenciák: globális piacok, túlnépesedés, elöregedési folyamat, erőforrások szűkössége stb.

· Ország/régió/nemzetgazdaság paramétereinek változásai: politikai, gazdasági tényezők, jogi környezet, technológia és infrastrukturális fejlettség stb.

· Piaci hatások: termék és szolgáltatási piacok, beszerzési piacok, versenytársak stb.
Belső tényezők, szervezeti  jellemzők:
· Képzések-életciklus változása

· Technológiai változások
· Szervezeti változások

A felsőoktatási intézmények, köztük a Szent István Egyetem is, a szakterületek specializálódása miatt, nehezen tudja optimalizálni a gazdaságilag is hatékony működéséhez szükséges létszámot, valamint a meglévő állomány minél magasabb szintű kihasználását. Ez a kettős probléma, a bevezetőm elején leírt felevetések ötvözete, mert ameddig nem használjuk ki a meglévő erőforrásokat minél jobban, addig nem tudjuk pontosan megahatározni az optimális dolgozói, jelen esetben pedagógus létszámot az adott feladat elvégzéséhez.
Az egyetemi környezetben a munkaerők szabad felhasználása nehezen valósítható meg egy intézményen belül, mert a korábban már említett specializálódás következtében az oktatással foglalkozó dolgozók elsősorban az általuk képviselt szakterületen tudják az elvárható maximumot nyújtani (NAGY SZÉGYEN LENNE, HA EGY OKTATÓNAK NEVEZHETŐ OBJEKTUM NEM LENNE KÉPES – KÜLÖNÖSEN AZ ALAPOZÓBB JELLEGŰ ISMERETEK SZÉLES!!! KÖRÉT OKTATNI: AZ AZONBAN SAJNOS NAGYON IS IGAZ, HOGY A SZAKVEZETŐK HIÁBA RENDELNEK MEG OPTIMÁLIS TARTALMAKAT, AZ OKTATÓK NEM EZT KÉPVISELIK BÓLINTÁSUK ELLENÉRE SEM – TEHÁT NEM A KOMPETENCIA HIÁNYZIK, HANEM A RENDSZERSZINTŰ VISELKEDÉS AKARÁSA), ezért gyakran alakulnak ki aránytalanságok a feladat kiosztások során, hiszen az oktatási tematikában a szakoktól függően változik a pedagógusok által megtartott órák száma és az azokkal kapcsolatos járulékos teendők (pl.: konzultációk, K+F feladatok, stb.).
Az aránytalan feladat elosztás további lehetséges okai:

· a szakterületek közötti kommunikáció hiánya, = nem lett elrendelve adatgyűjtés, ill. ha van adat, nincs megfelelő hozzáférési jog,
· karonként, szakonként, intézetenként eltérő vezetési koncepciók, = önellenőrzés, stratégiai tervezés hiánya,
· emberi erőforrás menedzsment hiánya, = megfelelő módszertanok hiánya, melyek alapján az ismert adatokból döntések vezethetők le automatikusan is,
· kezdetleges informatikai háttér,

· belső ellenállás a munkavállalók részéről, = félelem a transzparenciától, az állandó adaptációtól

· belső ellenállás a munkáltató részéről, = „dilettantizmus: avagy az agy nem akarhat szabadságra menni soha…”
· munkaerő képzetlensége.

A probléma megoldása

A meglévő munkaerőt - lehetőség szerint - úgy kell felhasználni, hogy dinamikusan mindig arra a területre kell csoportosítani az erőforrásokat, ahol az adott „pillanatban” épp szükség van rájuk.
A probléma megoldásának előfeltételei:
Az egyetem vezetésének (vezetőjének) egységesen a koncepció mellett kell állást foglalnia, ezzel csökkentve a belső ellenállást és biztosítva végrehajtás feltételeit.
A HR elemeinek:
· emberi erőforrás-ellátás, 

· bérezés és ösztönzés,

· értékelés,

· fejlesztés,

· karrier tervezés,
jelen kell lenni a szervezet struktúrájában, mert a munkavállaló képzése, az ösztönző rendszer kialakítása és a lehetséges karrier lehetősége nélkül nehezen lehet mobilizálni a dolgozókat.

A kiválasztás során is figyelembe kell venni azokat a szempontokat, amelyek segítségével később az új munkavállaló is hatékonyan be tud épülni a rendszerbe.
A szakterületek közötti kommunikációt és az informatikai hátteret a rendszer működéséhez szükséges szintre kel fejleszteni. Minden karnak, szaknak, intézetnek azonos rendszert kell használni a napi munkavégzéshez.
IT háttér:

Az intézmény munkaügyi szoftverének (információm szerint a HC Delta Kft TÜSZ rendszere működik a Szent István Egyetemen) adatbázisát kell alkalmassá tenni, hogy eleget tudjon tenni az információszolgáltatási elvárásoknak, ami a Munkaerő Elosztó Rendszer (MER) működéséhez elengedhetetlen.
Az integrált informatikai rendszer kulcs kérdés, mert nem célszerű párhuzamos rendszerek adatbázisaiban ugyanazokat az adatokat tárolni, mert azok egymástól függetlenül megváltozhatnak az eltérő adatbázisok kezelőinek párhuzamos munkája miatt. Ilyen eset lehet, ha a HR munkacsoport egy képzésre küldi a munkavállalót, amit a munkaügyi csoport nem regisztrál a dolgozó kartonjában és a két adatbázis szerint két különböző kompetenciájú ember fog dolgozni, egy azon név alatt.

Ilyen bővített adatokat tartalmazó nyilvántartó lapot (kartont) mutat be, az alábbi 1.sz. táblázat:
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1.sz. táblázat

Működő workflow rendszer (2. sz. ábra), ami olyan folyamatok automatizálásával foglalkozik, ahol dokumentumok, információk és feladatok cserélődnek ki a résztvevők között, egy közös cél elérése érdekében.
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2.sz. ábra

Szakmai előfeltételek:

Az eltérő képzési területeknek vannak közös elemei, feladatai, amiket tipizálva, könnyen elvégezhetővé válnak (Taylor-elvei), a más szakterületekről érkezők számára is, ilyen lehet például a dolgozatok megoldó kulcsos javítása, vagy az adminisztratív teendők egységbe foglalása. Közös alapokra épülő tantárgyaknál az oktató személyek felcserélhetősége, amit a csoportos felkészülés is elősegíthet (ez utóbbit, a NEFMI tervezetében található: munkahelyen eltöltött idő növelése is támogathatja).

Az erőforrások optimális felhasználása:
A meglévő munkaerő kapacitás optimális felhasználásának alapja, a feladatok egyenletes elosztása.

Ezt a kiegyensúlyozó feladatot hivatott az általam elképzelt informatikai megoldás segíteni, ami egy, már működő ügyviteli rendszerhez integrálva, az intézményi adminisztráció munkájának segítségén túl a vezetők létszámoptimalizációs munkáját is megkönnyítené.
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Az egyetem dolgozói, napi feladatuk végrehajtása során, különböző ellenőrzési pontokat érintenek:

· Munkahelyre történő ki- és belépéskor, vagy intézményen belüli mozgásuk során a beléptető rendszereket (ezek lehetnek intelligens, helymeghatározó rendszerek is),
· NEPTUN-ba történő munkavégzés közben „nyomot hagynak” maguk után,

· A külön feladatok szintén rögzítésre és ellenőrzésre kerülnek a Vezetői Nyilvántartó Rendszerbe (VNR) ami gyakorlatilag egy workflow (amennyiben ilyen nem létezik, szintén meg kell valósítani, mert a vezetők ezen keresztül tudják leigazolni, nyomon követni a beosztottaik elvégzett munkáját).  
Ezeken a pontokon, az alábbi adatok generálódnak (ld.: 1.sz táblázat): 
· munkahelyen eltöltött idő (munkahelyi beléptető rendszer adataiból),
· megtartott órák száma (tanterem bejáratán elhelyezett beléptető rendszer),
· megtartott konzultációk óra száma (tanterem bejáratán elhelyezett beléptető rendszer),
· megtartott vizsgák száma (leckekönyv bejegyzései alapján: NEPTUN),
· dokumentum ellenőrzések száma (írott vizsgaanyagok, leckekönyv bejegyzései alapján: NEPTUN),
· leckekönyvek vezetése (leckekönyv bejegyzései alapján: NEPTUN),
· bírálatok száma (szakdolgozatok: NEPTUN),
· extra órák:
- K+F-re fordított órák száma (VNR),
- kari feladatokkal töltött órák száma (VNR),
- tansegédlet készítés, lektorálás (VNR),
- kimutatások készítése (VNR),
· beérkezet és kivizsgált tanulói kifogások száma (VNR),
A kibővített TÜSZ adatbázis adja a MER egyik inputját, biztosítja a munkaerő kiválasztás feltételeit.

A másik inputban jelenik meg az igény, aminek kielégítésére terveztük a rendszert. Az igény, a Szent István Egyetem esetében, az elvégzendő feladatokban jelenik meg, aminek strukturált megjelenési formái, az órarend, a vizsgarend, K+F terv, a vezetői utasítások amiket mind be kell építeni a workflow (VNR) rendszerbe, hogy a konkrét feladatokhoz személyeket rendelhessünk hozzá (adatok útja a rendszerben: 3.sz. ábra).
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3.sz. ábra
A VNR-be a feladatok mellé, az elvárásokat is paraméterezni kell (elvárt kompetenciák beállítása), hogy a kiválasztó rendszer el tudja végezni a feladatát. A paraméterezés történhet előre, a rendszer kialakítása során (adott tantárgyhoz – a megfelelő végzettségű oktató, leckekönyvek kitöltésére – szabad dolgozó alacsonyabb végzettséggel is mehet, stb.) valamint esetenként, amikor az igény keletkezik. pl.: K+F feladatoknál.
Ezt az automatikus hozzárendelést végzi el a MER, majd visszaadja az információt a workflow rendszernek, ami értesíti a munkavállalót az elvégzendő feladatról.

Az értesítésnek több csatornája is megvalósítható:
· telefonon-getway modul segítségével (SMS, vagy előre rögzített hangüzenettel)
· e-mailben
· faxon

A kiválasztás során, a Munkaerő Elosztó Rendszer feladata, hogy adott feladathoz, mindig a megfelelő munkavállaló kerüljön.

A kiválasztás szempontjai rangsorolva:
· szakmai kompetencia,
ezt több összetevőből is lehet kalkulálni a végzettségeket igazoló dokumentumokon kívül:

· megtartott órák száma

· megtartott konzultációk óra száma

· megtartott vizsgák száma

· dokumentum ellenőrzések száma
„A nagyszámok törvénye alapján, aki többet végezte az adott feladatot, gyakorlottabb lesz.”
· felhasznált munkaidőkeret,
· jelenleg végez-e más feladatot,
· a munkavállaló tartózkodási helye.
A szakmai szempontok kielégítése mellett fontos szerepet kap, az erőforrások egyenletes elosztása is (ezért hoztuk létre a rendszert). Azonos kompetenciák esetén, a rangsorban másodikként szereplő, munkaidő keret felhasználás válik döntővé, hogy kit vezényel a rendszer munkavégzésre.
Az optimális munkaerő-gazdálkodás feltétele, a megfelelő képzettségű emberi erőforrások  rendelkezésre állása. Ezt a tudatos szabadság tervezéssel és a szükségleteknek megfelelő dolgozói állomány biztosításával lehet elérni.
Az elvégzett feladatot a munkavállalónak mindig vissza kell, hogy jelezze a workflow rendszer felé, hogy mindig aktuális adatok alapján tudjon dönteni a MER. A visszajelzés történhet manuálisan, saját kezelő felületen keresztül a VNR-be és automatikusan is, ha a periféria felől érkező adat ezt lehetővé teszi (óra megtartását igazolhatja a tanterem bejáratánál elhelyezett  elektromos kapu is, vagy az elektronikus leckekönyv kitöltéséről érkező információ a NEPTUN-ból is átemelhető, stb.).
A munkavállalóknak lehetőséget kell biztosítani a saját teljesítményük nyomonkövetésére is.
Ezt célszerűen, a TÜSZ rendszerből  kinyerhető riport segítségével lehet megoldani. Ennek a programnak a kezelői felületére eltérő jogosultsági szintekkel lehet belépni és ott lekérdezési műveleteket végezni. 
A további lehetőségek:
Köszönhetően a rendszerből származó, mérhető és objektív adatoknak, vezetői döntés előkészítésre is alkalmas a TÜSZ-ből nyerhető riport. Segítségével felmérhető a dolgozói állomány kihasználtsága és valós teljesítménye.
A kibővített adatbázisból rendelkezésre álló információk, alapját képezhetik a HR menedzsment működésének úgy mint: emberi erőforrás-ellátás, bérezés és ösztönzés, értékelés, fejlesztés, karrier tervezés.

Gyakorlati példa: könnyen leszűrhető, hogy melyik szak melyik tanára volt a legfoglalkoztatottabb és melyik területen → ebből következik, hogy vele hasonló kompetenciákkal rendelkező munkavállalókra van szükség.
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Összefoglaló:

Az általam elképzelt rendszer nem feltétlenül változtatja meg a feladatelosztás Intézményen belüli megszokott rendjét, de segíthet az aránytalanságok csökkentésében. Használata során objektívabb képet kaphat az Egyetem vezetése a valós munkaerő szükségletről.
Alkalmazásával elkerülhetővé válnak a bevezetőmben leírt, aránytalan munkaterhelésből származó, tragédiákba torkollt szélsőséges reakciók.

Természetesen kizárólag rendszer szinten érdemes a bevezetésén gondolkodni. Mint az a dolgozatomból is kiderül, szorosan integrálódik más, működést elősegítő rendszerekhez (TÜSZ, VNR, stb.), amik működtetése elkötelezettséget kíván az Egyetem vezetésétől és dolgozóitól.

Segítségével tényekkel támasztható alá a működtetett rendszer létjogosultsága, vagy életképtelensége. Ezek az információk sorsdöntők lehetnek akkor, amikor az ország vezetése, a költségvetési hiányát, részben a felsőoktatás „racionalizálásából” szeretné finanszírozni.
EGY OPTIMALIZÁLÁSI FOLYAMATBAN EKVIVALENCIÁK (VÖ. ÁRNYÉK-ÁRAK, KÖVETKEZMÉNYEK) KELL, HOGY FELISMERÉSRE KERÜLJENEK: HA TEHÁT PL. VALAKI (LEGKOMPETENSEBB SZEMÉLY) SZABADSÁGRA KELL, HOGY MENJEN, MERT KI KELL ADNI A SZABADSÁGÁT, AKKOR MENNYIVEL CSÖKKEN A PL. HALLGATÓK ELÉGEDETTSÉGE ENNEK HATÁSÁRA, VAGYIS MENNYIBE KERÜL A RENDSZERNEK EGY-EGY SZABÁLY BETARTÁSA A CÉLFÜGGVÉNY MENTÉN, ILL. MENNYIT HOZ EGY ADOTT ERŐFORRÁSBÓL MÉG EGY EGYSÉG A „KONYHÁRA”…



Köszönhetően a rendszerből származó, mérhető és objektív adatoknak,

vezetői döntés előkészítésre is alkalmas a TÜSZ-ből nyerhető riport.

Segítségével felmérhető a dolgozói állomány kihasználtsága és valós

teljesítménye.

A kibővített adatbázisból rendelkezésre álló információk, alapját

képezhetik a HR menedzsment működésének úgy mint: emberi

erőforrás-ellátás, bérezés és ösztönzés, értékelés, fejlesztés,

karrier tervezés.

Gyakorlati példa: könnyen leszűrhető, hogy melyik szak melyik tanára

volt a legfoglalkoztatottabb és melyik területen → ebből következik,

hogy vele hasonló kompetenciákkal rendelkező munkavállalókra van

szükség.

A moduláris felépítésnek köszönhetően további kiválasztási

feltételekkel bővíthető a MER. Az eddigi leírásomban elsősorban a

gazdaságossági és szabályozási szempontokat vizsgáltam, ugyanakkor nem

tekinthetünk el más, aspektusoktól sem, mint például a hallgatók

véleménye az oktatók munkájáról, azon keresztül pedig a képzés

minőségéről.

Ez utóbbi rendívül fontos szempont a költségtérítéses rendszerben

működő képzési formánál, hiszen ebben az esetben szolgáltatásról

beszélhetünk, aminél a vevő, a legtöbbet szeretné kapni a pénzéért

(szintén visszahat a gazdasági elemekre).

A hallgatói visszajelzéseket legegyszerűbben, a NEPTUN rendszeren

keresztül lehetne begyűjteni, ugyanis a hallgatói ügyintézés során a

tanuló kénytelen ezt használni.

Bizonyos lépéseknél „kényszeríthető” a felhasználó (jegy

elfogadásnál), hogy egy skálán értékelje az adott tárgyhoz tartozó

tanárt, vagy tanárokat. Ezek az értékelési adatok is beépülhetnek a

TÜSZ adatbázisába és a MER kiválasztási szempontjai közé felvehetjük.

Kérdéses persze, hogy a kiválasztási szempontot szeretnénk kreálni a

rendelkezésre adatból, vagy vezetői információt nyerni, a későbbi

értékeléshez, illetve a munkaerő-politikánál szeretnénk felhasználni.

Amennyiben úgy döntünk, hogy a kiválasztásnál fogjuk figyelembe venni

ezt a mutatószámot, akkor érdemes a szakmai kompetenciák után

rangsorolni a kiválasztási szempontok közé. Az Intézménynek is érdeke,

hogy minőségi szolgáltatást nyújtva szerezzen magának hírnevet.

A kevésbé „népszerű” pedagógusok ettől még nem feltétlenül kerülnek

perifériára, hiszen az Egyetem szélesebb körű munkát végez, mint az

oktatás. A kutatás és fejlesztés terén rengeteg lehetőség van a

szakemberek részére kamatoztatni tudásukat, tapasztalataikat.

Hazánk K+F-re fordított erőforrásai messze elmaradnak az uniós

átlagtól (jelenleg a GDP alig 1%-a, addig az Unióban ez általában két

számjegyű érték szokott lenni). Ezen a területen komoly fejlődés

várható, ezzel lehetőséget adva a szakemberek képességeinek

kibontakoztatására.
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