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A tantargy oktatasanak célja a kozszolgalati bérpolitika jelent0ségének, helyének, szerepének

¢s jovobeli fejlodési lehetdségeinek bemutatasa. A tananyag ismerteti a jelenlegi bér-

besorolasi- €s javadalmazasi rendszereket, valamint az Osztonzéspolitikat, a jutalmazasi és

clismerési rendszert, illetve megteszi a cafeteria szolgaltatasok szambavételét, az allami

gondoskodasi ¢és Osztonzési rendszer felépitésének, Osszefliggéseinek, muikodtetésének,

problémainak, a szocidlis, a joléti, valamint a kegyeleti gondoskodésnak, illetve a

segélyezésnek a megismertetését jogallasonként. A tananyag foglalkozik a jovo bérpolitikai

tendenciaival, a teljesitményalaptl é¢s a munkakoralapu bérezés lehetdségeivel is.

A tananyag az aldbbi f6 témakoroket targyalja figyelemmel minharom hivatasrend

sajatossagaira:

A bérezési rendszerek alapvetd formai: A bérezési rendszerek alaptipusai. A
kozszolgalatban ismert bérezési rendszerek alapvetd jellemz6i, modelljei, kialakuldsuk
eszmei alapjai, indokai.

A Dbérpolitika jelentdsége, helye, szerepe a kozszolgalatban: A kozszolgalati
bérpolitika jellemzdi, illeszkedése a kozszolgéalati ¢életpalydba ¢és az allami
koltségvetéssel valo kapcsolata.

A jelenlegi bér-besorolasi- és javadalmazasi rendszerek: A harom hivatasrend bérezési
rendszerének alapjellemzdi, {6 sajatossagai kozos és eltérd pontjai.

Az 0Osztonzéspolitika, a jutalmazasi és elismerési rendszer: A bérezés Osztonzésre
gyakorolt hatasai, lehetdségei, jelenlegi formacidi, kapcsolat az eldmeneteli
rendszerrel.

Az allami gondoskodasi és javadalmazasi rendszer: A javadalmazas egyéb formainak
vizsgalata a harom hivatasrend szervezetei esetében.

A munkakoralaptt kozszolgalat kiépitését biztositd munkakor-értékelés jellemzoi:
eltérd bérmodellek jellemzdi, alkalmazasi lehetdségeinek bemutatasa (példaul

munkakor alapu bérezés).



1. A BEREZESI RENDSZEREK ALAPVETO FORMAI: A BEREZESI
RENDSZEREK ALAPTIPUSAI, A KOZSZOLGALATBAN ISMERT BEREZESI
RENDSZEREK ALAPVETO JELLEMZOI, MODELLJEI, KIALAKULASUK
ESZMEI ALAPJAI, INDOKAI

Ebben a fejezetben a bevezetést kovetoen bemutatjiuk a kozszolgdlatban ismert bérezési
rendszerek alapveto modelljeit, jellemzoit, fejlodési iranyait. A témarol valo atfogo
képalkotashoz sziikséges egy vdzlatos kitekintés megtétele a kiilonbozo maganszféraban és

kozszféraban egyarant alkalmazott bérezési tipusokra is.

1.1 Bevezetés a kiozszolgdlati bérezési rendszerekbe

A kozszolgélati életpalyat a rendszervaltoztatast kovetd iddszaktol tekintve mindhérom
hivatasrend (k6zigazgatas, rendvédelmi, honvédelmi) esetében a klasszikus ,,zdrt” tipusu, az
elémenetelt szenioritas és iskolai végzettség alapjan biztositd, gyakorlatilag kotott rendszerti
szabalyozas van érvényben jelenleg. A II. vilaghabori utan a ,tanacsok” idészakaban a
koztisztviselok a tobbi munkavallaloval egylitt a Munka Torvénykonyve alé tartoztak, és csak
a rendszervaltas kozeledtével kezdtek ismét rajuk vonatkozé specialis szabalyok fokozatosan
beszivarogni a rendszerbe (a hetvenes évek vége felé¢). A rendszervaltaskor a zart rendszer
létrehozasanak célja volt, hogy biztositsa a hivatalnoki réteg politikasemlegességét, amelyet
ugy lattak biztosithatonak, hogy a munkaltatoi jogkor gyakorldjatol elvették, korlatoztak a
,zsakmanyrendszer” szeri allapotokat, vagyis ,,urambatyam” tipusi viszonyokat el6idézé
személyzeti politikat lehetévé tévo diszkreciondlis jogkort, és torvényi automatizmusokat
iktattak be. Hiszen kordbban a vezetd szubjektiv megitésélésdl fiiggott a munkatarsak
elomenetele, bérezése, amelyet a rendszervaltdas kornyékén feler6sodé hangok
szakmaiatlannak és a kozigazgatas teljesitOképességét csokkentd allapotnak tartottak. Ennek
ellenszereként alapelv lett az azonos besorolas, azonos illetmény az iskolai végzettség és a
szolgalati i1d6 fiiggvényében, amelytdl kis kivételekkel lehetett eltérni. Egyébként ha
megvizsgalnank a jogallasi torvények rendszervaltas ota zajlo fejlddését, azt tapasztalnank,
hogy tobb reformfolyamat, és az 0j Kttv. esetében kifejezetten egyre tobb rugalmasito,
kivételtételre lehetGséget biztositd szabdlyozds 1épett életbe. A kivételek viszont parrtalanna

valhatnak, destabilizalva a rendszert, gondoljunk csak az illetménykiegészitésekre, eltérités,



potlékok kusza rendszerére, €s egyes autondm szervek fiiggetlenedésére (6nalldé jogallasi

torvények létrejotte), amely mind széttartd képet fest.

Visszatérve a kialakitott modellhez, a zart tipusu, ugynevezett klasszikus, a porosz katonai
modell mintdjara bevezetett, szigor hierarchidkat teremtd rendszer modellbéli eldnye a
kiszamithato, tervszerii elomenetel biztositasa volna, azonban ez, mint ismeretes, csak
kismértékben teszi lehetévé a kiemelkedo teljesitmény mérését, dijazasat vagy a feladatokkal
aranyos bérezést. Mindharom életpalya esetében, ha egyiittesen nézziik az eldmeneteli
lehet6ségeiket, a normal, szinte automatikus besorolasban, beosztasban torténd elémenetelen
kiviil cimadoményozas, vezetdi karrierut meriil fel lehetdségként (esetleg munkakori potlék,
eltérités vagy egyéb személyhez kot6do idészakos elismerési formak, potlékok hasznalatosak)
de az ugrasszerii eldrelépés csak kevesek szamdra érheté el. A tobbieknek egyediil az
idémulas és szolgalati hiiség altali lassti eldmenetelre, ezaltal lassu illetménynévekedésre
szamithatnak. A zart rendszer ellen felhozott érv, hogy demotivalo, és megneheziti a
kozigazgatds jO szakemberek megszerzése €és megtartdsa irdnti képességét. Amely a zart
karrierpalya elénye egyben hatranya, tekintetbe véve a 21. szazadi munkaerd piaci
tendenciakat. Természetesen ez nem azt jelenti, hogy a kotott rendszer eredendden rossz
lenne, de a jelenlegi rendszer nehézségekbe iitkozik, ha versenyképes bérek megteremtésérol

van szo.

Masik jellegzetes problémaforrds példaul, hogy egyes szervezeteknél, példaul a honvédség
esetében egymds mellett dolgoznak tobb jogviszonyban, a Hjt. hatalya ala tartozo tisztek,
tiszthelyettesek, kozalkalmazottak és kormanytisztviselok, mint eltéré illetményrendszerrel és

eltéro kereseti viszonyokkal. Ez fesziiltségekhez vezet.

Evek ota ismeretes, hogy kiilonbozd tervek késziilnek a harom jogallis helyzetének
megjavitasara, vagy megujitasara, amely tervekrdl és cselekményekrdl a tananyag utolso
fejezetében részletesen fogunk szolni. Indokolt tehat kivaltani, legalabbis javitani a jelenlegi
rendszereket, mert egyre nehezebben képesek az elvarasoknak eleget tenni, a tarsadalmi, a
szervezeti €s az egyéni (munkavallaloi) igényeket kielégiteni. A korabbi évszdzadokban a
palyak presztizsét jelentette az élethosszig tartd biztonsdg, olyan kiilonds privilégiumok
¢lvezete, mint a nyugdij, amelyek mar Onmagdban nem versenyképesek, vagy a
kedvezmények (tobbletkotelezettségekért cserébe tobbletjogokat elv) lecsupaszodott,
gondoljunk példaul a palya biztonsdgéara, amely kdzszolgalati tisztviselok esetében csokkent a

felmentési szabalyok konnyitésével.



Az aktualitasokat tekintve, a differencialasi lehet6ség a rendszert rugalmasitani hivatott Gj
kozszolgalati teljesitményértékelési (TER) rendszer bevezetése mellett is korlatozott egyelére,
ugyanigy az adott munkakorrel jar6d felelésség, munkateher szintezése. A karrierrendszer
tobb évtizedes fejlesztése soran Kialakult rendszerek nem letisztultak, tobbféle az elmult évek
soran bevezetett zart és nyilt tipust intézmény, clem keveredésébdl allnak Gssze. Nem
tisztazottak a poziciok és a munkakorok, az illetményrendszer egyre tobb kivételt tartalmaz,
amely a bérezés kotottségét probalja meg szigetszerlien oldani, ezzel inkoherenciat és
egyenldtlenségeket eredményezve. Sokan toltenek be azonos munkakort, azonos feladatokkal,
de eltérd bérezéssel, amely egy felséfokt és kozépfokll végzettségl tisztviseld esetében
példaul kiugro kiilonbséget mutat. Ezt a sort hosszasan lehetne folytatni, azonban mindez

egyértelmi uton vezet a kontraszelekciohoz.

Egy a vallalati szektorbdl ismeretes Ut a munkakéralapu rendszer, mellyel hatékony emberi
eréforras-gazdalkodas folytathatd ahol a munkakdr szervezetben elfoglalt helye, és tényleges
értéke alapjan jelolhet6 meg a dijazas formaja, ezzel egy nyitottabb rendszert teremtve. A
munkakor alapi emberi er6forrds gazdalkodés alapmodellje sajat izlésre formalhato, tobbféle
elemet Otvozve is kialakithatd, kombinalhatd szenioritds alappal, és teljesitményaranyos
elismeréssel is, ezzel akar megdrizve a zdart karrierpdlya eldnyeit, de rugalmasabb
elomenetelt, teljesitményaranyos és feladataranyos javadalmazast biztositva. Egy ilyen
komplex rendszer képes tobbféle karrierpalyat felvazolni, palyéara allitani a tisztviseldt, és
tdmogatni elomenetelét. A kozszolgalat ethoszat fenntartod, zart ,.életpalyan” (tehat hosszi
tavra tervezetten) tartja a tisztvisel0t, azonban az egyes munkakordk (szervezet, agazat
szamara fontos) értéke alapjan hatdrozza meg a dijazast, amely igazsagosabb, feladatellatassal
aranyos mértékli. Erre épithetd rd a teljesitményelem, amely nem feltétleniil kell, hogy
parositva szerepeljen a munkakdr alappal. A nemzetkozi, maganszektorbeli €s kozszférabeli
megoldasok vizsgalataval, majd ezeken tullépve a hazai sajatossagokhoz kell igazitani a
kialakitast, hiszen nem Iétezik egy az egyben adaptalhatd megoldas. Természetesen ez csak
egy lehetdség, amelyrdl a tananyag utolsd fejezetében szolunk, de ezt megelézden még
targyaljuk az illetményrendszerek alapvetd sajatossagait €s a harom hivatasrend jelenlegi

illetményrendszereinek jellegzetességeit.



1.2 A kozszolgalati személyzeti politika alapmodelljei

A kozszolgalatban alkalmazott bérrendszer gyokereitdl torténd elindulashoz sziikséges a
kozigazgatas-szervezési alapmodellekhez visszanyulni. Megjegyzendd, hogy ezek a

klasszikus kategoridk tiszta formdikban sehol a vildgon nem taldlhatok meg.

Induljunk ki a stratégidk két alapmodelljébdl. A, nyilt” rendszerekben jellemzd a
munkajogias szabalyozas, illetménytablak nem léteznek, a kdzszolgak bérét a maganszféraban
szokasoshoz hasonldan altalaban egyénre szabottan allapitjdk meg. Az adott személy bérét
lényegében a munkdltatoval kétott alku szerint alakitjak ki. Ennek korlatot a koltségvetés
lehetdségei szabnak (erre példaul a Skandinav orszagokban kvézi ,,bérvizsgald testiiletek”

szolgalnak, amelyek folyamatosan szabalyozzak az illetményeket).

A hazankban alkalmazott ,,zart” rendszer viszont abbodl a logikabol indul ki, hogy a kozszféra
struktaraja, mitkodési mechanizmusa alapvetden eltér a piaci szféra viszonyaitoél. Ennek
megfeleléen a kozszféra szabalyozasat, miikodését, menedzsmentjét alapvetden mas
szempontoknak kell vezérelniiik. Az ilyen Kkozszolgalati rendszerekben a tisztvisel6k
foglalkoztatasi viszonyainak szabalyozasa részletes, specidlis jogi szabalyozas hatalya alatt
torténik, amely jelentds mértékben eltér az altalanos és egyéb munkajogi jellegli jogviszonyok
szabalyozasatol. A modellben a jogszabaly hatdrozza meg, hogy ki mekkora illetményben
részesithetd. Az illetmény jogszabaly dltal garantalt, az 1d6 mulasdhoz kotédoé eldmenetelhez
automatikus illetménynovekedés kapcsolodik, amelynek mértékét szintén jogszabaly szabja
meg (illetménytabla), illetve garantalja. A tipikus zart rendszerben a tisztviselonek munkaja
mindségétdl, hatékonysagatol fliggetleniil jar az illetmény. Ez viszont nem 6sztondz nagyobb
teljesitményre, és ezért érte kritika ezeket az illetményrendszereket, és sziiletett meg az az
elgondolds, hogy a zdart rendszerekben is fokozottabb mértékben kell o&sztonozni a
tisztviseloket a hatékonyabb teljesitményre. A maganszféra alkalmazasi feltételeinek a

kozszféraban torténd alkalmazasa (alkalmazas kisérletei) nem 1j keleti elképzelés.

Elterjedében van az a tendencia, amelyben nem a munkéban eltoltott idohoz, vagy a betoltott
allashoz kotddden dijazzdk a koztisztviselOket, hanem figyelembe veszik a munkat ellato
személy képességeit, hozzaértését, kompetencidit és teljesitményét, majd ezzel dsszefiiggésben
alakitjak ki az illetményrendszert.

Elég sok kozszolgalati rendszerben a munkakor értékelése alapjan allapitjdk meg az
illetményt, ahogyan arra a bevezetd fejezetben mar utaltunk. Ennek kozigazgatasban torténd

alkalmazasa régdta vita targyat képezni, €s legtobb allamban 6vatosan bannak vele. A magyar



kozszolgalati rendszerben is torténtek kezdeményezések a munkakoér alapt eldmeneteli

rendszer kimunkalasahoz.

Az EU orszagokban igen eltéerd az illetmény megallapitis rendszere, hiszen a tagallami
kozigazgatas felépitése a szuverenitas része, a tagallam sajat ligye, igy egységes rendszerek
sincsenek. A klasszikus karrierrendszerben az illetmény moddositasa a munkaltatd egyoldali
aktusa. A gyakorlatban azonban egyre inkabb elterjed a kollektiv szerz6dés rendszere a

kozszolgalatban is (kivéve Anglia). Alapvetden tehat kétféle rendszer mitkodik az EU-ban:

e az egyikben az illetmény megallapitisa a kormany vagy a parlament jogkore az
illetményalap vagy index éves rogzitésének formajaban;
e a masik csoportba tartozd orszagokban az illetmény megallapitasaban a kollektiv

szerz8déseknek van fontos szerepe.!

Ha a nemzetkdzi tendencidkat tovabb nézziik, a rugalmasitési szandék eredményeként az *80-
as-’90-es évektdl kezdddden, a fejlett orszagok jo része, az illetmények, elsdsorban a

felsévezetok, fotisztviselok illetményét altalanosan harom elemben hataroztdk meg:

e az alapilletmény (szenioritashoz kapcsolodik);

e a munkakorhoz, és beosztishoz kapcsolodd illetményrész (azt mutatja meg, adott
munkakor ellatdsdhoz milyen képességekkel, készségekkel kell rendelkeznie a
jeloltnek);

e a teljesitményfiiggd illetményrész (egyéni teljesitményt mutat, az adott személy

hogyan teljesit a feladatellatas soran).?

A harom elem kozti sulyozas dontés kérdése. Altalanosan a teljesitmény elem a legkisebb
rész, a munkakorhoz kapcesolodo illetményrész a legmagasabb értékii. A teljesitmény fOleg a
magasabb vezetdi posztokon jatszik fontos szerepet, ahol az illetmény akar 40%-4t is kiteheti,

a beosztotti réteg esetében inkdbb 5 plusz néhany szazalékban fordul eld.

1 BALAZS ISTVAN (2007): Az Eurdpai Unio kozszolgalati bérrendszerei: tanulsagok a magyar bérrendszer
fejlesztéséhez In: Latleletek a magyar kozigazgatasrol, LORINCZ (szerk.) (2007)

2 LINDER Viktoria: Személyzeti politika- humanstratégia a kozigazgatasban (PhD értekezés), Budapest, 2010. ,
117. 0.
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1.3 A bérrendszerek alaptipusai és jellemzoik

A kozszféra szervezeteinek vilagszerte egyre magasabb szinvonalon kell teljesiteniiik az
allampolgarok altal igényelt szolgéltatasokat, és mindezt sziik koltségvetési korlatok mellett.
Emiatt kulcsfontossdgu annak biztositdsa, hogy kelld idoben megfeleld tudasu, képességti,
magatartasi személyi allomany alljon rendelkezésre a megfelelé munkakorokben, megfeleld
szinvonalu feladatellatassal. A cél eléréséhez koriiltekintd, professzionalis huméaneréforras-
menedzsment sziikséges. Elengedhetetlen, hogy a munkakorok €s az azokat betoltok igényei
¢s jellemzdi is OsszeegyeztethetOk legyenek. Figyelmet igényelnek a munkakor-elemzés ¢€s
értékelés, a bér és 0sztonzési rendszer, a teljesitménymenedzsment rendszer és a személyzet-
fejlesztés, valamint a karriermenedzsment. Ezaltal lehet versenyképes a kozszféra a
munkaerd-piacon a versenyszféra szervezeteivel (magasan képzett munkatarsak megnyerése a
kozszolgalat szamara). Ebben a tekintetben a maganszféra szervezetei eldbbre tartanak,
ugyanakkor meg kell jegyezni, hogy eltérd célok érdekében (profitmaximalizalas), a
kozszfératol eltérd eszkozoket alkalmaznak. A munkakorok és a szervezetek felépitése is

teljesen eltéro.

Az emberi sziikségletek felismerésével, vagyis a javadalom maximalizaldsa irdnti igény,
valamint a szocialis motivacid iranti igény felismerését kovetden a HR szakma azt a
kovetkeztetést vonta le, hogy a munkavallalo elégedettségérzete a kihivasokkal teli munkaban
keresendd. Ezek hatdsdra a figyelem attevédott a munkakori jellemzOkre, amely szoros
kapcsolatban van az Osztonzésmenedzsmenttel (dolgozok javadalmazasa). A hatékony
osztonzésmenedzsment segit a munkavallalokat magasabb teljesitmény felé iranyitani. A piaci
cégeknek természetszeriileg elsddleges érdeke a profit maximalizalasa, hiszen azért inditottak
véllalkozast a tulajdonosok, hogy azt minél nyereségesebben miikddtessék. A profitot -
értelemszeriien sok egyéb tényezé mellett - akkor tudjak sikeresen sokszorozni, ha a
vallalkozas humanerdforras tékéje, vagyis az ott dolgozd alloméany motivalt, elkotelezett,
megfizetve, és biztonsagban érzi magat stb. A piacon miikodé vallalkozasnak elemi érdeke,
hogy szigort korddban tartsa a fizetéseket, hiszen a munkaerd megfizetése, a munkabérek az
egyik legnagyobb koltségtétel jelenthetik a vallalat jellegétdl fiiggden. Eppen ezért érdekeltek
abban, hogy odafigyeljenek az elvégzett munka ar-érték ardnyanak megteremtésére, amely
alapjan a dolgozokat javadalmazzak. Egyrészt célja a vallalkozdsnak, hogy a
munkabérkoltségeket alacsonyan tartsa, viszont meg is kell fizetnie a j6 szakembereket, jO

munkaerot.
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Ha egy bizonyos méretet, és foglalkoztatotti szamot elér a vallalkozas, mar kiilonb6z6
részlegei, osztalyai vannak kozépvezetdkkel, tobbszintli hierarchidban, akkor egy id6 utan
nem tudja elkeriilni, hogy megteremtse a vallalaton beliili bérezési politikat. A termeld
vallalatok jellegétdl fliggéen szamos megoldas kinalkozott vilagszerte az adott vallalat
tevékenységi korehez, jellegéhez illeszkedo bérpolitikai rendszerek kialakitasara (példaul
vannak olyan teriiletek, ahol a teljesitményt célszerti komolyabban elismerni, ezzel 6sztondzni
a dolgozot a tobb iizletkotésre, tobb termék értékesitésére stb.). Azonban a szakirodalom

szerint azt, hogy hol milyen rendszert érdemes alkalmazni, nem lehet standardizalni.

A kovetkezokben nagy vonalakban attekintjiilk a vilag orszagaiban a kozigazgatasban és a
versenyszféra teriiletén ismert és hasznalt fobb bérrendszereket, megolddsokat, ismertetve
ezek jellemzdit, eldnyeit, hatranyait. A most kdvetkezdk tehat alapmodellek, ezeknek szdmos

variansa létezik €s hasznalatos vilagszerte.

A modellek bemutatasa el6tt nézziik, hogy ezek az dsztonzési rendszerek milyen elemeket

szoktak magukban foglalni:

o Javadalmazas (bér és kiegészitd juttatasok)
o Alapbér: az 6sztonzési csomag dominans eleme, formai (idébér, teljesitménybér,
ezek kombinacidja)
o Valtozo bér: teljesitményalapi 0sztonz0 bérezés, formai (jutalek, bonusz,
nyereségrészesedes)
e Juttatasok: pénzbeli és nem pénzbeli kiegészitOk (biztositas, pénziigyi tdmogatas,
vallalati auto stb.)
e Nem anyagi juttatdsok: pénzben nem mérhetd, de magas 6sztonzd erejli javadalmazasi
formak (feleldsségteljes munka)
o Az eloléptetés lehetosége, amely a jovoképet vazolja meg.

o A munkakor gazdagitasa, amellyel elkeriilhetd a munkaerd ,,befasulasa”.

1.3.1 Az osztonzési rendszer alapveto tipusai

A legegyszeriibb csoportositds szerint két alapveté Oszténzésrendszer-elvet kiilonboztetiink

meg:
1. Az els6 a munkakor alapii rendszer, a munkakor értékét dijazza, ezt ismeri el. Egy

nagyon fontos célt teljesit, megteremt egy munkakdrokre alkalmazhato, szervezeten
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beliil érvényes méltanyossagi rendszert (munkakori kataszter alapjan), ¢és
Osszehasonlithatd egyéb szervezetekben megtalalhatd ugyanazon munkakorokkel. A
munkavallald szdmara ez egy atlathatd rendszer, amelyben megfeleld fejlodési
Iépéseket megtéve kiszdmithatd az elére jutdsa (eldmenetel €és karriermenedzsment).
Mivel azonban az egyéni teljesitményt a rendszer kevésbé jutalmazza, a munkavallalo
nem kozvetleniil motivalt a nagyobb produktivitasban. Strukturdlis adottsagai miatt, a
szakirodalom szerint a munkakor alap 6sztonzési rendszer a stabil technoldgiaval és
allandé munkakdrokkel miikodo szervezetekre alkalmazhato elénydsen!

2. Masodik, az egyén alapu rendszer kiindulopontjai az adottsagok, képességek, tudas és
teljesitmény. Elsodleges célja, hogy az egyéni teljesitmény fokozasan keresztiil érjen
el a szervezet nagyobb hatékonysagot. Ezen belill léteznek a szenioritast,
kompetenciakat és a teljesitményt dijazo rendszerek. Altalanossagban az egyén alapu
0sztonzési rendszer olyan szervtipusndl elényds, ahol gyorsan valtozé kornyezetben
van sziikség magas képzettségii munkatarsakra! Az ilyen tipusu szervezetre jellemz6 a
lapos szervezeti struktira, vagyis az el6rejutds nem a hierarchidban, inkabb

tudasgyarapodasban és elismertségben valdsul meg.

Objektiven, a sokat vitatott teljesitményalapu rendszerekkel lehet differencialni. Itt azonban
elofeltétel, hogy a munkavallalok kozott érzékelhetd €s mérhetd teljesitménykiilonbség
legyen. A rendszer nehézsége, ha nincs igazan nagy kiilonbség a munkavallalok teljesitménye
kozott, vagy ha ez megvan, &m a bérnek csak jelentéktelen részét teszi ki a differencialt
0sszeg, vagyis nem 0sztondz. Ez egy érzékeny rendszer, sikere vagy kudarca személyes
emberi tényezOkon is mualik. Az adekvat miikodéshez azonban megfeleld célok kitlizésére van
szlikség, és ezeket a munkavallalonak ismernie kell. A miikodtetés eléfeltétele az értékeldk
tamogatd hozzaallasa és alapos felkészitése, egyebekben a szubjektum hataséara igazsagtalan
viszonyok, hatalmas vitdk, ¢és ellenallas alakulhat, amely a rendszer sikerességét
megakadalyozza. A mikddtetés soran elengedhetetlen a vildgos kommunikacido és a

folyamatos utégondozas.

Erdekességként emlithetd meg, hogy a magyar piacon az elmult 15-20 évben két vonulat
figyelhet6 meg. A multinaciondlis cégek hazai lednyvallalataindl az anyacég tobbnyire
munkakor alapu  rendszerrel ~miikddik, lehetévé téve a  cégesoporton  beliili
Osszehasonlithatosagot. Ezeknél a rendszereknél a munkakérok munkaerd-piaci és a belsd
szervezeti értékrendben elfoglalt helye az irdnyad6. A teljesitmény itt masodlagos

jelentdségli. A magyar tulajdonban 1évé vallalatokndl a magyar munkakultira szerint
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atalakitott 0sztonzési rendszerek miikodnek. Legelterjedtebb a munkakdr plusz szeniorités
elv. Tobbnyire a szervezet belsd hierarchidja szabja meg az egyén helyét a bérstruktiraban. A
munkaerdpiac annyiban fejt ki hatast, hogy elszakadni nem lehet tdle teljesen, kiillondsen

néhany szarnyalo (példaul: IT) munkakor esetében. A béralkunak nagy szerepe van.

Az 6sztonzési rendszerek fent felvazolt két f6 tipusanal dsszetettebb csoportositds kovetkezik
most. A bérrendszerek megszokott alapja a szenioritas vagy az érdem, de Gjabban az egyéni
vagy csoportos teljesitménytol fiiggo, illetve a kompetencian, szakértelmen alapul6 bérezést is

alkalmazzak.

1. Szenioritason vagy szolgalati id6n alapul6 (hagyomanyos) bérrendszerek

Ez a bérrendszerek megszokott alapja. A modellben az ido fiiggvényeben valtozik a dolgozok
bérezése, hosszabb szolgalati id6 utan nagyobb a fizetség. A rendszer abbodl indul ki, hogy
minél régebben van valaki a szervezetnél, anndl nagyobb tapasztalatra, szakértelemre tett
szert, s hatékonyabban, termelékenyebben dolgozik. Igy nagyobb értéket jelent a szervezet
szamara, amit a javadalmazasban is kifejezésre kell juttatni. A szolgalati id6 szerinti bérezés
tartos jogviszony létesitésében teszi érdekeltté a dolgozokat, a munkaadd részérdl pedig

szintén nagy elkotelezettséget kivan meg. A versenyszférabol mar kordbban kiszorult ez a

crer

A szenioritason, vagy szolgdlati idon alapulo modell elonyei:

e kiszamithato és hosszutavra tervezhetd az elomenetel;

e targyilagos a bérezés megallapitasa;

e vitathatatlan, hiszen a munkatarsak ismerik egymas bérét, nem vezet bérfesziiltséghez;
o egyszerl elkésziteni és adminisztralni;

e konnyl kommunikalni.
A szenioritason, vagy szolgalati idon alapulo modell hatranyai:
e nem motival folyamatos 6nképzésre, teljesitménynovelésre;
e atlagos vagy rosszabb teljesitmény esetén is folyamatos keresetndvekedést biztosit;
e nem igazsagos azokkal szemben, akik jobb teljesitményt nyujtanak;

e nincs gyors Kkarrierlehetdség, ezért az alacsonyan motivalt, kevésbé lendiiletes

munkaer0t vonzza.



2. Erdemeken alapuld bérrendszerek

Az el6zonél bonyolultabb megoldas az, amikor a szenioritas alapot kombinaljuk fizetési

osztalyok, vagy savok bevezetésével.

2.1 Osztélyos rendszerek

Meghatarozott osztalyok, és hozzajuk tartozo fizetések vannak. Minden dolgozdt egy
osztalyba sorolnak, ¢és a fizetésiiket az adott osztaly bérszintje hatdrozza meg, €s bizonyos
szolgalati id6 utdn tud magasabb kategéridba 1épni a dogozd. Ezeket az ,o0sztilyos

rendszereket” leginkabb az allami, koztisztviseldi szférdban hasznaljak.

2.2 Savos rendszerek

Fenti megoldast lehet példaul tovabb bonyolitani, mégpedig ugy, hogy mar az érdemek is
elkezdjenek tobb szerepet jatszani a bérek meghatirozasa sordn. Erre megoldast, és egy kis
mozgasteret jelent, ha teret engednek a teljesitménynek. A munkatarsak eredményeit
értékelik, €s a jobban teljesitok fizetésemelést, jutalmat stb. kapnak. Habar a rendszer emiatt
rugalmasnak mondhatd, mégsem jar jelentds motivaciondvekedéssel, mivel a béremelés
mértéke igen korlatozott. Tobbnyire a maganszektorra jellemzd, hogy a bért a teljesitmény
fliggvényében egy savban hatdrozzdk meg. A sdv minimuma €és a maximuma rogzitett. Azt a
dolgozot, aki maximalisan teljesit €s a sdv maximumanal is tobbre érdemes, lehet mas modon
is jutalmazni. A logika hasonld a szenioritds vagy szolgalati id6 szerinti bérezéshez, a
kiilonbség hogy a béremelés az id6 milasaval nem automatikusan allandé nagysagl, hanem a
teljesitmény fliggvényében valtozhat.

Az érdemen alapulo bérrendszer elényei:

e clismeri és dijazza a teljesitmény €s a bér kozotti 6sszefliggést;

e a fizetésemelés egyénre szabott, konkrétan a személyhez kdothetd, €s nem csak a

munkakortdl, vagy egy szervezetnél eltoltott évek szamatdl fiigg.

Az érdemen alapulo bérrendszer hatranyai:

e az objektiv teljesitményértékelés sok energiat és id6t kovetel, és az elnagyolt értékelés

nem hatékony ¢€s igazsagtalansaghoz vezethet;

e demotivalja azokat, akiknek munkéja ugyan létfontossdgu a szervezet szamadra, de

nem nyujtanak kimagasloé teljesitményt;

e amajdani teljesitmény nem biztos, hogy igazolja a fizetésemelés jogossagat;
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e csak akkor hatdsos, ha a fizetésemelés egyértelmlien kotddik a teljesitmény

mértékéhez, €s nem elenyészo, jelképes Osszeg.

2.3 Valtozd mértéki bérezés
Az 1d6 mulasaval a teljesitmény fliggvényében kap a dolgozo valtozo mértékii béremelést. A
hagyomanyos bérrendszerek tovabbfejlesztett valtozata, itt az idé mulasaval nem fix mértéki,

hanem teljesitménytdl fiiggd, valtozo mértékékii béremelést adnak.

Fentiekbdl is latszik, hogy egy f6 iranyzaton beliil hanyféle megoldast lehet kialakitani!

3. Teljesitményen alapuld 6sztonzo bérezés

A teljesitmény szerinti 0sztonzd bérezés alapja az egyén, a csapat vagy a vallalat egészének
teljesitményszintje. Célja az, hogy nagyobb teljesitményre 0sztondzze a dolgozokat,
differencidljon teljesitmény és teljesitmény kozott. A modell kiindulasi alapja, hogy a pénz
motivalja az embereket és ha a teljesitmény befolydsolja a bériiket, akkor jobban fognak
hajtani, keményebben dolgoznak. Ezért a modell felételezi, hogy ez a logika a torekvd,
lendiiletes embereket vonzza a szervezethez, és segit ket megtartani. Egyre nagyobb teret

hodit az §sztdonzés ezen modja.

3.1 Egyéni teljesitményen alapuld 6sztonzd bérezés: egyéni bonusz
Egyéni bonuszt az alapfizetésen feliil szoktak adni bizonyos elére kitlizott célok vagy
feladatok megfeleld elvégzéséért, példaul egy projekt sikeres megvalositasaért. Hatdsossaga
arra alapoz, hogy az ilyen plusz nagyobb Osszegli egyszeri jovedelem megmarad a dolgozok
emlékezetében, €s 0sztonzoleg hat rajuk, hogy jo teljesitményliket méltanyoljak.
Az egyéni bonusz elonyei:

e rugalmas eszkoz;

e ajol végzett munka jutalmat azonnal odaadjak, nem kell év végéig varni;

e erds 0sztonzo, jovobeli jo teljesitményekre sarkall;

e nem az alapbér része, nem kotelezd adni;

e cgyOsszegll nagyobb juttatast szivesen kapnak az emberek;

e azokat is lehet motivalni, akik fizetési kategoridjukon beliil mar elérték a legfelsd

hatart.

16



Az egyéni bonusz hatranyai:
e nem lehet olyan munkakoérokben hasznalni, ahol a teljesitmény nehezen vagy

egyaltalan nem mérheto;

e versengéshez és bels6 munkatarsak kozti konfliktushoz vezethet az egyenl6tlen

bénusz.

3.2 Csoportos teljesitményen alapuld 0sztonzé bérezés: csoportos bonusz

A csoportos bonuszt altalaban egy csapat sikeres munkavégzéséhez kotik, példaul egy kozos

projekt elvégzéséhez.
A csoportos bonuszrendszer elényei:
e (sztOnzi a csapatmunkat;

e igazsdgos jutalmazast tesz lehetdvé olyan esetekben, amikor a teljesitmény nem egy

ember, hanem egy k6zdsség a munkajan mulik.
A csoportos bonuszrendszer hatranyai:
e csak akkor alkalmazhat6 ahol a csapattagok egyforman kiveszik résziiket a munkabol;

e ronthatja a csapatszellemet: egyeseket arra késztethet, hogy biintessék a rosszabbul

teljesitd kollégakat.

3.3 Vallalati teljesitmény alapt 6sztonzés, nyereségrészesedés

Ebben a modellben a munkaltaté a vallalati profit meghatdrozott részét szétosztja az arra
jogosult alkalmazottak korében. Ez természetesen az alapbéren feliil torténik, valamilyen
kimagaslo teljesitményért cserébe. A nyereségrészesedés lehet készpénz, dolgozdi részvény
vagy egyéb vegyes megoldas. A legelterjedtebb, amikor a profit egy részét készpénzben
kifizetik a dolgozoknak. Jellemzden a sok alkalmazottat foglalkoztatd vallalatok esetében
alkalmazzdk a nyereségrészesedést mint 0sztonzési format, foként a magas beosztasban 1évd

alkalmazottak részére.

A nyereségrészesedésen alapulo osztonzés elonyei:
o fokozza a munkavallalok vallalat iranti érdeklédését, mert igy a sajatjanak is tekinti;
e czaltal erdsiti az azonosulast a vallalattal és eldnyos képet alakit ki rola;

e clismeri, hogy a dolgozdknak joguk van részesedni abbol a nyereségbdl, aminek

megteremtésében kozremiikodtek.



A nyereségrészesedésen alapulo osztonzés hatranyai:
e nem mindig ardnyos a befektetett munka és a jutalom;

e akifizetések késon torténnek (sokszor az év végén).

4, Kompetencia alap bérrendszer

Ezzel a modellel féként a multinaciondlis vallalati formak kisérleteztek a 90’ —es évektdl
kezdve. Az eddig ismertetett bérrendszerek alapja az output, a munkavégzés eredménye, a
kompetencia alapt struktira ezzel szemben az inputon alapul. A feladatok elvégzéséhez
sziikséges kompetencidk meglétén és fejlesztésén alapul, ezeket méri és dijazza. Minden
munkakorhdz meghatarozza a sziikséges kompetenciakat, és ezek fliggvényében csoportositja
a munkakoroket. Az igy kialakitott kompetenciasavokhoz eltérd fizetési savok tartoznak. A

savon beliili eldrehaladas a teljesitmény fiiggvénye.
A kompetencia alapu bérrendszer elonyei:

e amotivacidohoz hasznalt kompetencia modell a HR maés teriiletein is felhasznalhato;

o azon teriiletek mérését és értékelését is lehetdvé teszi, ahol az eredmények inkabb csak

mindségileg (s nem mennyiségileg) megitélhetok.

A kompetencia alapu bérrendszer elonyei.
e az érvényes kompetenciamodell kialakitasa pénz €s iddigényes;
o nehéz a kompetencidk objektiv mérése, értékelése;
o abérelszakad a ténylegesen végzett tevékenységtol,

e abérkoltségek aranytalanul megndhetnek.

1.3.2 A juttatasi rendszerek

Az emberieréforras-gazdalkodas részének tekintheté munkahelyei szocialpolitika legfébb
célja a munkavallalok élet- és munkakoriilményeinek javitdsa, a szocidlis - joléti ellatas
szinvonaldnak novelése. A juttatdasi rendszerbe tartoznak javadalmazis azon elemei,
amelyeket a munkaltatd a béren és az esetleges bonuszokon, nyereségrészesedésen kiviil nyujt
a dolgozoknak. Ritkdn hatnak kozvetleniil a teljesitményre, de eldsegitik a szervezethez valo

pozitiv viszony kialakitasat és megerOsitését. A juttatdsok a béren kiviil, hozzajarulnak a
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dolgozok szervezet iranti elkotelezettségének noveléséhez, kifejezésre juttatjak a dolgozokkal
vald munkaltatoi torédest, kedvezd munkahelyi 1égkort €s vonzd O6sztonzési lehetdséget

teremtenek, €s addzas szempontjabol is kedvezobbek.

A jo juttatasi rendszer kiépitése faradsagos folyamat, hiszen sok szempontot kell figyelembe
venni a kialakitasakor. Elsédleges a dolgozdk igényeinek kielégitése, a kedvezd adokiméld
megoldasok megtaldldsa. A juttatasi rendszert alaposan meg kell tervezni. A kialakitasakor
meg kell hatdrozni a juttatasok fajtait, mértékiiket, €s aranyukat az 6sztonzési csomagon beliil.
Le kell hatarolni a jogosultak korét, és ki kell alakitani az igénybevétel modozatait, és a
valasztasi kombinaciokat (ha egy juttatdsi csomagon belill tobb elem kombinacidjat lehet
kialakitani).
A béren kiviili juttatdsoknak szamos fajtaja létezik, a fébb csoportok az alabbiak:
o Nyugdijbiztositas: 6nkéntes- vagy magannyugdijpénztar stb.
o Személyi biztonsag novelése: €letbiztositas, balesetbiztositas, utazasi biztositas, egyéni
egészségiigyi biztositasa stb.
e Pénziigyi tamogatds: kedvezményes hitelfelvételi lehetdség, kedvezményes
aruvasarlas, utazasi hozzdjarulés, albérleti hozz4jarulas, stb.
o Személyes sziikségletek kielégitése: pOtszabadsadg, szabadnapok, tanulmanyi
szabadsag, sport és kulturalis tdimogatas, stb.
o Szocidlis ellatdasok: temetkezési segély, beiskolazasi tamogatas stb.
o FEgyeéb juttatasok: étkezési hozzédjarulds, ruhapénz, telefonszdmla térités, atvallalasa,

gépjarmii hasznalat vagy koltségtérités stb.

A munkahelyi szocidlpolitika tovabbfejlesztésének egyik lehetséges iranya a munkavallalok
bevonasa a béren kiviili juttatasok kivalasztasanak a folyamataba. A "Cafeteria rendszer" (az
angol "cafeteria" szobol ered, melynek eredeti jelentése: Onkiszolgald étterem) az USA-bol
indult ki az 1970-es években. Lényege, hogy valasztas lehet6ségét biztositdo béren kiviili
juttatdsi rendszerként funkcional, amely sok szempontbol eldnyds mind a munkaltatd, mind a
munkavallald részérél. A cafeteria rendszer eltéré koru, nemii, szocidlis helyzetii
munkavallalok szdmara ad lehetdséget arra, hogy a szervezet altal rendelkezésre
bocsatott személyes  keretdsszeg terhére olyan juttatist vdlasszanak, ami igényeiknek
legjobban megfelel (tanulas, lakashoz jutas, beiskolazasi segély, tidiilés, sport, kultura stb.) A
cafeteria rendszer lehetdvé teszi a munkavallaloi érdek érvényesiilését, rugalmas,

differencidlt, igazsagos kielégitését.
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OSZTONZESI RENDSZEREK

Hagvomanyos Teljesitményal Kompetenciaal
24 Y apu apu
| |
| | 1 | | | 1
Szenlor,ltas Erdemek,en Egyéni Csoportos Vallalati
alapu alapuld
| |
| | | 1
Valtozo -
Osztalyos Savos BRIl Juttatasi
Y mérték rendszer

1. sz. abra: Az észtonzési rendszerek fo tipusai

Latva a kiilonféle elméleteket és irdnyzatokat, felmeriil a kérdés, hogy ezekbdl mit célszerii
kivalasztani ¢€s adaptalni a magyar kozszolgalatra? Azt tudjuk, hogy egy az egyben atvehetd
modell nem 1étezik, barmilyen uton indulunk is el, a sajat igényekre igazitast nem lehet
megsporolni. Kérdés, hogy mennyire all ellentétben a zart rendszer és a munkakdralapi
javadalmazasi rendszer. A kulcskérdés a folyamatok racionalizaldsa és az illetményrendszer

eléretervezése.
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ISMERETELLENORZO KERDESEK

Milyen tipusu elomeneteli rendszer van érvényben jelenleg a kézszolgalat harom
hivatasrendjében (kozigazgatdas, rendvédelem, honvédelem)?

Mindhérom hivatasrend esetében a klasszikus ,,zart” tipusu, az eldmenetelt szenioritas és
iskolai végzettség alapjan biztositd, gyakorlatilag kotott rendszeri szabalyozds van

érvényben jelenleg.

Milyen elémeneteli lehetoségeket biztosit a harom kozszolgalati életpalya?

Mindharom ¢letpalya esetében, ha egyiittesen nézziikk az elémeneteli lehetdségeiket, a
normal, besorolasban, beosztasban torténd eldmenetelen kiviil cimadomanyozas, vezetoi
karrierat meriil fel lehetoségként (esetleg munkakori potlék, eltérités vagy egyéb

személyhez k6t6do idészakos elismerési formak, potlékok).

Sorolja fel a ,,nyilt” személyzetpolitikai rendszer jellemzdit!

A ,nyilt” rendszerekben jellemzd a munkajogias szabdlyozas, illetménytablak nem
léteznek, a kdzszolgak bérét a maganszféraban szokasoshoz hasonldan éltalaban egyénre
szabottan allapitjak meg. Az adott személy bérét lényegében a munkaltatéval kotott alku

szerint alakitjak ki.

Jellemzéen milyen f6 elemekbdl épitkeznek a nyugat-eurdpai kozszolgadlati bérrendszerek?
Az alapilletmény (szenioritashoz kapcsolodik); a munkakorhoz, ¢€s beosztashoz
kapcsolodo illetményrész (azt mutatja meg, adott munkakdr ellatasdhoz milyen
képességekkel, készségekkel kell rendelkeznie a jeloltnek); a teljesitményfiiggd
illetményrész (egyéni teljesitményt mutat, az adott személy hogyan teljesit a feladatellatas

soran); esetleg még kompetencidkat értékelnek a bérezés soran.

Milyen f6 bérrendszer tipusokat kiilonbéztethetiink meg?
Szenioritds/szolgalati idon alapuld, érdemeken alapuld, teljesitményen alapuld és

kompetencidkon alapulo.

Milyen két tipusa van az érdemeken alapulo osztonzési rendszereknek?

Savos ¢és osztalyos.
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7. Milyen f6 béren kiviili juttatasi csoportokat tud elkiiloniteni?
Nyugdijbiztositas, személyi biztonsdg novelése; pénziigyi tadmogatds; személyes
sziikségletek kielégitése; szocidlis juttatasok; egyéb (telefonszamla térités, gépjarmui

hasznalat stb.).
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2. A BERPOLITIKA JELENTOSEGE, HELYE, SZEREPE A
KOZSZOLGALATBAN: A KOZSZOLGALATI BERPOLITIKA JELLEMZOI,
ILLESZKEDESE A KOZSZOLGALATI ELETPALYABA EKES AZ ALLAMI
KOLTSEGVETESSEL VALO KAPCSOLATA

Ebben a fejezetben ismertetjiik a kézszolgalat alapveto bérmodelljeit, a bérpolitika jellemzait,

az életpalyaval és az allami kéltségvetéssel valo kapcsolatat.

2.1 A kozszolgalat javadalmazdsi rendszerének fo jellemzdi, a rendszerek alapelvei

A javadalmazas minden munkavallalds alapja, igy értelemszeriien a kozszolgalati
¢letpalyanak is sarkalatos pontja. A megfeleld dijazasi rendszer nagymértékben hozzajarul a
kozszolgalati palya vonzova tételéhez, lehetdséget biztosit a j6 szakemberek megfizetéséhez,
igy a kozszolgalat megtarto ereje is novekedhet a versenyszféraval szemben, és maga a
kozszolgalat feladatellatasa is gordiilékenyen fog folyni. Nem az anyagi szempontok
mérlegelése az egyetlen tényezO egy hivatas kivalasztasaban és a palyan maradasban, de
alacsony illetményekkel és korszeriitlen javadalmazasi rendszerrel a kozszféra sokat veszit
vonzerejébdl, és jo szakembereibdl, akik a maganszféraban kamatoztatjak inkabb tudasukat €s
szakértelmiiket. Zart rendszerii kozszolgalat esetén az allam tervezi meg az egyes
kozszolgalati rétegek javadalmazasi rendszerét, hiszen a kozszolgalati alkalmazottak
kézpénzbdl a kozponti koltségvetésbdl vagy a helyi dnkorményzat kdltségvetésébdl kapjak
illetménytiket, juttatasaikat. Az allamnak elemi érdeke flizOdik hozza, hogy ezeket a
kiadasokat kontroll alatt tartsa, viszont emellett biztositania kell, hogy a feladatellatashoz, az
tigyek intézéséhez sziikséges képzett, a megfelelé kompetencidkkal rendelkezd személyzet

folyamatosan rendelkezésre alljon.

Jelenleg (a zart rendszer logikdjabdl kiindulva) az elémenetel nélkiilozhetetlen része az
illetmények kiszamithatd, alanyi jogon jard, a feltételek teljesitése esetén vitathatatlan
novekedése. Ebben a rendszerben a legnagyobb feladat az illetmények 0Osszegének,
nagysaganak megallapitasa. Sok szempontot kell figyelembe venni a tervezésnél, példaul
tekintettel kell lenni a koltségvetés helyzetére, teherbird képességére, a palya
versenyképességének megorzésére, az inflacié alakuldsara, az allomany elégedettségére stb.

Mivel kozpénzrdl van sz6, kiilondsen fontos, hogy védhetd €s igazolhaté elveken nyugodjon a

23



szétoszthatd 0ssszeg. A javadalmazas jelenleg az asszienitas 16 elvére éplil, vagyis az részesiil

a legnagyobb mértékben aki, a leghosszabb szolgélati id6vel rendelkezik.

A kovetkez6 atba szemlélteti az illetményrendszert jelenleg meghatarozo tényezoket. Ezek
szerint a legnagyobb befolyast tehat az iskolai végzettség és a szolgalati id6 jelenti, de
meghataroz6 az alkalmaz6 szerv jellege (illemténykiegészitések) a teljesitmény, amely
alapjan eltérités adhatd, valamint kozvetett mértékben, csak a gyakorlatban a beosztas,

amelyet jutalmazhatnak akar cimekkel, vagy mas modon példaul munkakori potlékkal.

Iskolai
végzettség

Szolgalati id6 Alkalmazo
szerv jellege

Mekkora
illetmény?

Beosztas/

Teljesitmény munkakér

2. sz. abra: Az illetményrendszert befolydasolo elemek (Forras: Kozszolgalati életpalyak

tankonyv (Gyorgy — Hazafi szerk.))

2.2 A javadalmazasi rendszer kialakitasanak kovetelményei

A javadalmazasi rendszer kialakitasahoz az allamnak (jogalkotonak) szamos szempontra kell
figyelnie, tekintettel lennie, amelyek kozott elsé szamuak a makroszintii kdvetelmények, de
figyelemmel kell lennie az allam hagyomanyaira, a kozigazgatds berendezkedésére, a

kornyezd orszagokban hasznalt modellekre is.
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A makroszintii kdvetelmények az alabbiak:

a) Koltségvetési fenntarthatosdg: a koOzszolgalati alkalmazottak javadalmazasa igen
jelentds terhet r6 az allam €s az dnkormdényzatok koltségvetésére. A kozszféra illetményeinek
¢és egyéb juttatasainak meghatarozasakor figyelemmel kell lenni a mindenkori koltségvetési,
allamhaztartasi realitdsokra, amelyet a dolgoz6 emberek tobbsége természetszeriileg nem akar
elfogadni. Mindez egyben azt is jelenti, hogy amennyiben az &llam takarékosabb
gazdalkodasra szorul (koltségvetési hiany csokkentése), a kozszolgalati alkalmazottak minden
valdsziniliség szerint nem szamithatnak illetményemelésre.

b) A palya versenyképességének megorzése: a kozszolgalati dijazast ugy kell kialakitani,
hogy az 6sszemérhetd legyen a versenyszféra altal kinalt bérekkel. Ez a kovetelmény azonban
csak az allamhéztartds allapotdnak fiiggvényében érvényesithetd. Mas oldalrél oda kell
figyelni a munkaerd-piaci kitettségre, hiszen a kozszolgalat munkaerd-piaca részét képezi az
orszag és tagabban a vilag munkaerd-piacanak is, igy ezek kihatasat sem lehet figyelmen
kiviil hagyni. A kozszolgalatnak is ugyanugy versenyeznie kell a j6 munkaerd
megszerzEeséért, mint a maganszféranak.

C) Egzisztencialis biztonsdg: a javadalmazasnak alkalmasnak kell lennie arra is, hogy a
kozszolgélati alkalmazott megélhetését — az altala végzett munka tarsadalmi presztizséhez

igazodva — biztositsa.®

A makroszintli kovetelmények altal kijelolt kereteken belill az illetményrendszerek
kialakitasanal tovabbi szempontokat kell figyelembe venni (vagyis meg kell hatarozni, hogy
mitdl fliggjon a szolgalatvallalonak jard illetmény dsszege):
d) Rendezo elv: A kdzszolgalatban egy t6bb labon allo, igazsagosabb, differencialtabb és
hatékonyabb dijazasi rendszer kialakitasa a cél. Az 10j életpalya-modellek alapjava akkor
valhat a munkakdralapu besorolds, ha az 0j besoroldsi mechanizmus 6tvdzi a senioritas, a
munkakor €s a teljesitmény szempontjait. Egy ilyen rendszer figyelembe tudna venni:

e a munkakor szervezet szamara megjelend értékét,

e a munkakdrben toltott szolgalati id6t, valamint

e az alapbéren kiviil az éves teljesitményértékelés eredményeit egyarant.
e) Anszienitds: az illetményrendszernek reflektdlnia kell arra, hogy ki hdny éve van
palyan, azaz mennyi szolgdlati idovel rendelkezik. Amint azt korabban kifejtettiik, a

(besorolasban / rendfokozatokban vald) eldmenetel legfontosabb hozadéka az illetmény

3 HORVATH Attila: ,Kiskapuk” VAGY RUGALMASSAG? Az illetménydifferencialas lehetéségei és
problémai a kdztisztviseldi (és kormanytisztvisel6i) torvényben In. Pro publico bono
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fokozatos, kiszamithat6 novekedése — vagyis minél hosszabb szolgalati id6vel rendelkezik a
szolgalatvallald, annal magasabb illetményre lesz jogosult. Az anszienitds mogott egyrészt az
az elv huzodik meg, hogy aki régebb 6ta van palyan, tapasztalata révén hatékonyabban jarul
hozza a kozszolgalat eredményesebb miikodéséhez. Masrészt az évek mulasaval novekvo
illetmények egyfajta ellentételezésként funkcionadlnak a kdzszolgalati tisztviseld lojalitasaért.
f) Munkaltato diszkrecionalis jogkdre: Talan erre a kérdésre a legnehezebb valaszolni.
Milyen tdg legyen a munkaltatd mozgastere a torvény alapjan jard illetmény
megvaltoztatasara.

9) Iskolai végzettség, szakképzettség: a felséfoku végzettségii kdzszolgalati alkalmazottak
minden esetben jelentdsen magasabb illetményre jogosultak, mint a kdzépiskolai
végzettségliek.

h) Alkalmazo szerv jellege: valamennyi kozszolgalati rétegnél megfigyelhet6, hogy az
illetmény részben a szolgalatvallalot alkalmazd szerv jellegétdl is fiigg. Magasabb szintii
szerveknél az illetmények is magasabbak.

) Betoltott beosztdas / munkakor: a magasabb beosztast (kiillondsen vezetdi posztot) vagy
fontosabb munkakort bet6lté kozszolgalati alkalmazottak magasabb illetményre jogosultak.

) Teljesitmény: az illetményrendszer hatékony mitkodéséhez arra is sziikség van, hogy
az valamilyen modon vegye figyelembe a kozszolgalati alkalmazott altal nyujtott
teljesitményt.

k) Llletménydifferencialas: ~ A kilonbozé  illetmény-befolyasolasi  eszk6zozok
kiilonbozéképpen fejtik ki ,,hatasukat”, és ebbdl a szempontbol két csoportra oszthatoak. Az
elsdbe azok a technikdk tartoznak, amelyek a havi illetménybe 1ényegében ,,beépiilnek”, és
egyfajta folyamatosan jard tobbletjuttatasként funkciondlnak. Ezek koziil van olyan, amelyik
a meglevd alapilletményt moddositja (eltérités), masiknal az eldmenetel gyorsitasa révén
realizalodik a dijazas novekedése (soron kiviili eléresorolas), de olyan is 1étezik, amelyik egy
fix 0sszegre emeli fel az alapilletményt (szakmai tanacsadoi cim). A masik tipusba azok az
eszkozok tartoznak, amelyek nem rendszeresen, hanem példaul évente egy 6sszegben illetik

meg az allomany tagjait.
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1.

4.

Milyen elvekre épiil a kézszolgalat jelenlegi illetményrendszere?

Az asszienitas elve, a feltételek teljesiilése esetén alanyi jog az illetmény ndvekedése.

Mely tényezok befolyasoljak az illetmény dsszegét?
az iskolai végzettség; a szolgalati id6; az alkalmazo szerv jellege

(illemténykiegészitések); a teljesitmény; a beosztas/munkakdr

Melyek azok a makroszintii kovetelmények, amelyek kozvetleniil hatnak az
illetmenyrendszer kialakitasara?
Koltségvetési fenntarthatosag, egzisztencidlis biztonsag megteremtése, a palya

versenyképességének megdrzése.

Milyen tovabbi fontos szempontok hatnak az illetményrendszerek kialakitasara?
Asszientitas; iskolai végzettség, szakképzettség; alkalmazo szerv jellege; betoltott

beosztas / munkakor; teljesitmény.
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3. A KOZSZOLGALAT JELENLEGI BER-BESOROLASI- ES JAVADALMAZASI
RENDSZERE: A HAROM HIVATASREND BEREZESI RENDSZERENEK
ALAPJELLEMZOI, FO SAJATOSSAGAI KOZOS ES ELTERO PONTJAI

Jelen fejezetben roviden bemutatjuk mindharom vizsgalt igazgatdsi teriilet bér-besoroldsi
rendszerét, illetve oOsszehasonlitiuk fobb kézés és eltéré vonasait. A fejezet végen kiilon
foglalkozunk néhany — a bérezés tekintetében — elkiiloniilt csoporttal, mint az tigykezelokkel és
a munka torvénykonyve alapjan foglalkoztatottakkal. A kozszolgalati bérrendszer minél
pontosabb megértése érdekében kitériink a minimadlbér és a garantalt bérminimum
intézményrendszerére, dsszehasonlitjuk a kozszféra és a versenyszféra atlagos bérszinvonalat,
végiil pedig felvetiink néhanyat a kézszolgadlati besoroldsi bérrendszer aktualis kérdéseibdl,

kihivasaibol.

3.1 A kozszolgdlati hivatasrendek bérezési rendszerének alapjellemzdi, fo sajdtossdgai,

kozos és eltéro pontjai

A kozszféra kiilonbozé hivatasrendjei kozott tokéletes az Osszhang a tekintetben, hogy a
hivatasrendek személyi allomanyanak tagjai szolgalati jogviszonyuk alapjan havonta
illetményre jogosultak. Ugyanakkor annak meghatarozasaban, hogy mibdl is dll éssze ez az
illetmény, mar eltéré gyakorlatokkal taladlkozunk. A kézigazgatdason beliil a kozszolgalati
tisztviselok illetménye alapilletménybdl, illetménykiegészitésbdl, és illetménypotlékbol all. A
rendvédelmi hivatdasos dllomany tagjainak illetménye beosztési illetménybdl, rendfokozati
illetménybdl, illetménykiegészitésbol, szolgalati 1dOpotlékbol, valamint meghatarozott
esetekben illetménypotlékbol all, melyek koziil a beosztasi illetmény és a rendfokozati
illetmény egylittes Osszege képezi az alapilletményt. A honvédelmi dllomany tagjainak
illetménye beosztasi illetménybdl, honvédelmi potlékbol, illetménykiegészitésbdl, szolgalati
1d6potlekbol, illetménypotlékbol, valamint egyes esetekben kiegészitd illetménybdl all,
melyek koziil a beosztasi illetmény és a honvédelmi potlék egyiittes Osszege képezi az
alapilletményt.

Az egyes hivatasrendek kiilonb6z6 bérelemeit — mint ahogy azt az 3. szamu abra is mutatja —
alapvetden harom nagy csoportba sorolhatjuk, melyek a kovetkezd elemekbdl allnak:

alapilletmény, illetménykiegészités, potlékok.
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kozszolgalati tisztviseld

rendvédelmi

hivatasos

honvédelmi hivatasos

alapilletmény

alapilletmény

beosztasi illetmény,

beosztasi illetmény,

rendfokozati

illetmény

honvédelmi potlek

illetménykiegészités,

illetménykiegészités,

illetménykiegészités,

6,35%-0s és 1,35%-

illetménykiegészités - kompenzacios .
személyi illetmény . 0s kiegészitd
kiegészités )

illetmény

szolgélati 1d6potlék,
vezetoi potlek, | szolgélati id6potlék, | vezetdi potlék,
illetménypotlékok: vezetoi potlék, | illetménypotlékok:
idegennyelv-tudasi illetménypotlékok: idegennyelv-tudasi

potlékok

potlek,  munkakori
potlek, egyeb
potlékok

idegennyelv-tudasi
potlek, egyeb

potlékok

potlek, szovetségesi
egyuttmikodési
potlek, egyéb

potlékok

3. sz. dbra: A kézszolgalati bérrendszer elemei

A tovabbiakban az abran alkalmazott logikai bontas mentén ismertetjilk a kozszolgalati

besorolasi bérrendszer elemeit €s azok jellemzdit.

3.1.1 Az alapilletmény

A kiilonb6z6 besorolési rendszerekben a munkakordket vagy a munkavallalokat osztalyokba,

besorolasi kategoriakba soroljdk, és ennek fliggvényében hatarozzak meg az alapbériiket.?

Ilyen, a szolgalati id6n alapulé (mdsn éven szenioritas szerinti) besorolasi rendszert talalunk a

kozszféran belil is, amelynek lényege, hogy a gyakorlati idé novekedésével az adott

munkavallalo egyre magasabb savba lép, és ennek megfelelden alapbére is emelkedik. Ennek

4 Laszl6 Gyula: A ,szocialis Europa” és a magyar munkaerépiac II. Foglalkoztatas és jovedelempolitika, és A
,szocialis Europa” és a magyar munkaerdpiac I1I. Munkaiigyi kapcsolatok makroszintje, PTE, Pécs, 2002.

29



hatterében az a megfontolas all, hogy az id6 mulasaval a munkatarsak egyre gyakorlottabbak,
tapasztaltabbak lesznek, ezért nagyobb koriiltekintéssel, tudassal és megfontoltsaggal — a
kozszolgalat szempontjabol egyre eredményesebben — tudnak dolgozni, igy értékiik né a

szervezet szamara.’

A kozigazgatason beliil a kdozszolgalati tisztviselot a kinevezésekor az iskolai végzettségének
és a kormanyzati szolgalati jogviszonyban eltoltott idejének megfelelden be kell sorolni. A
kozigazgatason beliil szolgalati id6ként keriil beszamitdsba minden munkavégzésre iranyuld
korabbi jogviszony idOtartama. EbbOl fakad a kozszolgalati tisztviselok beosztasi fajanak
tipikus haranggorbe alakja, hiszen a fiatalok és az id6sebbek vannak a legkevesebben, mig a
kozépkorosztaly a leginkabb reprezentalt. A besorolds alkalméaval a felsofoku iskolai
vegzettségii tisztviselo a meglévo szolgalati id6 fiiggvényében az ,,I.” besoroldsi osztalyon
beliil gyakornok, fogalmazd, tanacsos, vezetd-tandcsos, fOtanacsos, vezetd-fOtanacsos
elnevezésli besorolasi fokozatba, mig a kézépfoku iskolai végzettségii tisztvisel6 a meglévd
szolgalati id0 fiiggvényében a ,IL” besorolasi osztilyon beliil gyakornok, féeldado,
fomunkatars elnevezésii besorolasi fokozatba keriilhet. Fontos kitétel, hogy a kozszolgalati
tisztviseld az 1. besorolési osztalyba csak akkor sorolhatd, ha a feladatkorére eldirt szakirdny
felséfoku iskolai végzettséget szerzett. Ehhez kapcsolodik a kozigazgatds azon sajatos
megoldasa, hogy az eldmeneteli, illetve illetménytablaba torténd besorolas nem a betdltendd
munkakor jellegén és tartalman alapul, hanem az adott kdzszolgalati tisztviseld iskolai
végzettségén. Igy konnyen eléallhat olyan abszurd helyzet, hogy ugyanazt a munkakort
egyszer egy l. besorolasi osztalyba, maskor pedig egy II. besoroldsi osztalyba tartozd

tisztviseld tolti be.®

Ez azért lényeges kérdés, mert az egyes besoroldsi fokozatokhoz
kapcsolodoan emelked6 szamu fizetési fokozatok tartoznak. A fizetési fokozatokhoz novekvé
szorzoszamok vannak rendelve. Az alapilletmény Osszegét ezen szorzoszamok és az
illetményalap szorzata hatarozza meg. A kozigazgatds részletes illetménytablajat hivatott
szemléltetni a 1. szdmu melléklet. A mellékletben j6I megfigyelhetd, hogy bar mindkét
besorolasi osztdlyhoz 17 darab fizetési fokozat tartozik, azonban a fizetési fokozatokhoz
tartoz6 szorzoszdmok kozott jelentds az eltérés. Az 1. besorolasi osztidlyba a szorzészamok
3,1-6 kozottiek, mig a II. besoroldsi osztalyba 1,79-4,4 kozott valtoznak. Ebbdl fakaddan

jelentdsnek nevezhetd a két osztaly kozotti illetménykiilonbség, melyet csak felerdsit — a

késObbiekben bemutatasra keriild — illetménykiegészités.

5 Laszl6 Gyula — Lévai Zoltan — Poor Jozsef: Osztonzésmenedzselés a kozszolgalatban. in: Karoliny Martonné —
Lévai Zoltan — Poor Jozsef: Emberi eréforrdas menedzsment a kozszolgalatban Modszertani kézikonyv.
Budapest, Szokratész, 2005. p. 143-144.

® Gajduschek Gyorgy: Kozszolgalat. KSZK ROP 3.1.1. Programigazgatosag, Budapest, 2008. p. 201.
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A rendvélelmi igazgatdason beliil a beosztasi illetmény szempontjabol szintén két besorolasi
osztalyt kiilonboztethetiink meg. A hivatasos allomany tiszti, fotiszti és tabornoki rendfokozatu

’

tagjait az ,,1.” a tiszthelyettesi és zdszIosi rendfokozat tagjait a ,,11.” besorolasi osztalyba kell
sorolni. A besorolasi osztalyok beosztasi kategoriakbol és ezen beliill emelkedé sorszamu
fizetési fokozatokbol allnak. A fizetési fokozatok az adott beosztasban eltoltott szolgalati 1d6
tartama alapjan emelkednek, amelyekhez novekvd szorzdszdmok tartoznak. A beosztasi
illetmény oOsszegét a fizetési fokozathoz tartozo szorzoszam, valamint az illetményalap
szorzata adja. A magasabb fizetési fokozatba elére kell sorolni a hivatasos allomany tagjat, ha
a fizetési fokozatra eldirt varakozasi 1d6 eltelt. A rendfokozati illetmény Osszegét az egyes
rendfokozatokhoz tartozo szorzoszam és az illetményalap szorzata adja. Az egyes beosztasi

kategoriadkat és a hozzajuk tartozé fizetési fokozatokat, valamint a rendfokozati kategoriakat

jol szemlélteti az 1. szamu melléklet.

Természetesen a rendvédelmi igazgatison belill is megtalalhatdéak az iskolai végzettségre
vonatkoz6 (szakképesitési) kovetelmények, ugyanakkor a kozigazgatason beliil megfigyelhetd
képesitési és besorolasi ellentmondas nem figyelheté meg. Példaul a tiszti rendfokozathoz
kotott beosztds betoltéséhez egyetemi vagy fdiskolai, a zdszlosi és tiszthelyettesi
rendfokozathoz kotott beosztéas betdltéséhez pedig kozépiskolai végzettség sziikséges. A tiszti
rendfokozathoz kotott beosztasok betdltéséhez elfogadhatd felséfoku iskolai végzettségek
miniszteri rendeletben vannak szabalyozva. A rendvédelmi igazgatds elomeneteli feltételei a

kozigazgatashoz képest dsszetettebbek, hiszen az eldmenetel feltétele:

e a magasabb beosztashoz, besorolashoz, illetve rendfokozathoz meghatarozott iskolai
végzettség (szakképesités);
e a magasabb beosztas ellatasahoz sziikséges gyakorlati tapasztalat, illetleg vezetdi
készség;
e az egészségi, pszichikai €s fizikai alkalmassag;
e tovabba a palyazat Gtjan betdlthetd beosztas esetén palydzat benyujtasa.
Hasonloan szigoruiak és Osszetettek egytttal a soron torténd eldléptetés feltételei is, amelyet

akkor lehet elvégezni, ha a hivatasos allomany tagja:
e a beosztasdhoz eldirt iskolai végzettséggel €s szakképesitéssel rendelkezik, tovabba az
eldirt egyéb képzési kovetelményeket teljesitette;
e az elbléptetését a beosztasdhoz rendszeresitett rendfokozat lehetdvé teszi;

e arendfokozatara megallapitott varakozasi ideje letelt.

31



A szigorian egymasra ¢éplld eldmeneteli rendszer elvben sajatos beosztasi format,

ugynevezett piramis alakot eredményez.

A honvédelmi igazgatason beliil a besorolasi osztdalyok szerint szintén két osztalyt
kiilonboztetiink meg. A besorolasi illetmény szempontjabol a tiszti dllomany tagjat az ,,1.” a
legénységi és az altiszti allomadny tagjat |, \l.” besorolasi osztdalyba soroljuk. Az 1. és a IL
besorolasi osztaly 10-10 besorolasi kategoriabol all. Minden besoroldsi kategoriahoz egy-eqgy
besorolasi, minden rendfokozathoz egy-egy honvédelmi szorzészdam kapcsolodik. A besorolasi
osztaly besorolasi kategoriai a beosztési illetmény szempontjabol azonos szintiinek tekintett
beosztasokhoz, a honvédelmi szorzok pedig a viselt rendfokozatokhoz igazodnak. A
besoroldsi osztdlyokon beliill a magasabb besorolasi kategéridkhoz, valamint a
rendfokozatokhoz magasabb szorzoszamok tartoznak. A beosztdsi illetmény dsszegét az
adja. A honvédelmi poétlék az illetményalap és a viselt rendfokozathoz tartozoé honvédelmi
szorzo szorzataval egyenld. A honvédelmi igazgatds részletes illetménytablajat hivatott

szemléltetni az 1. szamu melléklet.

A honvédelmi besorolasi rendszer kapcsan fontos kiilonbség a kozigazgatashoz képest, hogy
bar ebben a hivatasrendben joval részletesebben szabalyozottak az egyes szolgélati
beosztasok betoltéséhez sziikséges iskolai végzettségi, szakképzettségi, valamint egyéb
képzettségi kovetelmények, azonban a kozigazgatasnal tapasztalt ellentmondasok nem
figyelhetdek meg. A besorolasi rendszer tovabbi fontos kiilonbsége a kozigazgatashoz képest
annak komplexitasa. Mig alapvetden a kozigazgatason beliil az eldmenetel feltétele csak a
meghatarozott mértékli szolgalati i1d6 elérése, addig a honvédelmi igazgatason beliill — a

rendvédelmi igazgatas szabdlyaihoz hasonloan — az elomenetel feltétele

e amegfeleld betdlthetd magasabb beosztas megléte;

e aviselt rendfokozathoz eldirt kotelezd varakozasi ido letoltése;

e amagasabb beosztashoz, valamint az ehhez kapcsolddo rendfokozathoz meghatarozott
iskolai végzettségi, szakképesitési és egyéb munkakori kovetelményeknek valod
megfelelés;

e az egészségi, a pszichikai és fizikai, valamint a nemzetbiztonsagi alkalmassag;

e az elméleti és a gyakorlati teljesitmények alapjan magasabb beosztas betoltésére vald
alkalmassag, valamint a vezetdi gyakorlati tapasztalat;

e ¢saz allomany tagjanak eldmeneteli rangsorolésa.
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fgy az elémeneteli rendszer elvben garantalja, hogy a magasabb beosztasokba egyre kevesebb

allomanyi tag kertilhet, ezaltal a beosztasi struktiranak tipikus piramis alakunak kell lennie.

Az ismertetett dltalanos besorolasi rendszer felépiilésétdl eltéré a vezetdk , besoroldsa” a
kozigazgatason és a rendvédelmi igazgatason beliil, ahol a vezetdk alapilletménye/beosztasi
illetménye fOosztalyvezeté esetében az illetményalap 8-szorosa, fOosztalyvezetd-helyettes
esetében az illetményalap 7,5-szerese, mig osztalyvezetd esetében az illetményalap 7-Szerese.
A honvédelmi igazgatason beliil nem léteznek kiilonalld vezetdéi besorolasok, a vezetdi

beosztast betdltok beosztasi illetményiik meghatarozott szdzalékl potlékara jogosultak.

3.1.2 Az illetménykiegészites

Altalanossagban megallapithatd, hogy a kozszféra besorolasi-bérrendszerén beliil az
illetménykiegészités hivatott kifejezni az egyes kézszolgalati szervezetek kozotti igazgatasi
szintkiilonbségét. Megéllapitasanak alapelve, hogy a kdzigazgatas szervek hierarchidjan beliil
minél magasabb szintli szervezetnél dolgozik valaki, anndl szélesebb a dontési jogosultsaga,
fokozott feleldsséggel rendelkezik, amely kiilonbséget az illetményében i1s ki kell fejezni. Az
elméleti megalapozottsag ellenében a gyakorlatban rendszeresen taldlkozhatunk azzal a
problémaval, hogy alapvetden ugyanazt a munkakort betoltd személyek, ugyanolyan
képzettséggel és szakmai tapasztalattal eltérd szintli illetményben részesiilnek amiatt, mert
egyikiik példaul egy kisvarosi jarasi hivatal, mésikuk pedig egy minisztérium dolgozoja.
Fontos megemliteni, hogy illetménykiegészitésre mind az 1., mind pedig Il. besorolasi

osztalyba tartozok jogosultak, azonban eltéré mértékben.

Ennek megfeleléen a kodzigazgatdison beliil altalanossagban Kkijelenthetjiik, hogy a
legmagasabb szintli (példaul minisztériumok) és egyes kiemelt kozigazgatasi szervezeteken
beliil a fels6fokt iskolai végzettségli kozszolgalati tisztviselok illetménykiegészitése az
alapilletmény 50%-a. A kozépfokuk iskolai végzettségli kozszolgalati tisztviselok esetében
pedig az alapilletmény 15%-a. A kozigazgatasi hierarchidban ez alatti szinten ezek az aranyok
35% és 10%, tovabb haladva pedig a teriileti (megyei) kdzigazgatasi szint felé 30% és 10%. A
koztisztviseloket foglalkoztaté kiemelt szervezetek esetében taldlhatjuk a legmagasabb
illetménykiegészitéseket, ahol a felséfoku iskolai végzettségli koztisztvisel6k esetében az
illetménykiegészités mértéke az alapilletmény 80%-a, a kozépfoku iskolai végzettségli
koztisztviselok esetében az alapilletmény 35%-a. Fontos ugyanakkor megjegyezni, hogy az

onkormanyzatok esetében a torvény csak az egyes besorolasi osztilyokhoz rendelhetd
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maximalis illetménykiegészités mértékét rogziti, igy esetiikben az adott szervezet teherbird
képességének fliggvényében hatarozhat meg illetménykiegészitéseket. Esetiikben — szintén
szintjiiktdl fliggéen — a felsd plafon a felséfokt iskolai végzettséggel rendelkezdknél az
alapilletmény 20-30-40%-a, mig a kozépfokt iskolai végzettséggel rendelkezoknél az
alapilletmény 20%-a.

A kozigazgatason beliil sajatos illetménykiegészitesi  fajta a személyi illetmény.
Sajatossaganak oka, hogy még a kozigazgatdson belill is csak egy sziik réteget érint, a
kozigazgatési szerveknél alkalmazott koztisztviselok koziil csak az onkormanyzati képviseld-
testiilet hivatalaban allapithatja meg — a polgarmester jovahagyasaval — a jegyz0 a kimagaslo
teljesitményt nyujtd koztisztviselének. A személyi illetmény Gsszegét ugy kell megallapitani,
hogy a targyév marcius 1-jétdl a kovetkezd év februar végéig terjedd iddszakra vonatkozd
havi illetmény nem haladhatja meg a Kozponti Statisztikai Hivatal altal hivatalosan kdzzétett,
a targyévet megel6z6 évre vonatkozd nemzetgazdasagi havi atlagos bruttd kereset tizszeresét
(tehat 2014-ben havonta bruttdo 2.307.000 forintot!). A személyi illetmény léte ellen szol,
hogy alkalmazasa lényegében korlatlan szubjektivitdsra ad lehetdséget a szervezet
vezetdjének magasabb illetmény megallapitasara, igy alapvetden dssa ald a kozszolgalati

bérrendszer normativitasat.’

A rendvédelmi igazgatas esetében is elmondhatjuk, hogy — a kozigazgatdshoz hasonloan —
szintén  szervezeti  hierarchia  szintjei  alapjan  keriilnek  megdllapitasra  az
illetménykiegészitések. 1gy példaul a felséfoku iskolai végzettséggel rendelkezd hivatasos
allomany illetménykiegészitése a minisztérium hivatali szervezeti egységeinél, valamint a
miniszter iranyitasa alé tartozo belsd blinmegeldzési €s biinfelderitési feladatokat ellatod szerv
¢s a terrorizmust elharito szerv allomanyanal a beosztasi illetmény 50%-a, a miniszter
kozvetlen irdnyitdsa ald tartozo szerveknél, az orszdgos parancsnoksidgon, a polgari
nemzetbiztonsagi szervnél (fékapitdnysag, parancsnoksag, igazgatdsag) és a vele azonosnak
tekinthetd szervnél a beosztasi illetmény 40%-a, a terlileti (altaldban megyei szintii)
szerveknél 30%, helyi szerveknél pedig a beosztasi illetmény 15%-a. Hasonlo
illetménykiegészitési logika figyelhetd meg a kdzépfoku iskolai végzettségiiek esetén is, akik
20, 15, és 10%-os illetménykiegészitésre jogosultak.

Sajatos illetménykiegészités fajta a rendvédelmi igazgatason beliil a kompenzacios illetmény.
Erre akkor jogosult az allomany tagja, ha a Kormany, vagy miniszter altal elrendelt szervezet

atalakitas kovetkeztében megsziind szervezet vagy szervezeti egység feladatait atvevo

" A személyi illetményrdl részletesebben, kutatasi eredményekkel bévitve: Gajduschek Gyorgy: Kozszolgalat.
KSZK ROP 3.1.1. Programigazgatdsag, Budapest, 2008. p. 125-126.
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szervezet szervezeti szintje illetménykiegészités szempontjabol alacsonyabb. Az
illetménykiegészités mértéke megegyezik a kiilonbozetbdl szdrmazéd illetménycsokkenés
mértékével.

A honvédelmi igazgatas teriiletén szinte azonos illetménykiegészitési elvekkel és mértékekkel
talalkozhatunk, mint mas igazgatasi teriileteken. Kicsit elnagyoltan, de alapvetden azt
mondhatjuk, hogy a felséfoka iskolai végzettséggel rendelkez6k a minisztériumban és a
miniszter altal vezetett kdzponti hivatalokban 50%-os mértékii, a kozépszintli vezetd szerv €s
mas magasabb szintli parancsnoksag esetében 35%-0s mértékii, mig egyéb szervezetekben ¢€s
szervezetnek nem  mindsild  koznevelési  intézményekben  20%-os = mértéki
illetménykiegészitésben részesiilnek. A felsdfokl iskolai végzettséggel nem rendelkezdk
esetén az illetménykiegészités mértéke 15%, illetve 10%. Az intézményi tipusu
illetménykiegészitéshez kapcsolodik tovabba a 6,35%-os és az 1,35%-os kiegészito illetmény
az alabbiak szerint: az allomany 10%-0s vagy 20%-os illetménykiegészitésre jogosult tagja a
beosztasi illetménye 6,35%-anak megfeleld Osszegli kiegészitd illetményre, mig a 15%-0S
illetménykiegészitésre jogosult tagja a beosztasi illetménye 1,35%-anak megfeleld Gsszegli
kiegészitd illetményre jogosult. Az illetménykiegészités alapjat a rendvédelmi hivatasrendhez
hasonl6an a beosztasi illetmény adja.

Sajatos illetménykiegészitéskent, illetve kiegészito illetményként érdemes megemliteni a
rendvédelmi és a honvédelmi hivatasrenden beliil a garantdlt bérminimum kiegészito
illetményt. Erre akkor jogosult a honvédelmi allomany tagja, ha beosztasi illetményének,
honvédelmi poétlékanak, illetménykiegészitésének, szolgéalati idépotlékanak, és az egyéb
kiegészitd illetményeinek az egylittes Osszege, a rendvédelmi allomany tagjanak az
alapilletménye nem éri el a mindenkori minimalbér 0sszegét, illetve a legalabb kozéptfoku
iskolai végzettséget vagy kozépfoku szakképzettséget igényld betdltott beosztasokhoz
meghatarozott mindenkori garantdlt bérminimumot. Mértéke a felsorolt illetményelemek
Osszegének €s a minimalbér, vagy a garantalt bérminimum 0Osszegének kiilonbozete. A
honvédelmi  igazgatason beliil tovabbi kiegészito illetményként megemlitheto: a
potlékveszteség miatti rendszeres kiegészitd illetmény, az osztalyba-soroldsi kiegészitd
illetmény, az aranykoszoris kiegészitd illetmény, az egészségiigyi dolgozok kiegészitd
illetménye, a potlékveszteség miatti eseti kiegészitd illetmény, amelyekre azonban jelen

tananyag keretein beliil kiilon nem tériink ki.
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3.1.3 Potlékok

A kiilonféle potlékoknak meglehetosen specidlis szerepiik van a kozszféra bér-besoroldsi
rendszereiben, hiszen azok nem az alapilletménynél ismertetett anszienitas elve, vagy az
illetménykiegészitésnél jelenlévd intézményi hierarchidban betoltott pozicid alapjan keriilnek
meghatarozasra, hanem a munkakoriilményekben meglévo kiilonbségeket, a specialis

ismereteket, illetve felkésziiltséget hivatottak dijazni.

Altalanos szabalyként kijelenthetd, hogy az egyes jogszabalyok a potlékok mértékét — az
alapilletményhez hasonléan — az illetményalaphoz képest hatirozzdk meg azzal a
kiilonbséggel, hogy az alapilletmény esetében szorzoszamban, a potlék esetében annak
szazalékaban allapitja meg az illetményalaphoz viszonyitott aranyukat. Az alapilletményhez
viszonyitva tovabbi lényeges kiilonbség, hogy a potlékok dsszege fiiggetlen a besorolastol,

annak megallapitott mértéke allando, illetve munkakoronként szabalyozott.

A potlékok csoportositasa tobbféleképpen lehetséges. Megkiilonboztethetlink alanyi jogon és
munkaltatoi dontés alapjan jard potlékokat, tovabba egyéni és munkakori kompetencian
alapulo potlékokat. Az 6sszilletményhez viszonyitott ardnyuk éaltalaban nem magas, azonban
szamuk — kiilondsen a honvédelmi igazgatason beliil — jelentés. Bar minden egyes potlek
részletes bemutatdsara jelen tananyag terjedelmi korlatai miatt nincsen lehetdség, az egyes
potlékokrol — a fenti csoportositas alapjan — az alabbi tablazat hivatott dsszesitd képet adni a
teljesség igénye nélkiil. A tablazatban ,,X-el jel6ljiik azokat a potlékokat, amennyiben azok

megtalalhatoak az egyes hivatasrendeken beliil.

Alanyi jogon jaro és egyéni kompetencian alapuld potlékok

A potlék )
Kittv. Hszt. | Hjt. | A potlék mértéke
neve
idegennyelv- Komplex felséfokit  (C1) nyelvvizsga esetében

tudasi potlék

illetményalap 100%-a; komplex kozépfokt (B2) nyelvvizsga

(angol, esetében az illetményalap 60%-a; komplex alapfoku (B1)
német, X X X nyelvvizsga esetében az illetményalap 15%-a. Csak irasbel,
francia vagy szébeli nyelvvizsga meglétekor fels6fok esetén az
nyelvbdl) illetményalap 50%-a, kdzépfok esetén az illetményalap 30%-

8 Petro Csilla: A Kozszolgalati életpalya elemei.

Az illetményrendszer felépitése.

Tananyag, Nemzeti K6zszolgalati Egyetem, 2014. 4.4.1 fejezet,
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a.

szolgalati

idépotlek

A Hszt.

vonatkozasaban a

szolgalatban  toltott  id6

figgvényében az illetményalap 12,5-25%-a kozott, a Hjt

vonatkozaséaban az illetményalap 10-25%-a.

Alanyi jogon jaré és munkakori kompetencian alapulo potlékok

A potlék neve Kttv. | Hszt. | Hjt. | A potlék mértéke
A Kttv. és a Hszt. vonatkozasaban vezetoi
megbizas fliggvényében (féosztalyvezeto,
foosztalyvezetd-helyettes,  osztalyvezetd)
‘ altaldban az alapilletmény, illetve a
vezetoi potlek X X X o )
beosztasi illetmény 10-30%-a. A Hjt.
vonatkozédsdban a vezetdi illetménypotlék
mértékének szordodasa ennél tagabb: az a
beosztasi illetmény 5-50%-a.
integralt ligyfélszolgalati potlek | X Az alapilletmény 20%-a.
kiilonleges  gépjarmii-vezetoi _
X Naponta az illetményalap 10%-a.
szolgalat
kiilonleges bevetési potlek X Az illetményalap 100-150%-a.
lovasjardri potlek X Az illetményalap 25%-a
gépjarmiivezetdi potlek X X X Az illetményalap 13%-a
egészségkarositd kockazati .
X X X Az illetményalap 45%-a.
potlék
kutyavezetdi potlék X Az illetményalap 15-20%-a
Orzési potlék Az illetményalap 45%-a.
Kttv.  vonatkozdsdban:  oOranként az
_ _ illetményalap 0,45%-a, Hszt.
¢jszakai potlek X X '
vonatkozasaban: oranként az illetményalap
0,5%-a.
A Hszt. vonatkozdsdban Oranként az
illetményalap 0,25%-4, a Hijt.
készenléti potlék X X
vonatkozasdban oranként az illetményalap
0,05-0,26%-a.
délutani potlek X Oranként az illetményalap 0,25%-a.
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fokozottan veszélyes munkakor

ellatasi potlék

Oranként az illetményalap 0,5%-a.

diszelgési potlék

A Hszt. vonatkozasdban az illetményalap
25%-a, a Hjt vonatkozdsaban az

illetményalap 50-150%-a.

hajovezetdi potlék

Az illetményalap 20%-a.

nyomozodi potlék

Az illetményalap 65%-a.

zenekari potlék

A Hszt. vonatkozdsdban az illetményalap
10%-a, a Hjt vonatkozdsdban az

illetményalap 50%-a.

veszélyes  katasztroéfavédelmi

beosztas potlék

Az illetményalap 45%-a.

veszélyes tlizoltéi  beosztas

potlék

Az illetményalap 45-50%-a.

belsd blinmegel6zési és
bunfelderitési bels6d ellendrzési

potlek

Az illetményalap 100-250%-a.

terrorizmust  elharit6  szerv

allomanyi potléka

Az illetményalap 150-450%-a.

kozteruleti /hatarrendészeti/

potlek

Az illetményalap 45%-a.

az Orszaggytilési Orség

alloményanak a potléka

Az illetményalap 150-450%-a.

helikopter-vezetdi potlék

Oranként az illetményalap 10%-a.

A Hszt. vonatkozasaban oOranként az

tlizszerészpotlék illetményalap 15%-a, a Hjt. vonatkozasaban
oranként az illetményalap 4,7-15%-a.
A Hszt. vonatkozdsdban Oranként az
buvarpotlék illetményalap 5%-a, a Hjt. vonatkozasaban

oranként az illetményalap 2,6-3,5%-a.

akcio szolgalati potlék

Oranként az illetményalap 0,5%-a.

tigyeleti potlék

A Hszt. vonatkozasdban oOranként az

illetményalap 3,8-7,4%-a, a Hijt.
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vonatkozésadban oOranként az illetményalap

0,16-0,31%-a.

egyéb veszélyességi potlék X Oranként az illetményalap 2,1%-a.
repiilési potlék X Az illetményalap 67-300%-a.

replildgép berepiilési potlek X Gépenként az illetményalap 23-31%-a.
ejtdernyds ugrasi potlék X Ugrasonként az illetményalap 4,2-34%-a.
gyakorlati potlék X Az illetményalap 7,4%-a.

orvosi iigyeleti potlék X Oranként az illetményalap 0,45-4,5%-a.
terepfelméroi potlék X Naponta az illetményalap 4,2-8,4%-a.
osztalyba-sorolasi potlék X Az illetményalap 6,3-12,6%-a.

repiilémiiszakiak mester-

kiegészitd potlék

X

Az illetményalap 10-13,8%-a.

repiild ¢és helikopter miiszaki

lizemben tart6 potlék

X Az illetményalap 20%-a.

kiilonleges igénybevételi potlék

X Az illetményalap 50-100%-a.

oktatoi potlék X Az illetményalap 26-260%-a.
egészségligyl munkahelyi

8 suey Y X Az illetményalap 15-80%-a.
potlek

atom-, biologiai-, vegyi

katasztréfavédelmi potlék

X Oranként az illetményalap 1,2-2,5%-a.

titkosszolgalati potlek

X A beosztési illetmény 25%-a.

Munkaltat6i dontés alapjan jard és egyéni kompetencian alapuld potlékok

A potlék

neve

Kttv. | Hszt.

Hit.

A potlék mértéke

képzettségi
potlek

Doktori fokozat esetén az illetményalap 75%-a; fels6foku

iskolai rendszerli képzésben, tovabbképzésben szerzett
tovabbi szakképesités, szakképzettség esetén az illetményalap
50%-a; akkreditalt iskolai rendszerti felséfoku szakképzésben
vagy fels6fokt

szerzett szakképzettség, szakképesités esetén az illetményalap

iskolarendszeren  kiviili szakképzésben
40%-a. Iskolarendszeren kiviili kozépfokil szakképzésben
szerzett tovabbi szakképesités, szakképzettség esetén (csak a
II.  besorolasi

osztalyba tartozok szamara adhatd) az
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illetményalap 30%-a.

idegennyelv-

tudasi potlék

Komplex felséfoka (Cl) nyelvvizsga esetében az
illetményalap 50%-a, a szdbeli vagy irasbeli nyelvvizsga
esetében 25-25%-a; komplex kozépfokt (B2) nyelvvizsga
esetében az illetményalap 30%-a, a szobeli vagy irasbeli

nyelvvizsga esetében 15-15%-a.

Munkaltat6i dontés alapjan jard és munkakdri kompetencian alapuld potlekok

A potlék )
Kttv. | Hszt. Hjt. | A potlék mértéke
neve
A Kttv. vonatkozasaban legfeljebb az alapilletmény 30%-
anak megfeleld Osszeg azzal egyiitt, hogy a munkakori potlek
munkakori X N N ¢s az eltérités egylittes Osszege nem haladhatja meg a
potlék besorolds  szerinti  alapilletmény  50%-at. A  Hjt.

vonatkozdsdban a potlék mértéke megegyezik a vezetdi

potlék mértékével.

1. sz. tablazat: A kozszféraban jelenlévé potlékok

Az alapilletmény, az illetménykiegészités ¢és a potlékok bemutatdsit kovetden
megallapithatjuk, hogy a kozszféra bér-besoroldsi rendszere sokrétli, szabalyozottsaga
kiterjedt ¢és a hivatasrendek kozott szadmos kiilonbséget rejt magaban. Ugyanakkor a
bérrendszerekkel szembeni fontos kovetelmény, hogy azok egyértelmiiek és kozérthetdek
legyenek. A javadalmazési rendszer csak akkor érheti el hatdsat, ha abbdl egyértelmiien
kideriil a mogotte allo bér- (jovedelem-, illetmény-) politikai szandék, stratégiai cél, és ha az
érintett munkavallalok azt ismerik és megértették.’ Kutatasi eredmények ugyanakkor azt
bizonyitjak,'® hogy a kozszolgalati hivatasrendek személyi allomanya bar alapvetéen
tisztdban van a kozszolgdlaton beliili javadalmazas jelenlegi (meglehetdsen Osszetett)
rendszerével, ugyanakkor az egyes bérképzési tényezdk figyelembevételekor jelentds
valtoztatasokra tartanak igényt. A  bérképzési tényezOk kozil az  aldbbiak

hangstlyndvekedését tartjak elsddlegesnek az alloményok tagjai: a munkakor szervezeten

% Laszl6 Gyula — Lévai Zoltan — Poor Jozsef: Osztonzésmenedzselés a kozszolgalatban. in: Karoliny Martonné —
Lévai Zoltan — Poor Jozsef: Emberi er6forras menedzsment a kozszolgalatban Modszertani kézikonyv.
Budapest, Szokratész, 2005. p. 134.

10 Krauss Ferenc Gébor: A kdzszolgalat személyi allomanyanak véleménye a kdzszolgalat kompenzacids és
javadalmazasi rendszerérdl. Kozszolgalati Human Tiikor felmérés 2013. Résztanulmany, 2013. 4. abra.

40




beliili relativ értéke; a munkavallalo ratermettsége, elhivatottsaga; az egyéni teljesitmény.t A
kutatdsi eredmények igazi jelentdségét akkor tudjuk a leginkdbb megérteni, ha 6sszevetjiik
azokat a 2006-2007-ben folytatott 4tfogd kozigazgatasi kutatas eredményeivel.!? A sziik tiz

évvel ezel6tti kutatasnak a vonatkozo kérdése igy hangzott:*3

., Mit tart fontosabbnak...

1. évente rendszeresen jaro egyéb juttatasok (példaul: ruhapénz, 13. havi fizetés)
megorzesét, bovitését, vagy

2. a kiemelkedo teljesitmény dijazdsat.”
A valaszadok 63%-a az els6 és 34%-a a masodik alternativat jelolte meg. Ekkor még a
kozszolgalati tisztviselok egyfajta status quo fenntartdsaban voltak érdekeltek. Az azota eltelt
idészakban azonban az emlitett, évente rendszeresen jaro egyéb juttatdsok lemorzsolodtak
(nincsen 13. havi fizetés, elvétve van csak ruhapénz, vagy jutalom, stb.), és a fontosnak tartott
bérképzési hangsuly jelentdsen athelyezddott az egyéni teljesitményre és a betdltott munkakor
értékére. Ezek koziil — mint azt a kés6bbiekben részletesen bemutatjuk — az egyéni
teljesitmény alapt bérképzés lehetdsége mar mindharom hivatasrenden beliil megjelent, mig a
munkakor szervezeten beliili értékének meghatarozasa €s javadalmazasa még gyerekcipdben
jar a kozszolgalaton beliil. Fontos elérelépés példaul, hogy az Eurdpai Unio altal tdmogatott
AROP 22.5 ,Huméneréforras gazdalkodds a kozponti kozigazgatasban” cimii kiemelt
program keretén beliil 2012 tavaszdn munkakorelemzési és munkakor-értékelési
modellkisérlet zajlott, amely eredményeként érdemi javaslat varhatdo a betoltott munkakor

javadalmazasi lehetdségeivel kapcsolatban.

3.2 A kormadnyzati és kozszolgalati iigykezelok bérezése

Korabban a Ktv.-ben a mai kettd darab besorolési osztalytdl eltérden harom darab besorolasi
osztaly volt jelen, a kordbban ismertetett I. és II. besorolasi osztalyokon til az ugynevezett Ill.
besorolasi osztalyba tartoztak az iigykezeldk, illetve ezen feliil igynevezett. IV. besorolasi

osztalyként kiilonitették el technikailag a munka torvénykonyve alapjan foglalkoztatott

11 Krauss Ferenc Gébor: A kdzszolgalat személyi allomanyanak véleménye a kozszolgalat kompenzacids és
javadalmazasi rendszerérdl. Kozszolgalati Human Tiikor felmérés 2013. Résztanulmany, 2013. 4. tablazat.

12 A kutatds az Eurépai Uni6 ROP 3.1.1. programja keretében zajlott Dr. Gajduschek Gydrgy kutatasvezetd
iranyitasaval, hivatkozott témaja: ,,A kozigazgatas személyi allomanya — mint a helyi, teriileti kdzigazgatasi
kapacitas meghatarozo eleme”

13 Gajduschek Gyorgy: Kozszolgalat. KSZK ROP 3.1.1. Programigazgatdsag, Budapest, 2008. p. 259-260.
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munkavallalokat. 4 kozigazgatas beliil meglehetosen sajatos a kormanyzati és a kozszolgalati
ligykezelok (a tovabbiakban egyiitt: ligykezelok) ,, besoroldasa” abban a tekintetben, hogy
esetiikben nem beszélhetiink egységes, jogszabaly dltal meghatarozott besorolasi rendszerrol.
[lletményiikre vonatkozoan a torvény két megkotéssel €l, nevezetesen hogy az nem lehet
kevesebb a garantdlt bérminimumnal (hiszen az tigykezelok is legalabb kozépszinti
szakképesitéssel kell, hogy rendelkezzenek), illetve nem lehet tobb az illetményalap
hatszorosénal (példaul: 2014-ben az iigykezeldk illetményének havi brutté 118.000 és
231.900 forint kozott kellett lennie). Az illetményiik megallapitasakor ugyanakkor kotelezéen
figyelemmel kell lenni a szolgalati jogviszonyban t6ltott idejlikre, illetve az egyéb — az
illetményképzéshez — figyelembe vett tényezdket a szervezet kozszolgalati szabalyzataban
kell rogziteni. A beosztott ligykezelokon tul a vezetdi kinevezéssel rendelkezd tligykezeldk
illetményének is meg kell felelnie a Kttv. altal megszabott alsé és felsd korlatnak annak
figyelembe vételével, hogy az iligykezeld osztalyvezetd illetményének a vezetése ald tartozo
iigykezeldk illetményét meg kell haladnia. Fontos szabaly, hogy a hivatali szervezet vezetdje
altal meghatarozott illetményen feliil az iigykezelok nem jogosultak egyéb potlékokra (nyelvi,

képzettségi, gépjarmiivezetdi, ¢jszakai, stb. potlékra).

3.3 A munka torvénykonyve alapjan foglalkoztatottak bérezése

Kiilon csoportot képeznek a kozszféran beliil a munka torvénykonyve alapjan foglalkoztatott
munkavallalok. Kiilonallasuk részben abban 4ll, hogy létszamukat tekintve sziik csoportrol
beszélhetiink, hiszen a kozigazgatason beliil a szervezeten beliili aranyuk — ide nem értve a
fizikai alkalmazottakat — egyiittesen nem haladhatja meg az engedélyezett 1étszam tiz
szazalékat, kivéve azokndl a kozszolgalati szerveknél, ahol kozszolgalati jogviszonyban allo
koztisztviselok vannak foglalkoztatva. A honvédelmi és a rendvédelmi hivatasrenden beliil
hasonlo 1étszdmmegkotésrdl torvényi szinten nem beszélhetlink, azonban természetes korlatot
jelent a szervezeti engedélyezett létszam ¢és a bérgazdalkodas lehetdségei. Nem
alkalmazhatéak munkavallalok tovabba a kozigazgatdsi szerv kozhatalmi, irdnyitasi,
ellendrzési és felligyeleti hataskorének gyakorlasaval kozvetleniil Osszefiiggd, valamint
tigyviteli feladatok ellatasara. Kiilonalloak abbdl a szempontbdl is, hogy a munka
torvenykonyv alapjan foglalkoztatott munkavallalokra nincsen kialakitva kiilon bér és
besoroldasi rendszer, bérilk a mindenkori minimalbér, illetve a Kozponti Statisztikai Hivatal

altal kozzétett, a targyévet megeldzd évre vonatkozd nemzetgazdasagi atlagos havi bruttd
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munkabér tizszerese (2014-ben a kozigazgatasi szerveknél foglalkoztatott munkavallalok
bérének havi bruttdo 101.500 és ~2.150.000 forint) kozott kellett lennie. Ez a felsé bérkorlat
ugyanakkor altalanosan jelen van a kozigazgatdsi foglalkoztatott korében is, illetve

megjelenik a fegyveres szervnél foglalkoztatott munkavallalok esetében is.

3.4 A kozalkalmazottak bérezése

Bar a kozigazgatason beliil nem jellemz0 a kozalkalmazottak foglalkoztatasa, azonban mind a
rendvédelmi igazgatds, mind pedig a honvédelmi igazgatason beliil jelentos szamu
kozalkalmazott foglalkoztatasat fedezhetjiik fel. Tekintettel arra, hogy a kozalkalmazottak
jogallasat kiilon torvény tartalmazza, tovabba alkalmazasuk marginalisnak tekinthetd a jelen
tananyagban vizsgalt hivatasrendeken beliil, igy javadalmazasukra csak érint6legesen tériink
ki. A kozalkalmazotti munkakorok az ellatasukhoz jogszabalyban eldirt iskolai végzettség,
illetve allam altal elismert szakképesités, szakképzettség, doktori cim, tudoméanyos fokozat,
valamint akadémiai tagsadg alapjadn fizetési osztalyokba tagozddnak. A fizetési osztalyok
fizetési fokozatokra tagozodnak. Az egyes fizetési osztalyok tizennégy fizetési fokozatot
tartalmaznak. A kozalkalmazott fizetési fokozatat kozalkalmazotti jogviszonyban toltott ideje
alapjan kell megallapitani. A fizetési osztalyok elsé fizetési fokozatdhoz tartoz6 illetmény
garantalt 0sszegét, valamint a ndvekvd szamu fizetési fokozatokhoz tartoz6 - az elsé fizetési
fokozat garantalt illetményére €piild - legkisebb szorzészamokat az éves koltségvetési torvény
allapitja meg. Elsddleges fontossdgi szabaly, hogy a kozalkalmazott a fizetési fokozata
alapjan jaro illetményén feliil illetménykiegészitésben részesiilhet. Az illetménykiegészités
mértékét a kollektiv szerzédés, ennek rendelkezésének hianyaban pedig a munkaltato
hatarozza meg. EbbOl fakad a kézalkalmazotti illetményképzés kiilonlegessége, hogy mas
jelen tananyagban vizsgalt foglalkoztatasi jogviszonyoktdl eltéréen nem felsékorlatos, hanem
alsokorlatos. Ez azt jelenti, hogy mig a Kttv., Hszt, és Hjt. hatdlya alatt foglalkoztatottak
illetményének meghatarozasakor maximum bér keriil megallapitasra, addig a Kjt hatalya alatt
1évOk szdmara egy minimum illetmény keriill meghatdrozasra, amelyt6l a munkaltato
barmilyen mértékben eltérhet elvben. A kozalkalmazottak javadalmazasanak és
Osztonzésének egyéb formainak ismertetésétdl (potlekok, eldmenetel, béren kiviili juttatasok,

stb.) jelen tananyag terjedelmi korlatai miatt nem keritiink sort.
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3.5 Az igazsagiigyi alkalmazottak bérezése

Specialis csoportot képeznek a kozszféran beliil az igazsagiigyi alkalmazottak. 1gazsagiigyi
alkalmazottként lehet foglalkoztatni munkavallalokat a birésagokon, az Orszagos Birosagi
Hivatalban, az igazsagiligyi szakértdi intézményben, valamint az 4&ltaldnos renddrségi
feladatok ellatasara Iétrehozott szerv szakértdi és bliniigyi technikai feladatokat ellatod szervnél
az igazsagiligyli szakértoként ¢&s szakértdjeloltként, valamint a technikusként. Bar
javadalmazasuk alapjegyeiben hasonlit mas — jelen tananyagban részletesen bemutatasra
keriilt —rendszerekhez, azonban G6sszképét tekintve kiilon utas kozszolgalati javadalmazasi
rendszernek tekinthetjiik. Az igazsagiigyi alkalmazott illetménye alapilletménybdl, tovabba -
ha a folyosités e torvényben meghatarozott feltételei fenndllnak - potiékokbdl tevodik ossze. A
vezetdi potlék, a beosztasi potlék és a cimpotlék alapilletmény jellegii. Az alapilletmény és az
alapilletmény jellegli potlékok egyiittes Osszege nem lehet kevesebb, mint a kdtelezd
legkisebb munkabér (minimalbér) dsszege. A targyév marcius 1-jétdl a kovetkezd év februar
végéig terjedd iddszakra vonatkozé havi alapilletmény és az alapilletmény jellegli potlékok
egyiittes O0sszege nem haladhatja meg a Kozponti Statisztikai Hivatal altal hivatalosan
kozzétett, a targyévet megel6z6 évre vonatkoz6 nemzetgazdasagi havi atlagos bruttd kereset
tizszeresét (2014-ben a kdzszféraban foglalkoztatott igazsagligyi alkalmazottak illetményének
havi brutté 101.500 és ~2.150.000 forint). Fontos megjegyezni, hogy esetiikben kiilon bér- és
besorolasi rendszer keriilt kialakitasra, melyhez kiilonbozé szintii szakiranyu végzettség alapu
besorolas kapcsolodik. Az igazsagiigyi alkalmazottakra vonatkoz6 besoroldsi rendszer,
valamint a foglalkoztatasi jogviszonyuk javadalmazassal és 6sztonzéssel kapcsolatos részletes

ismertetésére jelen tananyag terjedelmi korlatai miatt nem keritiink sort.

3.6 A kozszolgdlati minimadlbér és az datalagos bérszinvonal

Bar foglalkoztatasi szabalyaiban alapvetden tér el egymastdl a versenyszféra €s kozszféra
azaltal, hogy a versenyszféraban egyenrangu felek kozott jon 1étre partnerviszonyként a
munkaszerz6dés altal a kapcsolat, mig a kozszférdban a mai napig érvényesiil az ala-
folérendeltségi viszony a kozszolgalatra torténd kinevezésével, mindkét esetben megtalalhato
a munkavallalokat véd6é minimalbér intézményrendszere. A minimalbért a kézszolgalaton
beliil a garantalt bérminimum szintje jelenti. A minimalbér mértékét 1993 ota szabalyozza

kormanyrendelet (ezt megeldzéen a Munkailigyi Minisztérium rendelete hatdrozta meg a

44



minimalbér mértékét), a garantdlt bérminimum intézménye pedig 2006. jalius 01. napjatol
vezették be. A minimalbér, a garantdlt bérminimum, valamint az illetményalap alakulasat

hivatott szemléltetni az 2. szamu tablazat az elmult tiz év tavlataban.

Minimalbér Garantalt bérminimum Illetményalap

2014 101.500 Ft 118.000 Ft 38.650 Ft
2013 98.000 Ft 114.000 Ft 38.650 Ft
2012 93.000 Ft 108.000 Ft 38.650 Ft
2011 78.000 Ft 94.000 Ft 38.650 Ft
2010 73.500 Ft 89.500 Ft 38.650 Ft
2009 71.500 Ft 87.000 Ft, 87.500 Ft 38.650 Ft
2008 69.000 Ft 82.800 Ft, 86.300 Ft 36.800 Ft
2007 65.500 Ft 72.100 Ft, 75.400 Ft 36.800 Ft
2006 62.500 Ft 65.700 Ft, 68 800 Ft 36.800 Ft
2005 57.000 Ft - 35.000 Ft
2004 53.000 Ft - 33.0

2. Sz. tablazat: A minimalbér, a garantalt bérminimum és az illetményalap valtozasa 2004-
2014 kozou™

A tablazat attekintése soran szembedtld, hogy a kozszféran beliil az illetményalap 2009 ota
valtozatlan mértékii. Ebbol kifolydlag a hivatasrendeken beliil foglalkoztatottak illetményének
automatikus emelkedésére 2009 ota csak az dltalanos elomeneteli szabdlyokbol fakadoan
keriilhet sor. Azonban az el6meneteli elresorolasok alkalmaval nem beszélhetiink olyan
mértékl illetményvaltozasrél, amely megkozelitené a versenyszféraban tapasztalhato
béremelkedés szintjét. A kozszféra és a versenyszféra atlagkereseteinek valtozasait jol

szemlélteti a kovetkez6 abra.

14 Forras: a minimalbér és a garantilt bérminimum tekintetében (210/2003. (XII. 10.) Korm. rendelet 2. § (1)
bekezdeés, 327/2004. (XII. 11.) Korm. rendelet 2. § (1) bekezdés, 316/2005. (XII. 25.) Korm. rendelet 2. § (1)
bekezdés, valamint a rendelet melléklete, 321/2008. (XII. 29.) Korm. rendelet 2. § (1)-(3) bekezdés,
295/2009(XI1.21.) Korm. rendelet 2. § (1) bekezdés, 337/2010. (XI1.27.) Korm. rendelet 2. § (1)-(2) bekezdés,
298/2011. (XI1.22.) Korm. rendelet 2. § (1)-(2) bekezdés, 390/2012. (XII. 20.) Korm. rendelet 2. § (1)-(2)
bekezdés, 483/2013. (XII. 17.) Kormanyrendelet 2. § (1)-(2) bekezdés, az illetményalap tekintetében (a
mindenkori koltségvetési torvény VII. fejezete).
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4. sz. dbra: A rendszeres havi brutté dtlagkeresetek alakuldsa Magyarorszagon (2004-2013)%°

Az abran 2004-t61 egészen 2013-ig lathatd a Magyarorszagon kialakult bérek orszagos atlaga,
illetve a versenyszféra ¢és a kozszféra rendszeres havi bruttd atlagkeresete. Az dbra
egyértelmiien megmutatja, hogy bar a kozszféra dtlagkeresete 2009-ig meghaladta a
versenyszféra dtlagkeresetét, azonban a ketto kozotti rés évrdl évre folyamatosan zsugorodott.
A folyamat nem allt meg 2009-ben (amikor ,,0sszeért” a két bérgorbe), hanem datfordult és a
kereseti olld elkezdett szétnyilni, aminek kdvetkeztében a kozszféra dtlagkeresete egyre
jobban leszakadt a versenyszféraétol. A folyamatot bizonyosan erdsitik a versenyszféraban
jelen 1évo fekete és sziirkegazdasagbol szdrmazo eltitkolt jovedelmek, melyek a kozszféraban
— annak sajatos mitkodése és szigorti szabalyozottsdga okan — nem talalhatoak meg. gy tehat
feltételezhetjiik, hogy a versenyszféra atlagjovedelme valoban magasabb a hivatalos
statisztikaban kozzétett atlagnal. Az atlagbérek tekintetében ugyanakkor nem azt tekinthetjiik
a kozszféra legnagyobb problémdjanak, hogy a versenyszféranal kevesebb atlagjovedelmet
biztosit a munkavallaloi szamara, hanem azt a tendenciat, hogy a kozszféra altal biztositott
jovedelmek egyre inkabb elmaradnak. Ezt a folyamatot erdsiti, hogy 2009 ota nem tortént

meg az illetményalap emelése.

15 Forras: KSH. http://www.ksh.hu/docs/hun/xstadat/xstadat_eves/i_gli022.html (a letdltés ideje: 2014. aprilis
15)
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3.5 A4 besorolas alapui illetményrendszer fobb hatranyai

Azon tilmenden, hogy a kozszféra mindharom hivatasrendjében jelenlévo bér-besorolasi
illetményrendszer 6nmagat tekintve rendkiviil egyszerli és kiszamithaté modon hatarozza meg
a kozszféraban foglalkoztattak bérét, szamos negativ elemet is hordoz magaban, melyek koziil

érdemes néhanyat megemliteni.

Az egyik — és talan a legfontosabb — ilyen negativ elem, hogy a kozigazgatason beliili
besoroldsi rendszer minden esetben az egyénhez kétodik, annak kizarolag a korabbi szolgalati
Jjogviszonydt veszi alapul, mig a foglalkoztatott altal betoltott munkakor relativ (szervezeten
beliili) értéke nem jelenik meg az illetményben. Ebbdl kifolydlag konnyen eldallhat olyan
helyzet, amelyben példaul valamely hatésagnal dolgozé 30 éves munkatapasztalattal
rendelkezd (amelybdl 29 évet teljesen mas teriileten dolgozott, és csak egy éve dolgozik
jelenlegi munkakorében) 1. besorolési osztalyba tartoz6 személyiigyi munkat végzo tisztviseld
alapilletménye tobb mint 75 ezer forinttal meghaladja a szintén 1. besorolasi osztalyba tartozo
5 ¢éves munkatapasztalattal rendelkezd, a szervezet alaptevékenységébe tartozd hatosagi
munkat végzd tisztviseld alapilletményét. (A példaban a Kttv. hatalya ala tartozé 30 év
kozszolgalati jogviszonnyal rendelkezd I. besorolasi osztalyba tartozo kozszolgalati tisztviseld
besorolasa vezetd-fétanacsos 15-0s, ennek megfeleléen alapilletménye 220.305 forint, mig a
masik 5 év kozszolgalati jogviszonnyal rendelkezd szintén az 1. besorolasi osztalyba tartozo
kozszolgalati tisztviseld besorolasa tanacsos 5-0s, ennek megfelelden alapilletménye 143.005
forint.) A példa természetesen nem azt hivatott sugallni, hogy a kozigazgatasi szervezet
funkcionalis teriiletén dolgozok kapjanak kevesebb illetményt, hanem arra probalja felhivni a
figyelmet, hogy mennyire érzéketlen a besoroldsi illetményrendszer az ellatott munkakor
szervezeten beliil elfoglalt helyével, vagy akar betoltéséhez sziikséges (szak)tudas és

készségekkel szemben.

Szintén a kozszolgalati tisztviseld végzettsége és az 4ltala betdltott munkakorhoz
kapcsolodoik az az ellentmondas is, hogy a kozigazgatdson beliil szamos esetben ugyanaz a
munkakor betéltheté mind kozépfoku, mind pedig felsofoku iskolai végzettséggel is. Ezt a
kozszolgalati tisztviselok képesitési eloirasairol sz6l6 29/2012. (III. 7.) Korm. rendelet sem
zéarja ki, hiszen a kormanyrendeletben meghatarozott feladathoz, illetve feladatkorhoz

kapcsolodd munkakorok 80%-a felsé- és kozépfoku iskolai végzettséggel is betdlthetd.!®

1 David Péter: A kozszolgalat személyi alloméanyanak Osszetétele, demografiai mutatéinak bemutatdsa, a
folyamatok elemzése, a korabbi vizsgalati eredményekkel torténd dsszehasonlitasa. Résztanulmany, Budapest,
2013. Fejezet: 3.1. Besorolasi mutatok 2006-ban és 2013-ban (megjelenés alatt)

47



Mivel kozszolgalati tisztviseld besorolasa szerinti illetménye az iskolai végzettségéhez
igazodik, igy konnyen el6fordulhat, hogy ugyanazt a feladatot, ugyanolyan modon és
mértékben akar kétszer magasabb illetményért latja el a felséfoku iskolai végzettséggel
rendelkez6 kozszolgalati tisztviseld, mint a kozépfoku iskolai végzettséggel rendelkezd. Ezen
probléma felvetése nem ujkeletli, a jelenség a korabbi foglalkoztatdsi jogszabalyokban is
megfigyelheté volt.” Fontos ugyanakkor hangsulyozni, hogy hasonld ellentmondas a
rendvédelmi és a honvédelmi igazgatison beliil nem figyelhetd meg, ahol az egyes
meghatarozott beosztasok kiilonbozo képesitési eldirasai esetében a felsdfokt €s a kozépfoku

iskolai végzettség kovetelményei kdzott nincsen kétiranya atfedés.

A besorolasi rendszer egyik legujabb és egyre jelentosebb hdtranyat az illetményalap
valtozatlansaga okozza. Amikor 2009-ben hatalyba 1épett a jelenleg is érvényes illetményalap
(38.650 forint), a garantalt bérminimum 6sszege 87.000 forint volt. 2014-ben az illetményalap
Osszege még mindig 38.650 forint, ugyanakkor a garantalt bérminimum osszege 118.000
forintra emelkedett az évek soran.'® Ennek kovetkeztében érdemes megvizsgalni, hogy a

garantalt bérminimum a hogyan viszonyul 2014-re a hivatasrendek besorolasi illetményeihez.

Fizetési | Ktv./Kittv. Hszt. Hijt. Garantalt
fokozat | | bes.o- | Il.bes.o. |I.bes.o- |Il.bes.o. | I bes.o- |Il. bes. o. |bérminimum
1 179.723,- | 79.561,- 201.367,- | 85.803,- 197.115,- | 102.423,- | 118.000,-
2 185.520,- | 84.450,- 207.164,- | 99.137,- 262.820,- | 108.800,- | 118.000,-
3 191.318,- | 88.895,- 214.122,- | 104.355,- | 325.626,- | 115.177,- | 118.000,-
4 202.913,- | 97.785,- 221.465,- | 109.573,- | 358.479,- | 125.999,- | 118.000,-
5 214.508,- | 100.007,- | 227.263,- | 114.018,- | 391.331,- | 140.686,- | 118.000,-
8 115.564,- 118.000,-

3. Sz. tablazat: A besorolasi illetmény viszonya a garantadlt bérminimumhoz 2014-ben
A példaban mindharom hivatasrend esetében olyan szervezeti illetményt vizsgadlunk meg, ahol
az illetménykiegészités mértéke 1. besoroldsi osztalyba tartozok esetén 50%, a II. besorolasi
osztalyba tartozok esetén 15%. A példaban feltiintetett illetmények potlékokat nem
tartalmaznak. A példaban a Hszt. vonatkozasaban a legalacsonyabb, azaz az I-es beosztasi

kategoridhoz tartozd fizetési fokozatok keriiltek szamitasra. A Hjt vonatkozasaban fizetési

17 A probléma korabbi felvetését lasd példaul: Gajduschek Gyorgy: Koézszolgalat. KSZK ROP 3.1.1.
Programigazgatosag, Budapest, 2008. p. 118.
18 Az illetményalap és a garantalt bérminimum emelkedése tekintetében lasd az 2. szamu tablazatot.
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fokozat alatt besorolasi kategoriat értjiik, illetve a szemléltetés érdekében a kalkulalt
illetmények nem tartalmazzak a kiegészitd illetményt, amely Gigy van megtervezve, hogy az

illetményt mindig felhozza a garantalt bérminimum szintjére.

A téblazat alapjan jol lathatjuk, hogy 2014-ben a legalacsonyabb besorolasi illetmények csak
az 1. besoroldsi osztdlyba tartozok esetén érték el a garantdlt bérminimum Osszegét,
ugyanakkor a II. besorolasi osztalyba tartozok illetménye tobb fizetési fokozatban maradt a
garantalt bérminimum alatt és valik sziikségessé ezaltal a munkaltatoi kiegészitésiik. Bar az 1.
besorolasi osztalyba tartozokat a probléma (egyeldre) nem érinti, azonban a II. besorolasi
osztalyokban az elmult 6t évben az illetményalap valtozatlanul hagyasa azt eredményezte,
hogy a kozigazgatason beliil a fizetési fokozatok fele (!), a rendvédelmi és honvédelmi
igazgatason beliil a fizetési fokozatok harmada mar nem felel meg dnmagaban a garantélt
bérminimum kovetelményének. A probléma jelentéségét noveli, hogy bar a kdzigazgatison
beliil a II. besorolasi osztilyba tartozok szama folyamatos csokkenést mutat az utdbbi
¢vekben (2006-hoz képest az Osszlétszamhoz viszonyitva 14%-kal csokkent az ardnyuk),
azonban 2013-ban a II. besorolasi osztalyba még mindig mintegy 32.053 f6 tartozott, ami a
teljes alloméany jelentdsnek tekinthetd 29%-at teszi ki.'® Még ennél is magasabb a II.
besorolasi osztalyba tartozdk aranya a rendvédelmi igazgatas teriiletén beliil, ahol az dllomany

60-70%-a tiszthelyettes, illetve zaszlos, Osszlétszamuk pedig eléri a 40 ezer {6t.
Mivel a kozeljovOben nem varhat6 az illetményalap érdemi emelése, igy jogosan mertil fel a

kérdés: Van-e értelme egy az egyben fenntartani és folyamatosan foltozgatni a jelenlegi bér-

besorolasi rendszert?

1% David Péter: A kozszolgalat személyi alloményanak Osszetétele, demografiai mutatinak bemutatésa, a
folyamatok elemzése, a korabbi vizsgalati eredményekkel torténd dsszehasonlitasa. Résztanulmany, Budapest,
2013. Fejezet: 3.1. Besorolasi mutatok 2006-ban és 2013-ban (megjelenés alatt)
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ISMERETELLENORZO KERDESEK

1. Milyen illetményelemekbdl all ossze az egyes hivatasrendeken beliil az illetmény?

hivatasrend illetmény elemek

kozigazgatas alapilletmény, illetménykiegészités, potlékok

rendvédelmi beosztasi illetmény, rendfokozati illetmény, illetménykiegészités,
igazgatas szolgélati 1d6potlek, potlékok

honvédelmi beosztasi illetmény, honvédelmi poétlék, illetménykiegészités, szolgalati
igazgatas 1dopotlék, potlékok, kiegészitd illetmény

2. Mi adja az alapilletmény, illetve a beosztasi illetmény osszegét?

Az alapilletmény, illetve a beosztasi illetmény Osszegét a fizetési fokozathoz/besorolasi

kategoridhoz tartozd szorzoszam, valamint az illetményalap szorzata adja.

3. Kik alkotjak az egyes hivatasrendeken beliil az I. és a Il. besorolasi osztdalyba tartozokat?

hivatasrend I. besorolasi osztaly I1. besorolasi osztaly
akornok, fogalmazd, tanacsos, o 1 w 1x 1x
gy & gyakornok, eldado, foeldado,
kozigazgatas vezetO-tanacsos, fotanacsos, | ., , L
gazg fomunkatars besorolastiak
vezetd-fotanacsos besorolasuak
a hivatasos allomany tiszti, fotiszti . . , . .
y ’ a hivatasos allomany tiszthelyettesi és
¢s elvben tabornoki] rendfokozata | , -, . .
L ] zaszlosi  rendfokozattal rendelkezo
tagjai hadnagy, fohadnagy, . . ,, " .
rendvédelmi & ( gy gy tagjai (6rvezetd, tizedes,
szazados,  Ornagy,  alezredes, " .
igazgatés szakaszvezetd, Ormester,
ezredes, dandartabornok, | ... s
torzsormester, fotorzsormester,
vezérdrnagy, altabornagy, | , ., .. s ta s . 1
gy gy 74s710s, torzszaszlos, f6torzszaszlos)
vezérezredes)
) a tiszti allomany tagjai (hadnagy, | a legénységi és az altiszti allomany
honvédelmi ) ) L . woo
. ) féhadnagy, szazados, Ornagy, | tagjai (kozkatona, Orvezetd, tizedes,
1gazgatas

alezredes, ezredes,

szakaszvezeto, Ormester,
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dandartabornok, vezérOrnagy, | torzsérmester, fotorzsérmester,

altabornagy, vezérezredes) zaszl6s, t0rzszaszlos, f6torzszaszlos)

4. Melyik besorolasba osztalyba tartozok jogosultak magasabb illetménykiegészitésre?
A. |. besorolasba osztalyba tartozok
B. II besorolasi osztalyba tartozok

C. Egyforma mértéki illetménykiegészitésre jogosultak

5. Pdrositsa dssze az egyes hivatdsrendeket a hozzdjuk tartozo sajatos illetménykiegészitési

fajtaval!
garantalt bérminimum
kozigazgatas
kiegészit6 illetmény
rendvédelmi .
‘ személyi illetmény
1gazgatas
honvédelmi o
] kompenzacios illetmény
1gazgatas
6. Milyen — a munkavégzéshez kapcsolodé — tényezéket hivatottak dijazni az
illetménypotlékok?

Az illetménypotlékok a munkakorilményekben meglévd kiilonbségeket, a specidlis

ismereteket, illetve felkésziiltséget hivatottak dijazni.

7. Soroljon fel legalabb harom olyan illetménypotilékot, amely mindharom hivatdasrenden
beliil megtalalhato!
Vezet6i potlék, gépjarmiivezetdi potlék, egészségkarositd kockazati potlék, idegennyelv-

tudasi potlék (kétszer elfogadhato: kiemelt nyelvek, egyéb nyelvek), munkakdri potlék.
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8. Hogyan alakult az elmult tiz év taviataban a havi brutté dtlagkeresetek mértéke a
versenyszféra és a kozszféra kozott?
A kozszféra atlagkeresete 2009-ig egyre csOkkend mértékben, de meghaladta a
versenyszféra atlagkeresetét, a kettd 2009-ben alapvetéen megegyezett, ezt kdvetden

pedig a kozszféra atlagkeresete egyre inkabb leszakadt a versenyszféraétol.
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4. AZ OSZTONZESPOLITIKA, A JUTALMAZASI ES ELISMERESI RENDSZER:
A BEREZES OSZTONZESRE GYAKOROLT HATASAI, LEHETOSEGEI,
JELENLEGI FORMACIOIL, KAPCSOLAT AZ ELOMENETELI RENDSZERREL

Az elozo  fejezetben  bemutatott  kozszolgdlati  bér-besorolasi  rendszer  alapjan
megallapithatjiuk, hogy — a zart rendszer logikajanak megfeleloen — a kozszolgalati
Javadalmazas jelenleg az anszienitds f6 elvére épiil,?° vagyis az kap magasabb illetményt, aki
hosszabb  szolgdlati idével rendelkezik. Bar a munkateljesitmény bérekben valo
ervényesitésére jelenleg korlatozott lehetéségei vannak a munkaltatoknak, mégis szamos
olyan eszkozt fedezhetiink fel mindhdrom hivatdsrend foglalkoztatasi szabalyaiban, amelyek
tudatos Osztonzeést, jutalmazast és elismerést tesznek lehetové. Ezeket vessziik sorra jelen

fejezetben az alabbi logikai csoportositds Szerint:
o teljesitmény alapu bérezés
o teljesitmény alapu jutalmazds

o kozszolgalati elismerési rendszer.

4.1 Teljesitmény alapu bérezés a kozszféraban

Id6rél 1dore felvetddik a kérdés, hogyan lehetne a kozszféraban dolgozokat jobb
teljesitményre sarkallni, milyen teljesitmény alapti bérezési rendszerrel lehetne emelni a
motivaciojukat. A kozszolgalati bér-besorolasi rendszer stabilitdsabol fakadoan kijelenthetd,
hogy a direkt teljesitmény-bér a kozszféraban altaldban nem hasznalhato, ezért ott inkabb a
korabban részletesen bemutatott idobéres rendszerek valamilyen valtozatat lehet alkalmazni.
Figyelembe véve, hogy az idObéres rendszerek dnmagukban nem értékelik a teljesitményt,
ezért kiegészitd mechanizmus alkalmazésa valik sziikségessé, amely az alapvetd besorolési-
mindsitési szempontoktol valé eltérést értékeli és ezaltal sztondz magasabb teljesitményre.?
Ilyen — a kozszféraban is alkalmazott — megoldas a besoroldsi kategorian beliili differencialt
illetmény meghatarozas a teljesitmény kiilonbségek alapjan. Ennek megfeleléen az atlagos
teljesitményt nydjtd6 munkatars atlagos illetményt kap, az dtlag felett teljesité az alapbéréhez

(besorolasi béréhez) képest meghatarozott szazalékkal tobbet kap (pozitiv eltérités), mig az

2 Lorincz Lajos: A kozigazgatas alapintézményei. HVG-ORAC, Budapest, 2010.

2 Laszl6 Gyula — Lévai Zoltan — Poor Jozsef: Osztonzésmenedzselés a kozszolgalatban. in: Karoliny Martonné —
Lévai Zoltan — Poor Jozsef: Emberi er6forrds menedzsment a kozszolgalatban Modszertani kézikonyv.
Budapest, Szokratész, 2005. p. 139.
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atlagtol elmarado teljesitményt negativ iranyu elteritéssel ,,jutalmazzak”. A kovetkezdkben
bemutatjuk, ez alapjan hogyan valdésul meg a teljesitmény alapi bérezés az egyes

hivatasrendeken beliil.

A kézigazgatason beliil foszabadlykent a hivatali szerv vezetdje — at nem ruhazhat6 hataskorben
— a megallapitott személyi juttatdsok eldirdnyzatan beliil a targyévet megel6z6 év mindsitése,
ennek hidnyaban teljesitményértékelése alapjan a targyévre vonatkozdan a kozszolgalati
tisztviseld besoroldsa szerinti fizetési fokozathoz tartozo alapilletményét december 31-éig
terjedé id6szakra legfeljebb 50%-kal megemelheti, vagy legfeljebb 20%-kal csékkentett
meértékben dllapithatia meg. Fontos szabdaly, hogy az igy megallapitott alapilletmény eltérités
mértéke a targyévben egy alkalommal a megallapitastol szdmitott hat honapot kdvetden
teljesitményértékelés alapjan modosithatd, azzal a garancialis feltétellel, hogy a kdzszolgalati
tisztvisel6 korabban mar megallapitott alapilletménye legfeljebb 20%-kal csokkenthetd. Ettl
eltéréen az alapilletmény-eltérités targyévben még azokban az esetekben moddosithatd, ha a
kozszolgalati tisztviseld vezet6i kinevezést kap, vagy azt t6le visszavonjak, valamilyen
tanacsadoi munkakorbe helyezik (miniszteri, miniszterelndokségi, kormany), vagy e
munkakorét modositjak, illetve cimadomanyozésra, vagy annak visszavonasara kertil sor. Itt
i1s megjelend fontos garancidlis szabaly, hogy a modositas eredményeként az ) alapilletmény
nem lehet alacsonyabb, mint a besorolés alapjan eltérités nélkiil meghatarozott alapilletmény.
A fOszabalytol eltéréen a minisztériumok, valamint a Miniszterelnokség esetében az

alapilletmény eltérités mértéke legfeljebb 30% lehet.

A rendvédelmi igazgatdson beliil az allomanyilletékes parancsnok a meghatarozott személyi
juttatasok eldiranyzatan beliil a targyévet megel6zd év teljesitményértékelése alapjan a
hivatasos dllomadny tagjanak besorolds szerinti beosztdsi illetményét legfeljebb 30%-kal

magasabban, illetve 20%-kal alacsonyabban dallapithatia meg.

A honvédelmi igazgatdson beliil a honvédségi szervezetek részére megallapitott személyi
juttatdsok eldiranyzaton beliil a munkaltatoi jogkort gyakorlo — a szolgalati beosztassal jard
feladatok kiemelkedo teljesitésének elismeréseként — a hivatdsos dllomdany tagjat a beosztasi
illetmény osszegénél 30%-ig terjedoen magasabb osszegben is besorolhatja. Az eltérités a
targyév december 31-¢ig terjed0 iddészakra allapithatdé meg, ugyanakkor legtovabb a
kovetkezO besorolasi kategdéridba vald besorolds idOpontjaig tart. Fontos szabaly, hogy
beosztasi illetmény eltéritése nem védett, igy a soron kdvetkezd besorolasi kategdriaba vald

keriilés el6tt is indoklas nélkiil megsziintethetd, vagy mértéke modosithato.
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A hdrom hivatasrendet 6sszehasonlitva megéllapithatjuk, hogy az illetmény teljesitmény
alapti eltéritésére a kozigazgatdson belill van a legnagyobb mozgastér, illetve itt a
legvédettebb maga az eltérités is. Fontos kiilonbségként azonosithatjuk, hogy a rendvédelmi
igazgatason beliil a térvény az eltérités mértékét nem zarja le a targyév végén, a honvédelmi
igazgatason beliil pedig negativ iranyu illetményeltéritésre nincsen lehetdség.

A kozszféra jelenlegi teljesitmény alapu bérezési rendszerének az egyik legnagyobb eldnye,
hogy az illetményeltéritések altaldban csak targyévre szdélnak, igy a munkatarsak motivaltak
abban, hogy folyamatosan kiemelkedd teljesitményt nytjtsanak, amennyiben meg akarjak
tartani az illetményiik teljesitménybér részét. Az elény egyben hatranyt is jelent, hiszen
nincsen ra semmilyen garancia, hogy a kivald teljesitmény fenntartdsa esetén az illetmény
eltérités évrdl évre folyamatosan megmarad. Tovabbi hatrany, hogy Onmagiban a jo
teljesitmény és a kivalo eredményi teljesitményértékelés nem jelent automatikus eltéritést, azt
mindig a munkaltaté allapitja meg sajat belatdsa szerint. Ezaltal el6fordulhat, hogy a
szervezeti eltéritések (targyévi) megdallapitdsa alkalmaval szubjektiv tényezdk is

érvényesiilnek.

4.2 Teljesitmény alapu jutalmazds a kozszféraban

A teljesitmény alapu jutalmazds, valamint a teljesitmény alapu bérezés alapgondolata
rendkiviil hasonlo: a kivalo mindségii munkavégzés elismeréseként valamilyen tobbletjuttatas
nyujtasa. A legfobb kiilonbség koztiik az elismert munkavégzés hosszaban keresendd. Mig a
teljesitmény alapu bérezés feltételezi a hosszabb tava kiegyensulyozottan magas szinvonala
munkavégzést, addig a jutalmazas rendszerint egy-egy kiemelt, vagy — az atlagos
munkaterhelésnél — jelentOsebb feladat sikeres elvégzéséhez kotddik. Ennek megfelelden a
teljesitmény alapu bérezés 6sszege havonta eloszlik, €és beépiil az illetménybe, mig a jutalmat
a havi illetményté] elkiilonitve, egy Osszegben keriil megallapitasra. Igy elképzelhetd, hogy
¢ves szinten Osszeglik megegyezik, azonban a kifizetés jellegébdl pontosan lehet

kovetkezetni, hogy teljesitmény alapt bérezés, vagy jutalmazas esete all fenn.

A kozigazgatason beliil a kozszolgalati tisztviselo részére az adott kozszolgdlati feladat
kiemelkedd teljesitéséért, illetve feladatainak hosszabb idén 4t torténd eredményes végzéséért
a teljesitményértékelés alapjan a Kormany altal meghatarozottak szerint elismerésben,
jutalomban részesitheto. Bar latszolag ellentmondas van akozott, hogy a hosszabb i1d6n at

torténd magas mindségli munkavégzésért jard elismerést kordbban mar beazonositottuk a
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teljesitmény alapu bérezés rendszerében, mig most a teljesitmény alaptl jutalmazas esetén ujra
elokeriil. Természetesen elképzelhetd olyan helyzet, amikor valaki szdmara — bar kitinben
végzi el a munkdjat — nem tudja ezt kelléképpen honoralni a munkaltaté (az adott évben
nincsen ra koltségvetési forrdsa, esetleg a betoltott munkakor olyan magas munkakori
potlékhoz vezet, amely a tovabbi eltéritést mar birja, vagy valamilyen egyéb oknal fogva
egyaltalan nincs lehetdség az illetmény eltéritésére), ilyen esetekben létjogosultsdga van
lehetdség szerint a hosszabb id6n at torténd eredményes feladatellatast teljesitmény alapt
jutalmazas keretén beliil honordlni. Ugyanakkor fontos leszogezni, hogy ugyanannak a
teljesitménynek a teljesitmény alapli bérezéssel és jutalmazassal is torténd elismerése

értelmetlen, hiszen a dupla elismerés nyilvanvaléan nem hat kétszeresen 0sztonzden.

A kozigazgatdson és a rendvédelmi igazgatason beliil sajatos, de fontos jutalmazdasi elem a
célfeladat kijelolése. A hivatali szervezet vezetdje rendkiviili, célhoz kothetd feladatot
allapithat meg a kdzszolgalati tisztviseld, illetve a hivatasos allomany tagja részére, amelynek
teljesitése a munkakorének ellatasabol adodo altalanos munkaterhet jelentdsen meghaladja. A
hivatali szervezet vezetdje a célfeladat eredményes végrehajtasaért — a megallapitott személyi
juttatasok eldirdnyzatan beliil — céljuttatdst hatdroz meg. Ahhoz, hogy jutalomként
tekinthessiink a plusz feladat elvégzésére, természetesen elengedhetetlen a céljuttatis dsszegét
az elvégzendd feladat mértékével aranyosan meghatarozni. Ugyanakkor a célfeladat
kijelolésének jutalmazasi funkcidja abban nyilvanul meg, hogy csak az arra érdemes,
szakmailag felkésziilt, terhelhetd dolgozok részesiilhetnek a kijelolésben, hiszen nincsen
értelme olyan személyt megbizni célfeladattal, aki azt nem tudja ellatni és emiatt a beigért
céljuttatds is csak elérhetetlen mézesmadzag marad a szdmara. Fontos kiilonbség a
teljesitmény alapt jutalom és a célfeladat kijelolése kozott, hogy mig jutalmat alapesetben
csak az a szervezet adhat a kozszolgalati tisztviseld, €s a hivatasos allomany részére, ahol
foglalkoztatasi jogviszonyban 4all (ez alol kivételt jelenthet példaul a kirendelés, a
kormanyzati érdekbdl torténd kirendelés, valamint a hatérozott idejli athelyezés esete), addig
barmely hivatali szervezet vezetdje — az érintett hivatali szervezet vezetdjének egyetértésével
— mas kozigazgatasi szervnél foglalkoztatott kozszolgalati tisztviseld, vagy hivatisos

allomany tagja részére is megallapithat célfeladatot.

A kozigazgatas teljesitmény alapu jutalmazasi lehetoségeihez rendkiviil hasonlo szabalyokkal
talalkozhatunk mind a rendvédelmi, mind pedig a honvédelmi igazgatason beliil. A célfeladat
kijelolés teriiletén mindkét hivatasrend atveszi a kozszolgélati tisztviseld jogallasrol szolo

torvényben és a végrehajtasara kiadott rendeletben foglalt feltételeket és korlatozasokat. (Bar
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a foglalkoztatasi szabalyokat tartalmazé térvények rendre hivatkoznak rd, a nevezett
rendeletek még nem keriiltek elfogadéasra és kihirdetésre.) Tovabbi fontos egyezés, hogy a
hivatasos 4allomany tagja az adott szolgalati feladat kiemelkedd teljesitésért, illetve a
szolgalati feladatok hosszabb i1don at torténd eredményes végzéséért pénzjutalomban
részesithetd. Lényeges eltérés ugyanakkor a kézigazgatashoz képest, hogy a pénzjutalom
megallapitasa és kifizetése nincsen a teljesitményértékeléshez kotve, illetve mértéke
szabdlyozott. Mig a rendvédelmi igazgatason beliil a pénzjutalom nettdé Osszege nem lehet
kevesebb, mint a mindenkori illetményalap 1.000 forintra kerekitett 6sszege, és nem lehet
tobb, mint — a szervezeti hierarchidban betoltott pozicid alapjan — a minimum Osszeg nettd
kettd, harom, vagy négyszerese. A pénzjutalom idébeli odaitélhetéségére vonatkozé megkdtés
nincsen. Ezzel szemben a honvédelmi igazgatison beliil az eseti jutalom Osszege nem
haladhatja meg a jutalmazott kéthavi illetményét, mig az évente kifizethetd maximum jutalom
Osszege a jutalmazott hat havi illetményét. Illetmény alatt a honvédelmi allomany tagja

esetében természetesen a tavolléti dijat értjik.

4.3 A kozszolgalati elismerés modjai

A kozszolgalati oOsztonzés és jutalmazas két legfontosabb eszkoze a soron kiviili palya-
elomeneteli elismerés, valamint a koézszolgalati cimek adomadnyozasa. A soron kiviili
eléresorolas lényege egy egyszeri eldreléptetés, ami viszonylag kis anyagi vonzatu, azonban
komoly motivdacios jelentéséggel bird aktus. A foglalkoztatd szervezetek szdmara ez egy
rendkiviil kivanatos elismerési eszkoz lehet, hiszen a szervezeti koltségvetés megterhelése
nélkiil jutalmazhatnak arra érdemes beosztottakat. Ilyen 6sztonzd atsorolas a kézigazgatason
beliil: amennyiben a kozszolgalati tisztviseld a kovetkezd besorolasi fokozathoz
jogszabalyban eldirt feltételeket, vagy a kozigazgatdsi szerv altal irdsban meghatarozott
feltételeket a kovetkezd besorolasi fokozathoz eldirt varakozasi id6 lejarta elott teljesitette, a
magasabb besorolasi fokozat legalacsonyabb fizetési fokozataba kell sorolni. Egyuttal nem
csak 0sztonzd atsorolasokat, hanem osztonzo besorolasokat is azonosithatunk. Ilyen példaul,
hogy az a palyakezdd kozszolgalati tisztviseld, aki bizonyitvanyat, oklevelét kivalo, vagy
annak megfeleld mindsitéssel szerezte, azt a 2. szamu fizetési fokozatba kell sorolni. Tovabba
szintén a 2. szamu fizetési fokozatba kell sorolni azt is, aki mentesiil a kozigazgatasi
alapvizsga tételi kotelezettség alol. Opcionalis lehetdség tovabba, de érdemes megemliteni,

hogy ha a vezeté-fétanacsos, illetve a fémunkatars besorolasi fokozatba sorolt kdzszolgalati
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tisztviseld legmagasabb fokozati mindsitést kap, akkor eggyel magasabb fizetési fokozatba
sorolhatd. A mindsités alapi elémeneteli modositasi lehetdéség ugyanakkor kétéla fegyver,
hiszen ha a kozszolgalati tisztvisel6 megfeleltnél alacsonyabb fokozatti mindsitést kap, akkor
a kovetkezd besorolasi fokozathoz eldirt varakozasi ideje legfeljebb egy évvel meg is
hosszabbithat6. Bar azt latjuk, hogy a soron kiviili eléresorolas lehetdsége jellegét és alacsony
koltségvonzatat tekintve akar tomeges motivalasra is alkalmas lehet, érdekes kérdésként
mertlilhet fel, hogy milyen mértékben élnek ezzel a lehetdséggel a munkaltatok. A kérdéssel
kapcsolatban érdemes felidézni Gajduschek Gyorgy 2006-2007-ben felvett kozszolgalati
kutatési eredményeit tartalmazot tanulmanyanak vonatkozd sorait: ,, 4 kdzigazgatasi szervek
mintegy egy szazalékaban volt csak példa arra, hogy valakit a mindsitésre alapozva
felmentettek volna. Meglehetdsen kis ardnyban szamoltak be arrdl is, hogy a mindsités
hatdasara valakit a besorolasi fokozataban visszatartottak volna, vagy hogy elobb léptették
volna magasabb fokozatba. Ezek a (...) modszerek tehat kevésbé vannak jelen a mai magyar

gvakorlatban. "%

A kiilonb6z6  kozszolgdlati cimeknek a kozigazgatdson beliil létezik a legkiterjedtebb
rendszere. (A kozigazgatasban felleheté cimek koziil- terjedelmi korlatok okan — nem
foglalkozunk a politikai (f6)tanacsadd, dnkormanyzati (f6)tanadcsadd és a cimzetes f6jegyzo
cimekkel.) A Miniszterelndkségen, illetve a minisztériumokban a hivatali vezetd létesithet
kiilonbozé tanacsadoi, fotandcsadoi munkakoroket, melyeket a szervezeti és mikodési
szabalyzat mellékletében fel kell tiintetni. A (fé)tanacsadéi munkakdrben foglalkoztatott
kormanytisztviseld — tekintet nélkiil a kormanyzati szolgélati jogviszonyban toltott idejére —
vezetd-ftanacsosi, vagy fOtanidcsosi besorolast kap. A vezetd-fotanacsosi besorolast
kormanytisztvisel6  fosztalyvezetdi, a fOtanacsosi besorolasi  korménytisztviseld
foosztalyvezetd-helyettesi illetményre jogosult. Fétanacsad6i munkakor ellatasara kinevezést
az kaphat, aki feladata ellatdsahoz sziikséges egyetemi szintli végzettséggel €és szakiranyu
szakképzettséggel, jogi vagy kozigazgatasi szakvizsgaval, vagy a kozigazgatasi szakvizsga
alol adott Kozigazgatasi Tovabbképzési Kollégiumi teljes korli mentesitéssel és legalabb
otéves szakmai gyakorlattal rendelkezik. A tanacsad6i munkakor betoltésének feltételei ehhez
nagyon hasonldak annyi eltéréssel, hogy ahhoz elegend6 a felsdfokt iskolai végzettség, és a
feladatellatashoz sziikséges szakirdnyu végzettség, illetve legalabb kétéves szakmai gyakorlat.
A hivatali szervezet vezetdje kozigazgatdsi tandcsadoi és kozigazgatdsi fotandcsadoi cimet is

adomanyozhat. A két adomanyozhatdé cim egyiittesen nem haladhatja meg a kozigazgatasi

22 Gajduschek Gyorgy: Kozszolgalat. KSZK ROP 3.1.1. Programigazgatosag, Budapest, 2008. p. 248.
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szerv fels6fokl iskolai végzettségli kormanytisztviseldi 1étszdmanak 20%-at. Kozigazgatési
tanacsadoi cim az 1. besorolasi osztalyba tartozo, legalabb o6téves szakmai gyakorlattal €s
kozigazgatdsi vagy jogi szakvizsgaval, illetve teljes korlien kozigazgatdsi jelleglinek
mindsitett tudomanyos fokozattal rendelkezé kormanytisztviselonek adomanyozhato. A
kozigazgatasi tanacsadd a kozigazgatasi szervre vonatkozd szabalyok szerint vezetdi potlék
nélkill szamitott foosztalyvezetd-helyettesi illetményre jogosult. Kozigazgatasi fétanacsadoi
cim adomanyozasi feltétele annyi kiilonbséggel egyezik meg a kdzigazgatasi tandcsaddi cim
feltételeivel, hogy ehhez mar legalabb tizéves szakmai gyakorlattal kell rendelkezni. A
kozigazgatasi fotandcsado a kozigazgatési szervre vonatkozo szabélyok szerint vezetdi potlek
nélkiil szamitott foosztalyvezetdi illetményre jogosult. 4 hivatali szervezet vezetdje tovabba
szakmai tandcsadoi és szakmai fotandcsadoi cimet is adomdanyozhat. Az adomanyozhatd
szakmai tandcsadoi, illetve szakmai fOtanidcsadoi cimek szdmat a kozigazgatdsi szerv
szervezeti és miikodési szabalyzataban kell meghatidrozni. Az adomanyozhat6 kétféle cim
egyiittesen nem haladhatja meg a kozigazgatasi szerv fels6foku iskolai végzettségi
kormanytisztviseldi létszamanak 20%-at. Szakmai tandcsaddi cim annak az I. besorolasi
osztalyba tartozo, szakmai gyakorlattal és kozigazgatasi vagy jogi szakvizsgaval, illetve teljes
korlien kozigazgatasi  jelleglinek  mindsitett tudomanyos fokozattal rendelkezd
kormanytisztviseldnek; szakmai fotanacsadoi cim annak az 1. besoroldsi osztalyba tartozo,
szakmai gyakorlattal ¢s kozigazgatasi vagy jogi szakvizsgéaval, illetve teljes korlien
kozigazgatasi jelleglinek mindsitett tudomanyos fokozattal rendelkezd kormanytisztviseldnek
adomanyozhat6, aki legmagasabb fokozatli mindsitésii. A szakmai tanacsadd, illetve szakmai
fotanacsado a kozigazgatasi szervre vonatkozd szabalyok szerint vezetdi potlék nélkiil
szamitott foosztalyvezetd-helyettesi, illetve féosztalyvezetdi illetményre jogosult. Végiil, de
nem utols6 sorban a hivatali szervezet vezetdje a tartdsan kiemelkedd munkat végzd felséfoku
iskolai végzettségli, kozigazgatasi szakvizsgaval rendelkezd kormanytisztviselonek cimzetes
vezeto-tandacsosi, cimzetes fotandcsosi, cimzetes vezeto-fotandcsosi, a kozépiskolai
végzettségli kormanytisztviselonek cimzetes fomunkatarsi cimet adomadnyozhat. Cimzetes
vezetd-tanacsosi cim a legalabb 6t, cimzetes f6tanacsosi cim a legalabb tizenkettd, cimzetes
vezetd-fotanacsosi cim a legaldbb husz, cimzetes fomunkatarsi cim a legalabb tizennyolc év
kormanyzati szolgdlati jogviszonyban t6ltott iddvel rendelkezd kormanytisztviseldnek
adomanyozhat6. A kormanytisztviseld a cimzetes vezetd-tanacsosi cimmel a vezetd-tanacsos
besorolasi fokozat 7-es fizetési fokozatidba, a cimzetes fOtanacsosi cimmel a fotanacsos
besorolasi fokozat 11-es fizetési fokozataba, a cimzetes vezeto-fotanacsosi cimmel a vezeto-

fotanacsos besorolasi fokozat 14-es fizetési fokozataba, a cimzetes fomunkatarsi cimmel a
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fomunkatars besorolasi fokozat 14-es fizetési fokozataba keriil. Ha a kormanytisztviseld a
kormanyzati szolgalati jogviszonyban toltott id6 alapjan eléri a cimmel jard besorolasi,
fizetési fokozatot, akkor a cim megsziinik és a kormanytisztviseld tovabbi eldmenetelére az
altalanos szabalyok az iranyadok. Mint lathatjuk, bar a cimzetes cim adomanyozasa is jelent
némi illetmény emelkedést, a tobbi adomanyozhaté cimhez képest ennek Osszege joval
alacsonyabb, igy ennek a cimnek elsdsorban az erkdlcsi sulya a 1ényeges, kifejezve azt, hogy

a viseldjét kiemelt statuszba helyezték.

Némiképp hasonlo elnevezésii, de alapvetéen mas tartalmu cimekkel talalkozhatunk a
rendvédelmi igazgatdason beliil, ahol a hivatasos allomany tagja részére a szolgalati feladatok
hosszabb id6én 4t torténd eredményes végzéséért a miniszter (fo)tandcsosi cimet
adomanyozhat. A beosztashoz eldirt iskolai végzettséggel rendelkezd hivatdsos alloméanyu
részére tanacsosi cim adomdanyozhatoé legaldbb 6t éves, fotanacsosi cim adomanyozhatod
legalabb 10 éves szolgalati jogviszonyban toltott magas szinti szakmai ismeret és
példamutatd magatartds alapjdn. A tandcsosi cim utdn az illetményalap 25%-&nak, a
fétandcsosi cim utdn az illetményalap 50%-anak megfeleld cimpotlék jar.

A cimadomanyozason tul természetesen a rendvédelmi hivatasrenden beliil is megtaldlhatoak
az eldresorolashoz kapcsolodo elismerések: a fizetési fokozatban eltdltendd varakozasi
idének 1 évvel torténd csokkentése, az egy fizetési fokozattal vald eléresorolas, vagy akar

soron kiviili el6léptetés intézménye.

Az elozoektol szogesen ellentétes logikara épiilo rendszerrel talalkozhatunk a honvédelmi
hivatasrenden beliil, ahol nem talalunk tomeges soron kiviili eléresorolasokra lehetdséget ado
eszkozoket, vagy kiillonbozd klasszikus kozszolgalati cimeket. A honvédelmi elémenetel
vizsgalatakor megallapithatjuk, hogy logikajat tekintve a kivalo teljesitménnyel — a kozszféra
mas hivatasrendjeivel ellentétben — alapvetden nem lehet gyorsabban elére jutni. Ugyanakkor
a kevésbé jo teljesitményt nyujtok az eldmeneteli rendszerben megrekedhetnek, illetve ki is
eshetnek a kotelékbol. (A honvédelmi hivatasrendben beliil a szervezeti hierarchidban torténd
elérehaladds megvalosulhat beosztdsban, rendfokozatban, egyidejlileg, illetve egymastol
elvalva is. Az eldmenetelnek szigoru feltételei vannak, altalanos eldmenetel esetén érvényesiil
a ,,felfelé vagy kifelé” elv, igy a rendszer bedugulasanak megakadalyozasa érdekében szamos
kapcsolddd  jogviszony-megsziintetési  jogcim  1étezik.) A teljesitmény megitélése
természetesen minden esetben irdsos teljesitményértékelés utjan torténik. A szigoru
elémeneteli szabalyok alol halvany kivétel, hogy a miniszter az éallomény tagjat egy

alkalommal a kotelezd varakozéasi i1do letelte elott eggyel magasabb rendfokozatba
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eloléptetheti, vagy kinevezheti, ha az allomany tagja rendelkezik a megfeleld iskolai
végzettséggel és szaktudassal, teljesitményértékelése alapjan alkalmasnak bizonyult, tovabba

elérhetd iires megfeleld betdlthetd beosztas.

A fentieken tilmenden természetesen szamos egyeb dij, kitiintetés, oklevél, pakett, jutalom,
stb. létezik mindhdrom hivatdasrenden beliil, melyek feltételeit és odaitélésiik modjat
rendszerint miniszteri rendeletben szabalyozzak. A miniszterek altal alapitott elismeréseken
tal elérhetéek a kormany altal alapitott dijak, elismerések is, ezeket kormanyrendeletek
szabalyozzak. Frdemes megemliteni egyittal az &llami kitiintetéseket is, melyeket a
Magyarorszag cimerének és zaszlajanak hasznalatarol, valamint allami kitiintetéseirdl szol6
2011. évi CCIL. térvény szabdlyozza. Tekintve, hogy ezen elismeréseknek mér a felsorolésa is
tul hosszua lenne jelen tananyag keretei kozott, igy csak tajékoztatasi céllal megadjuk az egyes
hivatasrendeken beliil a vonatkoz6 fontosabb jogszabalyokat:
o Kozigazgatds:
o A kiiliigyminiszter dltal adomdnyozhato elismerésekrol szold 2/2009. (II1.10.)
KUM rendelet
o A kozigazgatasi és igazsagiigyi miniszter altal adomanyozhato elismerésekrol sz616
6/2011. (11.24.) KIM rendelet
o A vidékfejlesztési miniszter altal adomdnyozhato dijakrol és elismerésekrdl sz016
58/2012. (V1.25.) VM rendelet
o A nemzetgazdasagi miniszter daltal adomdnyozhato elismerésekrol sz6l6 1/2013.
(1.8.) NGM rendelet
o Az emberi erdforrdasok minisztere dltal adomadnyozhato elismerések és egyes allami
kitiintetések kezdeményezésének részletes szabadlyairol sz016 7/2013. (1I1.1.) EMMI
utasitas
o A nemzeti fejlesztési miniszter dltal adomanyozhato elismerésekrol sz6lo 3/2014.
(1.31.) NFM rendelet
e Rendvédelmi igazgatas:
o A beliigyminiszter altal alapitott és adomanyozott elismerésekrsl szold 37/2012.
(VI1.2.) BM rendelet
e Honvédelmi igazgatas:
o A honvédelmi miniszter és a Honvéd Vezérkar fonoke altal alapithato és

adomanyozhato elismerésekrol sz616 15/2013. (VIIL.22.) HM rendelet
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A kozszféran beliili 0sztonzési, jutalmazasi és elismerési rendszerek attekintését kovetden
megallapithatjuk, hogy bar alapvetéen a magyar kozszolgalatra a zart tipusu bérezési-
besorolasi rendszer a jellemzd, szdmos teljesitmény alapu bérképzési elem is megjelenik
benne. Ezaltal lehetdség nyilik nemcsak azon foglalkoztatottak kiszolgalasara, akik
hosszutavra terveznek, életpalyaként tekintenek a kozszolgalatara, egyuttal a kiszamithato
stabilitast keresik, hanem azok szamadra is, akik teljesitményelven gondolkodnak, szdmos
esetben csak egy-egy projekt alkalmaval, illetve néhany év tavlataban keriilnek foglalkoztatasi
viszonyba a kézszféraval. A minden igényt figyelembe vevo, azokat a szervezet javara fordito
stratégiai szintli emberi erdforrds gazdalkodds szdmara azonban komoly akadalyt jelent a
szervezetek sziikos koltségvetése. Evrél évre a bér jellegli kiadasok megtervezése a bér-
besorolasi rendszer alapjan torténik, igy a tervezés maga érzéketlen az eltéritésekre, az
adomanyozott cimekre, vagy a megallapitott jutalmakra. Ezeket a sziikséges plusz forrasokat
— mivel a koltségvetés kiillon nem biztositja — minden szervezetnek Onmaganak kell
kigazdalkodnia a személyi koltségek megtakaritdsaval, amely rendszerint komoly kihivast
jelent minden kozpénzbdl gazdalkodo szervezet szamara. Ez azért rendkiviil 1ényeges, mert a
kozszféra szervezetei csak kiilon engedéllyel csoportosithatnak at a dologi koltségvetési

eléiranyzatukbdl a személyi eldiranyzatba.
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ISMERETELLENORZO KERDESEK

1. Foszabalykent milyen mértékii teljesitmeény alapu illetményeltéritésre van lehetoség a

kozszféra hivatasrendjein beliil?

hivatasrend alapilletmény/beosztasi illetmény eltéritésének mértéke

. pozitiv irdnyba legfeljebb 50%, negativ iranyba legfeljebb
allamigazgatas

20%

rendvédelmi pozitiv irdnyba legfeljebb 30%, negativ iranyba legfeljebb
igazgatas 20%
honvédelmi pozitiv iranyba legfeljebb 30%
igazgatas

2. Ismertesse roviden a kozszféra jelenlegi teljesitmény alapu bérezési rendszerének elonyeit,

3.

hatranyait!

Elénye, hogy az illetményeltéritések altalaban csak targyévre szdlnak, igy a munkatarsak

motivaltak abban, hogy folyamatosan kiemelkedd teljesitményt nyujtsanak, amennyiben

meg akarjdk tartani az illetménytlik teljesitménybér részét. Hatranya ugyanakkor, hogy

nincsen rd semmilyen garancia, hogy a kivalo teljesitmény fenntartasa esetén az illetmény

eltérités évrdl évre folyamatosan megmarad. Tovabbi hatrany, hogy 6nmagéiban a jo

teljesitmény és a kivalo eredményii teljesitményértékelés nem vonz automatikus eltéritést,

azt mindig a munkaltato allapitja meg sajat belatasa szerint.

Jelolje ,,X-el a tabldazat megfelel6 cellajaban, amennyiben az egyes hivatasrendeken

beliil létezik a nevezett teljesitmeény alapu jutalmazasi eszkoz!

hivatasrend pénzjutalom célfeladat
kiiras
allamigazgatas X X
rendvédelmi igazgatas X X
honvédelmi igazgatas X X
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Sorolja fel, milyen adomdanyozhato kozszolgadlati cimeket ismer az egyes hivatdsrendeken

beliil.

hivatasrend kozszolgalati cim megnevezése

allamigazgatas (fé)tanacsad6éi munkakdr, kozigazgatasi (fo)tanacsadoi cim,
szakmai (fo)tandcsadoi cim, cimzetes cim, [politikai
(fé)tanacsadéi cim), Onkormdnyzati (fé)tandcsadoi cim,
cimzetes f0jegyz0]

rendvédelmi (fé)tanacsosi

igazgatas

honvédelmi igazgatés
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5. AZ ALLAMI GONDOSKODASI ES JUTTATASI RENDSZER: A
JAVADALMAZAS EGYEB FORMAINAK VIZSGALATA A HAROM
HIVATASREND SZERVEZETEI ESETEBEN

Ebben a fejezetben bemutatdsra keriil, hogy a juttatasok egyéb formai hogyan jelennek meg a
harom hivatasrend szervezetei esetében. A javadalmazas és kompenzacio HR funkciojan beliil
a juttatasok kérébe tartozonak tekinthetjiik a javadalmazasnak mindazokat az elemeit, amelyet
a munkaltaté a béren kiviil nyijt a dolgozéknak.”® Ezeket a juttatisokat szoktdk
leegyszeriisitve ,,szocidlis” jelzovel is illetni, azonban ezen juttatasok kozott szamos olyan
talalhato, amely elsédlegesen nem szocidlis indittatasu, és az elosztds kapcsan semmilyen
szocialis szempontot sem vesznek figyelembe. A kozszolgalaton beliil ezek az egyéb juttatasok
dltalaban szervezeti szinten, kiilon szabdlyzatokban vannak rogzitve, ugymint ,,szociadlis és
egyéb juttatasok szabadlyzat”, vagy , béren kiviili egyéb juttatisok szabdlyzat”, vagy
,szocialis és joléti szabdlyzat”, stb. (Viszont a kozigazgatdsi szervezet vezetdjének a
kozszolgalati szabdlyzatban kell rendelkezik a cafeteria-juttatas igénybevételének részletes
szabalyairol, elszamoldsanak rendjérol és visszatéritésének szabalyairol.) Az egyes juttatdsi
elemek kivalasztasaban és mértékének meghatarozasaban rendszerint a szervezeti vezetoknek

szabadkeziik van, korldtot csak a fantdzia és a szervezeti koltségvetés jelenthet.
Az dllami gondoskoddsi és juttatdasi rendszeren beliil alapvetoen két nagy csoportot
kiilonboztethetiink meg, amely csoportositas jelen fejezet rendezdelvét is adja:

e jogszabalyi eloirasok alapjan adhato juttatasok

e jogszabalyi eldirasok alapjan jaro juttatasok

5.1 Az adhato béren kiviili juttatisok

A kozszféran beliil a leggyakrabban az alabbi adhato béren kiviili juttatasok jelennek meg:
o lakhatési, lakéasépitési- €s vasarlas tamogatas;
e albérleti dij hozzajarulas;
e csaladalapitasi tamogatas;
e szocialis tAmogatas;

o temetési segély;

2 Lasz16 Gyula: A joléti (szocidlis) juttatasok vallalati szerepérdl. Munkaiigyi Szemle, 1. szam, 2001.
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e illetményeldleg;

e tanulmanyi 6sztondij;

e képzési, tovabbképzési, nyelvtanuldsi timogatas;
e {idiilési tAmogatas;

e prevenciods ellatasok;

o foglalkoztatast el0segitd tdmogatasok;

e sport és kulturalis szolgaltatasok;

e bankszamla-kdltség hozzajarulas.

Ezen juttatdsok meértékeét, feltételeit, az elbiralas és elszamolas rendjét, valamint a
visszatérités szabalyait — az tidiilési tamogatés kivételével — a kézigazgatdson beliil a hivatali
szervezet vezetoje, mig a rendvédelemi és a honvédelemi igazgatdison beliil rendszerint a
miniszter allapitjia meg. A kozigazgatas teriiletén az iidiilési tdmogatas feltételeit a Kormany

rendeletben szabalyozza, amely rendelet azonban még nem jelent meg.

Tekintve, hogy alapvetéen mindharom hivatasrend koltségvetési helyzete egyformanak
mondhat6, igy az adhato béren kiviili juttatisok ténylegesen odaitélt mértékében és
mennyiségében nincs ok érdemi eltérés feltételezésére. Ugyanakkor vitathatatlan kiilonbség,
hogy azon szervezetek esetében, amelyek — sajatos miikodésiikbdl fakadoan — torténetileg
tobb 1diilot, sporttelepet, szolgalati szallast, stb. tartottak €s tartanak fent, azok ma is tobb
ilyen lehetdséget tudnak biztositani a személyi allomanyuk részére. Egyuttal fontos
hangsulyozni, hogy ezek a létesitmények alapvetd rendeltetésiik szerint nem szocidlis, vagy
joléti juttatdsi elemként kertiltek kialakitdsra, hanem az ugynevezett helyben lakasi
kotelezettség biztositasa céljabol, kiképzési, oktatasi €s rekreacids célokbol, valamint fizikai

alkalmassagi kovetelményeknek valo megfelelés eldsegitése érdekében.

5.2 Az alanyi jogon jaro egyéb juttatisok

Az alanyi jogon jar6 egyéb juttatasok korét egyértelmiien lehatarolja mindhdrom hivatasrend
foglalkoztatasi torvénye, illetve a hozzajuk kapcsolodd egyéb jogszabalyok. A mindhdarom

hivatasrenden beliil meglévé fontosabb alanyi jogon jaro egyéb juttatasok a kovetkezok:

Allami készfizetd kezesség. Ha a kozszolgalati tisztviseld, vagy a hivatasos allomany tagja

lakds épitéséhez, vasarlasahoz hitelintézettdl igényelt allami kamattdmogatasti kdlcson
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Osszege meghaladja e lakasingatlan hitelbiztositéki értékének a hitelintézet altal

meghatarozott legmagasabb ardnyat, a kiilonbozetre az allam készfizetd kezességet vallal.

Jubileumi jutalom: A kozszolgalati tisztviseld, illetve a hivatasos allomany tagja 25, 30, 35,
illetve 40 év szolgalati jogviszonyban toltott id0 utan jubileumi jutalomra jogosult. A
Jjubileumi jutalom mértéke a kozigazgatason beliil: 25 év szolgélati jogviszony esetén kéthavi,
30 év szolgalati jogviszony esetén haromhavi, 35 év szolgalati jogviszony esetén négyhavi, 40
év szolgalati jogviszony esetén Ot havi illetménynek megfeleld 0sszeg. A rendvédelmi és a
honvédelmi hivatdsrenden beliil: 25 év szolgalati jogviszony esetén kéthavi, 30 év szolgalati
jogviszony esetén haromhavi, 35 év szolgalati jogviszony esetén Ot havi, 40 év és ezt
kovetéminden 5 év szolgalati jogviszony esetén hét havi tdvolléti dijnak megfeleld 6sszeg. A
szolgalati jogviszony idejének szdmitdsakor fontos szem eldtt tartani, hogy nem szamitédik
bele automatikusan minden korabbi munkavégzésre iranyuld jogviszony, hanem csak a
meghatarozott foglalkoztatasi jogviszonyban t6ltott id6. Fontos, hogy a honvédelmi
igazgatason beliil csak a hivatdsos dllomany tagja jogosult jubileumi jutalomra, a szerz6déses

allomény tagja nem.

Koltségtéritések: A kozszolgalati tisztviseloket, és a hivatasos allomany tagjait szamos
esetben koltségtéritések illetik meg. Ilyen koltségtéritések kiilondsen a munkaba jaras
helykozi utazdsainak (minimum 86%-ban torténd) megtéritése; a kikiildetés tartalmara
¢lelmezési koltségtérités (napidij); a napi feladatellatassal kapcsolatban felmeriilt minden
koltség megtéritése; a szabadsagrol, a munkasziineti és a pihendnaprol torténd
visszarendeléssel Osszefiiggd koltségek. A hivatasos allomanytak korében érdemes
megemliteni még a szolgalati érdekbdl torténd athelyezéssel vagy vezényléssel kapcsolatos
koltségek téritését.

Munkaido kedvezmények: Szamos olyan élethelyzet van, amely bekdvetkezésének esetén a
munkaltatok munkaidé kedvezménnyel tdmogatjdk a munkavallalokat. Mindhdarom
hivatasrend esetén meglévé egyenld mértékii munkaidé kedvezmények: az emberi
reprodukcios eljardssal osszefiiggo, egészségligyl intézményben torténd kezelés idOtartama;
kotelezo orvosi vizsgalat 1dOtartama; véradashoz sziikséges, legalabb négy ora iddtartam;
hozzdtartozé haldlakor két munkanap id6étartam; birdsdg, vagy hatosdag felhivdsara, vagy az
eljarasban valo személyes részvételhez sziikséges id6tartam; elhdrithatatlan ok miatt indokolt
tavollét idétartama. Ezeken tilmenden a kozszolgalati tisztvisel6k és honvédelmi hivatasrend
tagjai szdmara munkaidé kedvezmény biztositott még az Onkéntes, illetdleg létesitményi

tlizolto1 szolgalat elldtdsanak idotartama; a kiilonds méltanylast érdemld személyi és csaladi
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ok miatt indokolt tavollét id6tartama; valamint a munkaltato altal engedélyezett (korlatlan)
idétartam. Mindezeken talmenden a honvédelmi hivatisrend tagja mentesil a
szolgalatteljesitési kotelezettsége alol a legalabb 14 napig tartd tartds igénybevétel utan,
esetenként legfeljebb 5 munkanapra, illetve az alapkiképzés befejezését kozvetleniil kdvetd 5

munkanapra.

Potszabadsag: Mindharom hivatasrend esetében az alapszabadsag évi 25 munkanap. Az
alapszabadsagon feliil a kozszolgdlati tisztviselot besoroldsatol fiiggden potszabadsag illeti
meg, melynek mértéke az I. besorolasi osztalyban: fogalmazd besorolasndl 3 munkanap,
tanacsos besoroldsnal 5 munkanap, vezetd-tanacsos besorolasnal 7 munkanap, fétanacsos
besorolasnal 9 munkanap, vezetd-fotanacsos besorolasnal 11 munkanap; a II. besoroldsi
osztalyban pedig eldadod besoroldsndl 5 munkanap, féeldadd besorolasndl 8 munkanap,
fomunkatars besorolasnal 10 munkanap. A vezetéi munkakort betolté kézszolgadlati tisztviselo
esetén a potszabadsag mértéke osztalyvezetonél 11 munkanap, féosztalyvezetd-helyettesnél
12 munkanap, féosztalyvezetonél 13 munkanap. A pdtszabadsig mértéke a rendvédelmi
hivatasrenden beliil a felsofoku iskolai végzettségii tagja esetén szolgdlati viszonyban toltott
idovel emelkedik a kovetkezok szerint: 0-2 év szolgéalati viszonyban toltott id6 utan 3
munkanap, 3-5 év szolgalati viszonyban toltott id6 utan 4 munkanap, 6-10 év szolgalati
viszonyban toltott id6 utan 5 munkanap, 11-15 év szolgalati viszonyban toltott id6 utan 6
munkanap, 16-20 év szolgalati viszonyban toltott id6 utan 7 munkanap, 21-25 év szolgalati
viszonyban t6ltott id6 utan 8 munkanap, 26-30 év szolgalati viszonyban toltott id6 utan 9
munkanap, 31 év és annél hosszabb szolgélati viszonyban toltott id6 utdn 10 munkanap. A
kozépfoku, vagy ennél alacsonyabb iskolai végzettségiiek esetén a potszabadsag mértéke 1-1
nappal kevesebb. A rendvédelmi hivatasos dllomany vezetdi potszabadsdaganak meértéke:
osztalyvezetd esetén 11 munkanap, flosztalyvezetd-helyettes esetén 12 munkanap,
fosztalyvezetd esetén 13 munkanap, orszagos parancsnok helyettese esetén 14 munkanap,
orszagos parancsnok esetén 15 munkanap. A honvédelmi hivatdsrenden beliil a potszabadsag
mértéke szintén a szolgadlati viszonyban toltott idovel emelkedik a kévetkezok szerint: 2 évig
terjedd szolgalati viszonyban toltott id6 utan 2 munkanap, 3-5 év szolgalati viszonyban toltott
1d6 utan 3 munkanap, 6-10 év szolgalati viszonyban toltott id6 utan 4 munkanap, 11-15 év
szolgalati viszonyban t6ltott id6 utdn 5 munkanap, 16-20 év szolgélati viszonyban toltott 1d6
utan 6 munkanap, 21-25 év szolgdlati viszonyban toltott id0 utdn 7 munkanap, 26-30 év
szolgalati viszonyban toltott id6 utdn 8 munkanap, 30 évnél hosszabb szolgélati id6 utan 9
munkanap. Ha az dllomdny tagja felséfoku iskolai végzettségii, ugy a potszabadsag mértéke

1-1 nappal emelkedik. Vezetok esetében (a szolgalati 1d6tol fliggd potszabadsagon feliil) a
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szakasz- ¢és szazadparancsnok, valamint a veliik azonos szintii vezeté évente 2 munkanap, a
zaszloalj- és ezredparancsnok, valamint a veliikk azonos szintli vezetd évente 3 munkanap, a
dandarparancsnok, valamint az ennél magasabb szintli parancsnok, és a veliikk azonos szint{i

vezetd évente 4 munkanap potszabadsagra jogosult.

Mindharom hivatdasrenden beliil potszabadsag jar tovabba az éllomany tagjanak 16 évesnél
fiatalabb gyermeke utan évi 2, ketté gyermeke utan évi 4, kettdnél tobb gyermeke esetén évi 7
munkanap mértékben. A potszabadsag mértéke fogyatékos gyermekenként 2 munkanappal
nd. 5 munkanap potszabadsag jar tovabba az apanak gyermeke sziiletése esetén, illetve 7
munkanap ikergyermek sziiletése esetén. Kozigazgatas-specifikus potszabadsagkent
tekinthetiink a rehabilitacios potszabadsagra, amely akkor jar a kozszolgalati tisztviselonek,
ha rehabilitdciés szakértéi szerv legalabb Otvenszdzalékos mértékli egészségkarosodast
allapitott meg (a potszabadsagsag mértéke évente 6t munkanap). Szintén évente 6t munkanap
potszabadsag illeti meg azt a kdzszolgalati tisztvisel6t is, aki allando jelleggel fold alatt,
illetve ionizdld sugarzasnak kitett munkahelyen dolgozik. Rendvédelem- és honvédelem-
specifikus potszabadsagként tekinthetiink a ,,rekredcios” potszabadsagra (nincsen kiilon
neve, jelen felsorolasban funkcionalis elnevezéssel illetiink), amely a hivatasos allomany
tagjat illeti meg a folyamatos és atlagon feliili fizikai, pszichikai igénybevételébdl szarmazo
egészségkarosodds megeldzése, illetve a fizikai alloképességének megdrzése céljabol.
Mértéke a rendvédelmi allomany esetében a fokozottan veszélyes beosztasokban évi 10
munkanap, repiildgép- €s helikoptervezetd, fedélzeti szolgéalattevd és ejtdernyds, valamint
kozvetlen ¢€letveszélynek kitett tlizszerész, buvar, tovabba a terrorelharitd beosztdsban évente
14 munkanap. A honvédelmi allomany esetében is hasonld felfogdsban a potszabadsag
mértéke miniszteri rendeletben meghatarozott beosztasokban évente legfeljebb 10 munkanap,
mig replilogép- és helikoptervezetd, fedélzeti szolgalattevd €s ejtdernyds, valamint kozvetlen
¢letveszélynek kitett tlizszerész, buvar beosztasban évente legfeljebb 14 munkanap. Kiilon
emlitést érdemel még az egészségiigyi szabadsag, amely abban az esetben jar a hivatdsos
allomany tagjanak, ha betegség, mitét vagy baleset miatti sériilés kovetkeztében a szolgalat
ellatasra képtelen, vagy a szolgalat tovabbi ellatdsa az egészségi allapotanak rosszabbodasat
eredményezné, illetéleg, ha (a rendvédelmi allomény esetében) a szolgalatképességének
helyreéllitdsa pihenést vagy gyogyidilést igényel. Az egészségiigyi szabadsag a
felgyogyulasig, illetleg a végsd fogyatékossag kialakulasdig, de legfeljebb 1 évig jar (az
egészségligyl szabadsag iddtartamat mas potszabadsagokkal ellentétben naptari napban kell

meghatarozni).
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Utazasi kedvezmény: A munkaltatd altal kiadott ,,Utazasi utalvany” alapjan a kedvezményben
részesiilo évente 12 alkalommal 50% kedvezményli menettérti utazasra jogosult. Az utazasi
utalvanyok targyévet kovetd év marcius 31. napjaig érvényesek, és eddig a napig koteles a

munkaltatd az Gjabb utalvanyt a jogosultak rendelkezésére bocsatani.

5.3 Cafeteria-juttatds

Az adhato és az alanyi jogon jar6 juttatdsok kapcsan fontos szem el6tt tartanunk, hogy egy
juttatasi rendszer munkavallaléi szempontbol akkor jo, ha rugalmasan alkalmazkodik a
munkatarsak tényleges igényeihez. A korabban emlitett juttatdsok mas €s mas élethelyzetben
1évé munkavallalok igényeit hivatottak kielégiteni, illetve természetesen koltség- (vagy ado-
és jarulék-) vonzatuk is kiilonbozik.?* A kozszolgdlaton beliil megvan a lehetéség arra, hogy a
szervezetek ugynevezett Cafeteria-modellt, azaz egyfajta ,, onkiszolgdlo” rendszert alkossanak
meg. Ebben egyrészt megjelenik egy ,.étlap”, a szervezet altal elérhetdvé tett juttatdsok
kinalataval (és azok koltségvonzata), a masik oldalon pedig az 6sszeg, amely ezekre a célokra
az egyes munkatarsak szdmara rendelkezésre 4all. A koltségek €s a mindenki szdmara
rendelkezésre 4allo keret-Osszeg alapjan a munkatarsak sajat preferencia-skaldjuk szerint
hatarozhatjdk meg, hogy mit valasztanak.®® A preferencia skala meghatarozasaban
természetesen nagy szerepet jatszik az egyes valaszthato juttatasi elemek adovonzata,
amelynek a szabdlyait a személyi jovedelemadorol szdlo 1995. évi CXVIL torvény
tartalmazza. Bar az utobbi idében a legaltalanosabb cafeteria-juttatasi elemek addja
alapvetden megegyezik (1:1,357), azonban szamos elem esetében beszélhetiink adomentes

(1:1), vagy éppen az atlagtol magasabb adotartalmu (1:1,5117) juttatasrol.

A kozigazgatdasban a cafeteria-juttatas éves osszege nem lehet alacsonyabb az illetményalap
otszordsénél, illetve — a koltségvetési torvény vonatkozo rendelkezése miatt — nem haladhatja
meg a 200.000 forintot sem. Igy tehat valahol 193.250 és 200.000 forint kozott kell
meghataroznia a hivatali szervezet vezetdjének (bar a koltségvetési torvényben meghatarozott

maximumon til a Kttv. nem tartalmaz a cafeteria éves Osszegére vonatkozd6 maximum

24 Laszl6 Gyula — Lévai Zoltan — Poor Jozsef: Osztonzésmenedzselés a kdzszolgalatban. in: Karoliny Martonné —
Lévai Zoltan — Poor Jozsef: Emberi eréforrdas menedzsment a kozszolgalatban Modszertani kézikonyv.
Budapest, Szokratész, 2005. p. 141.

%5 Lasz16 Gyula — Poor Jozsef: Alapok. In: Poor Jozsef szerk. Rugalmas Osztonzés-cafeteria. Budapest, KIK-
Kerszov, 2005.
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).26 Fontos szabaly tovabba, hogy ez az dsszeg bruttd dsszeg, tehat fedezetet biztosit

Osszeget
az egyes juttatdsokhoz kapcsolodd, a juttatast teljesitd munkaltatot terheld kozterhek
megfizetésére is. A munkavallalok szamara 2014-ben az alabbi juttatdsi elemek voltak

valaszthatoak:

e a munkaltatd tulajdonaban, vagy vagyonkezelésében 1évo iidiilloben nyujtott tidiilési
szolgaltatas

e munkahelyi (iizemi) étkeztetés

o ¢tkezési Erzsébet-utalvany

e Széchenyi Pihendkartya feltoltés (mindharom alszamla: vendéglatas, szallashely,
szabadido)

o iskolakezdési tdmogatas

e helyi utazasi bérlet térités

o cgészségpénztari utalas

e nyugdijpénztari utalds

A rendvédelmi igazgatas teriiletén is alapvetden ugyanezek a cafeteria elemek vailaszthatoak
2014-ben, kiegészitve a sportrol szold torvény hatalya ala tartozd sportrendezvényre szo6ld
belépdjeggyel, bérlettel, tovabba az adoévben legfeljebb 50 ezer forint értékben jutatott
kulturalis szolgaltatas igénybevételére (muzeumi, kiallitas belépdk, szinhaz-, tanc-, cirkusz-,
zenemiivészeti eldadas, stb.). 4 rendvédelmi igazgatassal szemben fontos kiilonbség, hogy mig
a kozigazgatasi szervek esetében a munkaltatonak nincsen lehetésége a cafeteria-juttatasok
palettijat beldtasa szerint béviteni, a rendvédelem teriiletén ezt a miniszter megteheti.
Tovéabbi fontos eltérés, hogy ezen természetbeli juttatasok éves dsszegét — ha jogszabaly
eltéréen nem rendelkezik — a rendvédelmi hivatasrenden beliil a miniszter jogosult
meghatarozni, az azonban nem lehet alacsonyabb az illetményalap haromszorosandl, és nem
lehet magasabb az illetményalap tizenétszorésénél. Igy tehat a miniszternek valahol 115.950
és 579.750 forint kozott kell meghatdroznia a cafeteria-juttatas éves keretdsszegét.
Figyelembe véve azonban, hogy a koltségvetési torvény eldirja minden koltségvetési szerv

altal foglalkoztatott szdméara az évi brutté 200.000 forintos maximumot, igy a beliigyminiszter

% A minimum esetében iranyado: Kttv. 151. § (1) bekezdés, a maximum esetében a Magyarorszag 2014. évi
kozponti kdltségvetésérdl szolo 2013. évi CCXXX. torvény 54. § (2) bekezdése.
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ennek figyelembe vételével 2014. évre a cafeteria-juttatasok éves Osszegét 200.000 forint/fo

mértékben allapitotta meg.?’

A kozigazgatasban és a rendvedelmi igazgatasban jelenlévo cafeteria-juttatasok rendszeréhez
képest szamos ponton eltéer a honvédelmi igazgatasban kialakitott juttatdsi rendszer.
Ugyanakkor a kozigazgatashoz alapvetdéen hasonlit a honvédelem teriiletén foglalkoztatott
kormanyzati szolgélati jogviszonyban allok cafeteria-juttatdsi rendszere. A legfontosabb
kiilonbség, hogy az éves keretsszeget — a rendvédelemi igazgatashoz hasonldéan — itt is a
miniszter hatdrozza meg, illetve az egyes juttatasok elemei, valamint felhasznalési feltételeik
nem a kozszolgilati szabalyzatban keriiltek rogzitésre, hanem miniszteri utasitasban.?®
Azonban a honvédelmi hivatdsos dllomany részére kiilon cafeteria-juttatdsi rendszer nem
keriilt kialakitisra és bevezetésre. Helyette a honvédelmi miniszter és az érdekképviseleti
szervek évrOl évre megallapodast kotnek a Magyar Honvédség személyi alloméanyéanak évi
egyes illetményen kiviili juttatasair6l,?® amely alapjan a miniszter utasitasban szabdlyozza
az egyes illetményen kiviili juttatasok mértékét és osszegeét. Az utasitds tartalmat tekintve egy
hibrid juttatdsi rendszert hoz létre abban az értelemben, hogy egyszerre vannak benne
nevesitve a kozigazgatason és a rendvédelmi igazgatdson beliil egyéb béren kiviili adhato
juttatasok (példaul: szocialis segély, bankszamla-hozzajarulas, ruhazati koltségtérités), illetve
klasszikus cafeteria-juttatasi elemek (egészségpénztari és nyugdijpénztari utalas, étkezési
Erzsébet-utalvany, EMC étkezési utalvany, lizemi étkezési tdmogatds, vagy akar helyi
kozlekedési bérlet tAmogatas). Fontos megkotés, hogy a hivatisos €s szerzOdéses katondk,
valamint a kozalkalmazottak béren kiviili juttatisainak biztositdsa soran ugy keriil figyelembe
vételre a Magyarorszag 2014. évi kdzponti koltségvetésérdl szold 2013. évi CCXXX. térvény
54. § (2) bekezdése, hogy a bruttdo 200.000 forint 6sszegii értékhatar személyenkénti elérése

esetén a juttatdsok folyositasa leallitasra kertiil.

2 A beliigyminiszter iranyitisa alatt allo fegyveres szervek hivatdsos dllomanydnak valaszthaté béren kiviili
Juttatasairol, valamint a személyi juttatas terhére 2014. évben teljesitendo egyes kifizetésekrol sz616 3/2014. (1.
31.) BM utasitas 2. § alapjan.

B A kormdnyzati szolgdlati jogviszonyban dllok cafetéria-juttatdsarol sz616 10/2014. (11.14.) HM utasitas.

2 Megallapodds a Magyar Honvédség személyi alloméanya 2014. évi egyes illetményen kiviili juttatasairol,
http://www.honvedelem.hu/cikk/42874 hatarozott lepesek_a_jo_iranyba (a let6ltés ideje: 2014. majus 01.).

30 Az egyes illetményen kiviili juttatasok mértékének és dsszegének megallapitasardl szol6 26/2014. (111.31.) HM
utasitas.
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5.4 A gondoskodasi és juttatdsi rendszerek fejlodési trendjei

A kozszférdban alkalmazott jelenlegi béren kiviili juttatasi rendszer a kordbbi juttatasi
rendszerekhez képest alapvetden modernnek tekinthetd. A kozszolgalati cafeteria rendszerek
Jjellegiikben és felépitésiikben megegyeznek a versenyszféra itthoni és kiilfoldi vallalatainal is
alkalmazott cafeteria rendszerekkel.>! Mindig szem eldtt kell tartani, hogy a hatékony
Osztonzési rendszer az egyéni (munkavallaldi) érdekekre épit, és ehhez tudatosan olyan
feltételeket alakit ki, amelyek hatdsara a munkavallalokban a szervezeti célok teljesitésére
iranyuld érdekeltség alakul Ki. Az dsztonzés teriiletén azonban olyan elképesztéen gyors
fejlodésnek lehetiink tanui, hogy altalanosan hatékony osztonzési rendszerekrol ma mar talan
nem is beszélhetiink, csak relativ hatékonysagrol. A kozszféran beliill néhany éve bevezetett
cafeteria-juttatasi rendszer az élenjar6 atfogo vallalati 6sztonzési rendszerekhez képest mar a
bevezetésekor idejétmultnak szamitott. Napjaink tendencidi alapjan azt latjuk, hogy a 21.
szazadban a cafeteria rendszert felvalto teljes kompenzdcios rendszerek is fokozatosan atadjak
a helyiiket az dtfogo dsztonzés koncepcidjanak.® A kettd kozti kiilonbséget és a valtozas

iranyat jol szemlélteti az 5. sz. abra.

Teljes kompenzacié Atfogé osztonzés

—

5. s5z. abra: A teljes kompenzacio dtalakuldasa atfogo osztonzéssé

Ugyanakkor nem szabad elfeledkezni arrdl, hogy az 6sztonzési rendszerek evoluciodja toretlen,
mig egyes szervezetek a teljes kompenzaciotol az atfogd Osztonzés irdnyaba mozdulnak el,

masok mar az atfogd Osztonzéstdl a teljes ,,alkalmazotti élmény” irdnyaba fejlédnek.

31 Lynda Gratton: Szabad dontés. Az innovativ vallalat megteremtése. In Marc Effron — Robert Gandossy
(szerk): Human Resources int he 21st Century. Forditotta: Szasz Gabor. HVG Kiadoéi Rt., Budapest, 2004. pp.
162.

%2 Richard Kantor: Globalis atfogd dsztonzés. Teljes kompenzaci6 helyett 4tfogd 8szténzés. In Marc Effron —
Robert Gandossy (szerk): Human Resources int he 21st Century. Forditotta: Szasz Gabor. HVG Kiadoi Rt.,
Budapest, 2004. pp. 195-196.



Természetesen a kozszféra tulsagosan nagy ¢és statikus ahhoz, hogy a folyamatosan a legujabb
trendek irdnydba valtozzon, azonban amennyiben a kozeljovoben megvalosulna a
kozszolgalati hivatasrendeken beliil a munkakor alapu vegyes strukturaju kozszolgalati
¢letpalya-rendszer, Gigy azt — sajatos mellékhatasként — egyértelmlien az atfogd Osztonzés

iranyaba tett elmozduldsként azonosithatnank.
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ISMERETELLENORZO KERDESEK

1. Soroljon fel legalabb hat kiilonbozo adhato béren kiviili juttatast!

lakhatasi, lakasépitési- és vasarlas timogatas
albérleti dij hozzéjarulas

csaladalapitasi tamogatas

szocialis timogatas

temetési segély

illetményeldleg

tanulmanyi 6sztondij

képzési, tovabbképzési, nyelvtanuldsi tdimogatas
tidiilési tdmogatas

prevencios ellatasok

a foglalkoztatast eldsegité tamogatasok
sport és kulturalis szolgaltatdsok

bankszamla-koltség hozzajarulas

2. Soroljon fel legalabb négy kiilonbozé mindhdarom hivatdsrenden beliil alanyi jogon jaro

béren kiviili juttatast!

allami készfizetd kezesség

jubileumi jutalom

kiilonféle koltségtéritések (munkaba jards helykozi utazasa, kikiildetéskori napidij,
visszarendeléssel Osszefliggd koltségek)

munkaid6 kedvezmények (emberi reprodukcios eljarassal Osszefliggd kezelés,
kotelezd orvosi vizsgalat, véradas, hozzatartozé halalakor, birdsdg vagy hatosag
felhivéasa, egyéb elharithatatlan ok)

potszabadsag

utazasi kedvezmény
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Van-e cafeteria-juttatdsi rendszer a kézszolgalati hivatasrendeken beliil, és ha van, akkor

annak milyen minimum és maximum értekek kozott kell lennie az egy fore juto éves brutto

osszegenek?
cafeteria-juttatasi egy fore jutd éves bruttd
hivatasrend - . .
rendszer minimum — maximum 0sszege
allamigazgatas minimum: az illetményalap
0tszorose
maximum: a  koltségvetési
van torvény miatt 2014-ben 200.000
forint, de amugy nincsen
maximuma
rendvédelmi minimum: az illetményalap
igazgatas haromszorosa
maximum: az illetményalap
van tizenotszorose, de a
koltségvetési  torvény alapjan
2014-ben 200.000 forint
honvédelmi nincs (csak a minimum: nincsen
igazgatas kormanyzati  szolgalati maximum: a  koltségvetési
jogviszonyban allék torvény  alapjan  2014-ben
esetében) 200.000 forint




6. A MUNKAKORALAPU KOZSZOLGALAT KIEPITESET BIZTOSITO
MUNKAKOR-ERTEKELES JELLEMZOI: ELTERO BERMODELLEK
JELLEMZOI, ALKALMAZASI LEHETOSEGEINEK BEMUTATASA

Ez idaig a kozszolgalatba és kiilonésen a hazai kozszolgadlatban jellemzo, és aktualis
illetményrendszereket mutattuk be. Ezt kovetéen a kozszolgalati illetményrendszer alalakitasa
iranyaba tett kisérletekre tériink ki, nem feledkezve el a munkakoralapu bérezési politikarol

sem.

6.1 Az illetményrendszerek dtalakitisanak kovetelményei, kozos pontjaik

A rendszervaltds id6szakatol napjainkig két nagy reformhullam kiillonbdztetheté meg. Az elso,
a nyolcvanas évek végén felerds6dd, demokratikus allami 4talakulas megteremtésének
érdekében folyt le. Ez meg is tortént, feldlltak a jogéallami keretek, kialakult az
intézényrendszer. A masodik, felzarkoztatd reformhullam a kilencvenes évek kdzepén indult,
igazolva az euroOpai trendeket, melyek szerint tobb allam esetében 1995-ben kezdddott a
reformok 11j korszaka.®® Bizunk benne, hogy jelenleg a fejlesztési folyamat elérkezett a
,harmadik rendszervaltozas™®* kiiszobére, amelyet a Magyary Program hivatott rendszerbe
fogni és az eldrelépés {0 iranyait, céljait meghatarozni. Az egyes kormanyok 2010 el6tt eltérd
mértékben, és gyakran valtogatott mddszerekkel kivantdk megreformalni a kozigazgatast,
ezen beiil a személyzeti politikat, amely csak részeredményeket hozott. A strukturalis
diszfunkciokat érintetleniil hagytak (teriileti kozigazgatas, a kozépszint, az dnkormanyzati
rendszer milkddési problémadi, finanszirozdsi kérdések). Minden korméanyprogram
tartalmazott a kozigazgatds atalakitasara vonatkoz6 igéreteket, melyek jogi forméba
ontéseként késoébb kormanyhatarozatok formdjaban is visszakdszontek. Személyzetpolitikai
téren évrol évre visszatértek ugyanazok az el nem végzett, vagy részletesen elvégzett
feladatok. Az illetményrendszer alakitasa is folyamatosan napirenden van, annak érdekében,
hogy kozelitsen az 1j, valtozé elvarasokhoz. Az aktualitdsokat tekintve a Kttv., a Hjt. és a

Hszt. dijazasra vonatkozo rendelkezései alapvetéen megdrzik a klasszikus karrier-rendszer

3 Tgbbek kozt lasd: SIVAK Jozsef: Helyben jaras? (Trendek és kényszerek a kozigazgatas korszeriisitésében,

In: Magyar Kozigazgatas, 2005., LV. évf. 1. sz., 4. oldal

3 HAZAFI Zoltan: A karrierrendszer miultja, jelene és lehetséges jov6je Magyarorszagon I-II-1II. 1ész —
kozszolgalati jogunk szabélyozisi koncepcidjanak valtozasai. Uj Magyar Kozigazgatis 2008. november 1.
évfolyam 1. szdm 61-66
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elonyeit, ugyanakkor megteszik az elsé [lépéseket a valtozasokhoz valo rugalmas
alkalmazkoddsra is. A rugalmas alkalmazkodast azzal lehet elérni példdul, ha fokozatosan a
munkakor kerlil a személyligyi gazdalkodas kozéppontjdba. A munkakoralapu rendszer
kialakitdsa hosszabb folyamat, igy jelenleg az illetményrendszer atalakitdsanak
koncepciondlis  irdnyai ismertethetok. Az elémeneteli rendszerhez  kapcsolddo
illetményrendszer atalakitdsaval kapcsolatban a Magyary Zoltan Kozigazgatds-fejlesztesi
Programokban (11.0, 12.0.) megfogalmazott célok és intézkedések eldrevetitik a munkakor
alapt rendszer bevezetését, €s a személyzeti politika teriiletén a stratégiai szemléletet elétérbe
helyezddését. Amig az illetményrendszer teljes korii 4talakitdsa meg nem torténik, a juttatasi
rendszerrel lehet példdul javitani. Cafeteria, visszatéritendd, illetve vissza nem téritendd
szocialis joléti, kulturalis, egészségligyi juttatasok tamogatasa. A Magyary Program (11.0)
tehat egy ,,t6bb labon allo, igazsagosabb, differencidltabb és hatékonyabb dijazasi rendszer”
bevezetését tlizi ki célul, amely figyelembe veszi a kozszolgalati tisztviseld altal betdltott
munkakor szervezet szamara megjelend értékét, valamint az éves teljesitményértékelés

eredményeit.

A Magyary Program javadalmazasi rendszerre vonatkozo6 céljai vazlatosan Osszefoglalva az

alabbiak:

e Az illetményrendszer egyes elemeinek feliilvizsgalata.

e Az illetményrendszer atalakitasanak célja, hogy a kormanytisztviselok, ¢és
koztisztviseldk juttatasi rendszere az igénybevevok valds és tényleges felhasznalasahoz
igazodjon.

e Tamogatjak a jelentdsebb koltségvetési terheket nem jelentd juttatdsok bevezetését.

e Egyéb javadalmazési formdk bevezetése és erdsitése tortént meg (munkakori potlek,

céljuttatas, kutatasi megallapodas).

Az elémeneteli, javadalmazasi rendszer atalakitisa mindharom életpalya sarkalatos kérdése.

Mind a harom jogviszony tekintetében kimutathatdak kézos elemek. Ezek a kovetkezok:

e az eldmeneteli, dijazasi rendszer gyokeres atalakitas eldtt all;

e cél az egyszerlsités (kiilondsen a potlékokat érintden) és az atlathatdsag;
e asenioritds megtartasa;

e ateljesitmény elismerése;

e arugalmassag biztositasa;

e amobilités, atjarhatosag dsztonzése;
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a palyan maradas 6sztonzése.

Mindharom életpalya eldmeneteli és illetményrendszerének atalakitasara igazak bizonyos

alapvet6é szempontok:

Az 1j rendszer legyen kiszamithato, és atlathato.

Az Uj rendszer legyen Osszhangban a képzési el0meneteli rendszerrel, és a
humaneré6forras-gazdalkodas egyéb tertileteivel.

Az illetményrendszer atalakitidsa sordn maradjon tovabbra is prioritds a palyan
maradas Osztonzése.

Tiikrozze a teljesitmény-, illetve munkateher aranyat is.

Az illetményrendszer atalakitisa ne eredményezze senkinél a mar elért illetmény
csokkenését, és legyen koherens a kozszolgalati bérpolitikai elvekkel.

A szerteagazd, logikatlan, ezaltal atlathatatlan potlékrendszer megsziintetése, atlathatod
potlékrendszer épitése.

Megfelel juttatasi rendszer €pitése. Nyugat-europai tendencidk, kiegészité és magan
egészségiigyi és nyugdij tamogatésa, tidiilési, lakhatési, rekreacids €s csaladi szocialis
tamogatasok boviild kore, kedvezményes hitellel torténd lakdsvasarlas nehezen tart
1épést a maganszféraval, és megjelent a teljesitményelv is, nem nézik j6 szemmel az

allampolgarok ha az allami alkalmazottaknak tobbletjogositvanyai vannak.

A kozszféra Osztonzési politikdjanak ¢és stratégidjanak alapvetd dilemmadja, hogy a

versenyszféranal erdteljesebben behatarolt torvényi és koltségvetési keretek kozott kell

megtalalnia az adekvat, a konkrét szervezeti koriilményekhez illeszkedd valaszokat az

intézmény- ¢és emberi eréforrdas menedzsmenttel szemben megfogalmazott kihivasokra,

beszallva a versenybe joO munkaerd megszerzéséért €s megtartasaért.

A tananyag 2. sz. melléklete eqy olyan szemléltets tablazat, amely dsszefoglalo jelleggel

tartalmazza a kiilonbozo bérpolitikai megoldasok jellemzoit, eldnyeit €s hatranyait. A most

kovetkezOkben pedig kitériink a teljesitményalapti és munkakoralapu bérezési rendszerekre.
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6.2 Teljesitményalapu dijazads

Az 1970-es 1980-as években kibontakoz6 new public management eszméjének hatdsara a
kozszféra kiadasainak lefaragasara iranyuld célkitiizések a kozszféra dijazasi rendszerére is
kihatassal voltak. Az EU tagallamaiban a kozszféra bérkoltségének csokkentése az 1992-ben
meghatarozott maastrichti kritériumokra visszavezethetd kiadds visszafogasok miatt is
stirgetoveé valt. Az allamok egy része ezt a kozszolgalati bérezés rugalmasabba alakitasaval
kivanta elérni (feladva ezzel a kozszféra dijazdsdban uralkodd egalitarius szemléletet), tobb

megoldést dtvéve a versenyszfératol. %

A reformprobalkozasok koziil egy fontos irany volt a teljesitményalapu dijazas
szarnyprobalgatasa, amelynek alapja, hogy az illetmény egy (kisebb) része a kozszolgalati
alkalmazott altal mutatott teljesitménytdl fiiggjon. A teljesitményalapu dijazés pozitiv
hozadékaként vartak a kozszolgalati alkalmazottak nagyobb motivaltsagat, ami kozvetve
hozzéjarul a kozszolgalat hatékonysaganak novekedéséhez. A teljesitményhez kotott dijazas
valamilyen formajat az EU allamok kdzszférajaban szinte mindegyikében létrehoztak mar. Az
USA-beli alkalmazas pedig idében joval megelézi az eurdpai gyakorlatot. A tagillamok
kozszolgalata az adott tagillam szuverenitasaba tartozik, igy sokféle eltéré bérrendszerrel
talalkozhatunk ¢€s a teljesitményértékelés €s a pénzbeli kompenzacid 6sszekdtésének modja és
mértéke is igen valtozatosan érvényesiil. Van, ahol az 6sszegz6 értékelés alapjan a jutalom,
prémium vagy bonusz mértékét hatdrozzdk meg. Mashol a fizetési eldmenetel
teljesitményértékeléstdl fliggd gyorsitasa, lassitasa, vagy az illetmény-eltérités a
kovetkezmény. A teljesitményfiiggd illetményrész az EU orszdgaiban atlagosan az éves

bértomeg 3-18%-at tette ki, mig a vezetdi posztokon elérte a 40-60%-ot is.

A kilfoldi felmérésekben egyelére nem taldltak egyértelmti bizonyitékot arra, hogy a
teljesitményértékelés valoban hozzajarul-e a szervezeti teljesitmény javitasahoz. Viszont arra
igen, hogy az egyének szamara hathatds segitséget jelenthet a szervezeti szerepeik
megértésében, értékelésében.®

Magyarorszagon a kozigazgatas személyi allomanya tekintetében el6szor 2001-ben jelent meg
a teljesitményértékelés, amely lehetévé tette az illetmények teljesitmény szerinti

differencidlasat (eltérités), viszont alkalmazhatosagat és modszereit szamos kritika érte, amely

% HORVATH Attila: ,,Kiskapuk” VAGY RUGALMASSAG? Az illetménydifferencialds lehetéségei és
problémai a koztisztviseldi (és kormanytisztvisel6i) térvényben In. Pro publico bono

3 A kozszféra hatékonysdgat befolydsolo HR menedzsment technikak és modszerek (Dr. Poor Jozsef - Karoliny
Martonné Dr.) http://www.nyme.hu/fileadmin/dokumentumok/atfk/tematikak/HUMAN/MA_any/EE-
fogl_szerv_felep_1.pdf 10. oldal
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hatdsara 2013-ban 0j, a harom hivatasrend szdmara kozos teljesitményértékelési rendszer
(TER) 1épett életbe.
A teljesitmény értékének megjelenitése a bérezésben nagyon joO irdny, azonban nem az
egyetlen alternativa.
A teljesitményalapu dijazas elonyei:

e képes az egyéni teljesitmény differencidlésara,

e kozvetleniil 0sztonzi a dolgozokat;

e aszervezet szempontjabol nagyobb produktivitasra 6sztondz.

A teljesitményalapu dijazds hatranyai:
e a szubjektiv alkalmazas (egyesekkel torténd kivételezés) alddssa a rendszer
hatékonysagat, a munkatarsak igazsagtalannak érzik;
¢ ha nincs igazi kiilonbség a dolgozdk teljesitménye kozott nem tud differencidlni,
e ha nem biztositottak a feltételek, nem alkalmazhato: kiilsé okokbol hatariddcsuszas, a

folyamatok nagymértékii szabalyozottsaga, kotott titemii munkavégzés.

6.3 Munkakor alapu dijazas

A Dbérstruktira kialakitasdnak egyik lehetséges kiinduldépontja a munkakor. Az igazsagos, a
feladatellatassal aranyos szervezeten beliili bérstruktira kialakitasara hasznalhatd6 modszer a
munkakor-értékelés. A munkakor-értékelés egy szisztematikus eljards, ami alapot képez a
munkakorok szervezeten beliili relativ értékének megallapitasahoz. A mddszerek alkalmazasa
soran a megitélés a munkakorok jellemzoin — tartalma, elvarasai, feltételei stb. — alapul. A
megitélés eredménye, pedig a munkakorok adott szervezeten beliili relativ értékét, fontossagat

kifejezé munkakori hierarchia, amelyhez bérsavok alakithatok ki.
Sokféle munkakor-értékelési eljardas ismeretes, amelyek kozés jellemzai:
e a kozéppontban a munkakor, annak tartalma, elvarasai, jellemz6i allnak és nem az azt
bet6ltd egyén sajatossagai,
e az eljarasok szisztematikusan megfigyelt és elemzett informaciokon alapulnak, de nem
tekinthet6k objektiv, tudomanyos megoldasoknak;

e atechnikdk nem az abszolut, hanem a relativ értékek megallapitasat szolgaljak;
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e a munkakor-értékeléshez sziikséges alapinformacidkat a munkakorelemzés soran

elkésziilt munkakori leirds biztositja.

A munkakér-értékelés kiilonbozo modszereit altalaban az alabbi csoportokba soroljak:

e Szintetikus modszerek esetében az egész munkakort értékelik anélkiil, hogy annak
alkotoelemeit vizsgalnak.

e Analitikus modszerek keretében a munkakoroket szamos tényezd vagy kritérium
alapjan értékelik. Ezen mddszerek alkalmazasa soran szamos feltételt, tényezot vagy
elemet vizsgalnak, a munkakor méretét az egyedi munkakori tényezékhoz rendelt
pontszdmok Osszege hatarozza meg.

e Tanacsadocégek védjegyezett modszerei, melyek tobbségében az analitikus mdodszerek

csoportjaba sorolhatok. 3’

Az angolszasz orszagok mellett — EU-s 6sztonzésre — egyes atalakuld orszdgokban (példaul:
Romania) kisérleti jelleggel kezdenek foglalkozni a koztisztviseldi munkakorok
munkakorértékelés alapjan torténd besorolasdval. Nehany évvel ezeldtt, a jelenlegi
kozszolgalati  bérrendszerek problémainak megsokszorozddasanak hatdsdra  hazank
érdeklodése is a munkakor alapu rendszerek felé fordult. A modell a szenioritas alapu zart
rendszer alternativdjaként jelent meg az utdbbi néhany évben a kozszolgalati személyzeti
politika stratégiaalkotdsaban. A magyar kozszolgalatban tehat eddig csak elszortan, ad hoc

.38 Az elemzések eredményeit nagyon kevés helyen,

modon végeztek munkakor-elemzéseke
illetve terlileten tették az emberi er6forrds-gazdalkodds, valamint a kozszolgélati
menedzsment részévé. Nem vették igénybe sem a munkakor-értékeléshez, a besorolési,
bérezési €és 0sztonzési rendszer megreformalasdhoz, sem a munkakortervezéshez, sem a
munkaerd-tervezéshez, valamint — egyebeken til — a karriertervezéshez sem. E munkalatok
végeredményét néhany helyen csak a kompetencia térképek kialakitasandl, az egyéni
teljesitményértékelésnél, a kompetenciafejlesztd vezetOképzési ¢€s egyeéb tréningek

programjainak Osszedllitdsdnal hasznaltdk fel, eltérd intenzitast, illetve hatékonysagot

37 A kozszféra hatékonysagat befolydsoldé HR menedzsment technikék és modszerek (Dr. Poor Jozsef - Karoliny
Martonné Dr.) http://www.nyme.hu/fileadmin/dokumentumok/atfk/tematikak/ HUMAN/MA _any/EE-
fogl_szerv_felep_1.pdf 12-13. oldal

8 A kovetkezd teriileteken végeztek munkakor-elemzéseket és értékeléseket: a Beliigyminisztériumhoz tartozé
szervezetek koziil a Rendérségnél (2000), az Orszagos Katasztrofavédelmi Foigazgatosagnal (2001); a Bevandorlasi
és Allampolgarsagi Hivatalnal (2002); a Magyar Honvédségnél és a Honvédelmi Minisztériumnal (2001); a
kecskeméti Allamigazgatasi Hivatalnal (2004); a Beliigyminisztérium kézponti szervezeténél, a képzési teriileteinél
¢s a Hatarérségnél (2005); a Nemzetgazdasagi Minisztériumhoz tartozo szervezetek koziil a Kecskeméti
Adohivatalnal (2004); a Kiskunfélegyhazi Onkorméanyzatnal (2004); a minisztériumoknal (2007).
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mutatva. Arra viszont jok voltak az elszoértan elvégzett elemzések, hogy a koztudatba, a
szervezetek, a kozszolgalati tisztviselok gondolkodasaba fokozatosan beépiiltek a munkakor-
elemzéssel kapcsolatos ismeretek, és ezekhez kotddden, vagy ezek kovetkezményeként a
munkakdralapt rendszerrel Osszefiiggésben felmeriild elképzelések, esetleges averziok, de a
remények is.

A munkakoralapu rendszer elonyei.:

e kiszamithato, a munkakdr tényleges értéke szerinti dijazast tesz lehetove;
e igazsagosabb bérrendszert teremt;
e igazodik a munkakor jellemzoéihez (képzettség, feleldsségi viszonyok stb.) ezaltal

feladataranyos bérezést tesz lehetdve;

A munkakoralapu rendszer hdatranyai:

e az egyéni teljesitményt a rendszer kevésbé jutalmazza, a munkavallald6 nem
kozvetleniil motivalt a nagyobb produktivitasban;
e a rendszer folyamatos karbantartast és informatikai hattértdmogatast igényel,

figyelemmel kell lenni és atvezetni az 01j és megsz{ind munkakoroket.

6.3.1 A munkakor alapu rendszer bevezetésének hazai elozményei

Az elmult években a kdzponti kdzigazgatasban, a renddrség és a honvédség intézményeinél
tehat t6bb alkalommal is voltak probalkozasok munkakér alapu rendszerek létrehozasara és
miikddtetésére szolgald kiilonb6z6 megoldéasi modellek kidolgozasara. Példaként emlithetéek

az alabbiak, amelyekkel kapcsolatban néhany részletet is kiemeliink:

A civil kozigazgatasban 2007-ben indult munkakor értékelési projekt (MER), amelynek célja
valamennyi minisztérium €s az akkori Miniszterelnoki Hivatal munkakdri struktirdjanak
vizsgalata volt. A projekt keretében a vezetéi munkakorok elemzésére, értékelésére és
hierarchikus rendbe torténd besorolasara kertilt sor. Eredményként munkakori specifikaciok,

és a vezetdi munkakdordk relativ sorrendje alakult.

A Belligyminisztérium 1999-2000-ben a hozza tartoz6 szervezetek tekintetében a ,,Forras
program” keretében sajat munkakor-elemzési rendszert dolgozott ki. Az elemzések a
Rendorség, az Orszdgos Katasztrofavédelmi Foigazgatdosag, valamint a Bevandorlasi és

Allampolgarsagi Hivatal munkakéreit érintették. 2004-ben a Beliigyminisztérium hivatali
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apparatusa, a rendészeti szakkozépiskoladk, a Rendortiszti Féiskola munkakoreinek (mintegy
2400) elemzése, értékelése és relativ fontossdgi sorrendbe allitasa is megtortént.

Eredményeként munkakorcsalddokat hoztak létre.

2011-ben lezajlott a masodik MER projekt, amelyben a Nemzeti Kozigazgatasi Intézet 1.000
db munkakor felvételét bonyolitotta le 2012-ben 14 szervnél, melyben mindharom jogallas és
minden intézménytipus megtalalhatd volt. A modellkisérlet soran tesztelésre, majd
véglegesitésre keriilt az elemzéseket megalapoz6d modszertan. A kisérletek kozos jellemzdje,
hogy az elékészitési fazis lezajlott, azonban példaként emlitve a masodik MER projektet,
amely foként a mddszertan tesztelésére szolgalt. Azonban 0sszegszerl kovetkeztetéseket nem
tudott megéllapitani a mintanagysag kovetekeztében (a kdzigazgatasi, rendészeti, honvédelmi
allomany 6sszlétszama kozel 200.000 f6, a MER mintaban 1.000 db. munkakér elemzése
tortént meg). Ezért feltétleniil sziikséges volt joval nagyobb mintan is elvégezni az

elemzéseket.

Ezt kovetden sziiletett dontés a MAR projekt elinditdsarél, amely mar a munkakor alapu
rendszer tényleges bevezetését célozza.3® A MAR projekt esetében mar mindharom jogallasra
egységesen torténne a rendszer bevezetése, azonban feltétleniil sziikséges volna a harom
terlilet sajatossdgainak figyelembevétele. Természetesen a hivatdsos 4allomanyok
jogviszonyanak munkakor alapra torténd helyezése lehetséges, ahogyan azzal mar mindharom
hivatasrend kisérletezett is. A MAR rendszer bevezetésének elSkésziileteként a MER
projektben tesztelt modszertan alapjan le is zajlott a munkakorok feltétele —és értékelése (a
harom hivatasrend kiképzett kérdezObiztosai altal), joval szélesebb mintan, és munkakdri
katasztert alakitottak ki, munkakorcsaladok jottek létre (funkcionalis, vezetoi, szakértdi stb.).
A felmérések eredményeirél kormany-elOterjesztés késziilt, amely alapjdn a munka
tovabbvitelérdl sziilethet dontés. Az elemzések hatdsara mar elkezdtek korvonalazddni a
hozzd kapcsolodo illetményrendszer iranyvonalai is, azonban ezeket a bérrendszerekkel

kapcsolatos elemzések alaposabb kidolgozast igényelnek a jovoben.

3 A kozszolgalati életpalya bevezetésének eldkészitésével kapcsolatos egyes feladatokrol szol6 1004/2013 (1.
21) kormanyhatarozat eldirasai értelmében. A MAR projekt az AROP 2.2.17 ,,Uj kozszolgalati életpalya”
projekt keretében valosul meg.
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6.3.2 Munkakor alapu bérezési rendszer lehetséges felépitésének iranyai

Az esetlegesen bevezetendé munkakorre épiil6 G rendszer jo eséllyel teremheti meg a magyar
kozszolgalatban is a szervezeti €s az egyéni érdekek 0sszhangjat nagyobb eséllyel biztosito,

korszerii integralt emberi erdforrds-gazdalkodas alapjait.

A munkakor 1étét, meghatarozo6 szerepét az indokolja, hogy att6l minden eseten valamilyen
eredmény (output) varhatd. A munkakor kialakitasanal egyértelmtien tisztdzni kell, hogy a
kivant eredmény eléréséhez milyen bemeneti (input) feltételekre tudasra, tapasztalatra,
kompetencidkra van sziikség, valamint, hogy ezeket miként kell az eredmény elérése
érdekében felhasznalni, mikodtetni. A munkakor alapi megkozelités — a szabalyok
betartasaval alkalmazva — orszaghatartdl, dagazattol, szakteriilettél, szervezettdl,

feladatrendszertdl fliggetleniil egységesen alkalmazhato.

A kozszolgalat érintett harom teriiletén (Kttv., Hszt., Hjt.) alkalmazott, dontéen a munkakdrt
betolté személyéhez igazodd kompenzicidés rendszer ma még nem jelenit meg egységes
bérpolitikai elképzelést. Annal is inkdbb, mert a hangsuly nem az elvégzett feladaton, a

munkakdr értékén, hanem példaul azon van, hogy:
e ki hol (teriileti elv);
e miota (szolgalati idOpotlék és fizetési fokozatok);
e milyen iskolai végzettséggel (I — II. besorolasi osztaly);

e milyen cimmel (cimpo6tlék) €s/vagy rendfokozattal (rendfokozati, illetve honvédelmi
potlek) dolgozik, tovabba;

e a munkaltatd kinek a bérét tériti el (+ 50 — 20%, illetve + 30 — 20% kozott) és/vagy
egésziti ki (10-80% kozott);

e ki milyen egyéb olyan potlékban részesiil, amelyet egyébként a munkakdr-értékében
kellene kifejezni (példaul: vezetdi, idegen-nyelvi, integralt iigyfélszolgalati,
képzettségi, illetve munkakori, kiilonleges bevetési, lovasjardri, kutyavezetoi,
gépjarmuvezetdi, kiilonleges gépjarmiivezetdi, diszelgési, hajovezetdi, nyomozoi,
zenekari, veszélynek kitett beosztasban szolgalatot teljesitok, veszélyes
katasztréfavédelmi beosztési, veszélyes tlizoltoi, kozteriileti/hatarrendészeti, személyi,
tandcsosi, fOtandcsosi, kozteriileti, Orzési, iigyeleti, gyakorlati, osztalyba sorolasi,

kiilonleges igénybevételi, oktatdi, repiildomiiszakiak mester-kiegészitéi, repiildgép-
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berepiilési, egészségligyieck munkahelyi potlék, tovabba a teljesitett oranként és

naponta jaré egyeb potlékok sora);

e kit, milyen kedvezmény és egyéb illetményen kiviili juttatds, jutalom, vagy cafetéria
illet meg (a vonatkozd torvényi eldirdsok alapjan, illetve kinek, milyen mértékli e

korbe tartozo juttatast itélnek meg az illetékesek).

A jellemzden munkakoralapu kompenzacios rendszer bevezetésével a jelenlegi illetménytabla
helyett a munkakor-értékéhez kapcsolt savos illetményrendszert lehetne bevezetni. A
munkakor-értékelési rendszer pontokkal értékeli az egyes konkrét munkakordket, ennek
eredményeként alakithaté ki a munkakorok egymashoz viszonyitott rangsora. A rangsorba
allitott munkakoroket bérsavokba szokas rendezni. A bérsavok altal a munkakdr-értékéhez
igazodd alapilletményt ki kell egésziteni az egyéni teljesitménykiilonbségeket honoralo

résszel.

A kozszolgalati hagyomanyokra, az életpalya alapi munkaltatds fenntartdsara, az egyes
allomédnyviszonyban foglalkoztatott némileg eltérd6 munkavégzés jellegére, valamint a
rendészeti és a katonai adgazatok hivatisos allomanyu tagjainak a szolgélati viszony sajatos
jellegébol adodo onkéntesen vallalt élethivatashoz rendelt torvényi megszoritasaira tekintettel
(szigort fliggelmi rend, élet és testi épség kockaztatdsa, az alaptérvénybe foglalt egyes
alapjogok korlatozasa) az alaprendszert indokolt lenne kiegésziteni a munkakort betolté
személyéhez kotheto, illetményen kiviili juttatasok korével. Ez a megoldds ugyan némileg
idegen a versenyszféraban alkalmazott tisztdn munkakoralapti rendszertdl, de a fenti,
méltanyolhatd okokra tekintettel az érintettek tilnyomd tobbsége szamara elfogadhato,

egységes rendszerben mitkodtethetd megoldas johetne 1étre.

A munkakor alaptl rendszer eldnye lenne, hogy rendezné az egyre inkabb széttarto
szabdlyozast, ahol a Kttv-tél eltérd jogallas jon létre az autonom allamigazgatasi szervek
kapcsan, hisz ez esetben is a munkakor-értéke szerint megéllapitott illetmény és a hozza
kapcsolddo személyi illetményrész hatarozna meg az ott dolgozdk jovedelmét, viszonyukat a
kozszolgalat egyéb teriileteihez képest. Ezzel a megoldassal a kiemelkedd, specialis, a
munkaero piacrol nehezen biztosithato szaktudast hordozok kdzszolgalati foglalkoztatasat és

megtartasat is meg lehet oldani a kellé id6ben, a szlikséges helyen és a megfeleld 1étszamban.

Az egyéni és a szervezeti teljesitmény elismerése a juttatds rendszerbe épitésére tobbféle
lehetdség is kinalkozik. Példaul elképzelhetd az alapilletmény meghatarozott hanyadat a

teljesitmény elismerésére forditani. Ebben az esetben jelentdsen ndveli az egyén motivaciojat,
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ha a teljesitmény alapjan megitélt alapilletmény(rész) évente megemelheti alapilletményét.
Viszont a tartosan jol teljesiték viszonylag gyorsan elérhetik az adott bérsav tetejét, aminek
kovetkeztében csak alacsonyabb emelésre jogosultak. Amennyiben nem tudnak a karrierlétran
elore 1épni, csokkenhet a motivaciojuk é€s igy a teljesitményiik is. Masik elképzelés lehet, ha
az egyéni teljesitmény nem az alapilletményben fejezddik ki, hanem jutalom formdajaban az
illetményen kiviili juttatdsok kozott jelenik meg. Ha az alapilletménybe nem épiil be a
munkakdrt betoltd aktualis teljesitményéért jard részbe, a kiemelkedden teljesitok
motivacidja, illetve teljesitménye csokkenhet, a megoldast igazsagtalannak, méltatlannak

tarthatjak.

A rendvédelmi ¢és honvédelmi allomany vonatkozasaban foglalkozni kell a rendfokozati
illetményhez, illetve a honvédelmi potlékhoz k6tddo hivatasos szolgalati viszony, valamint a
cim és rendfokozati rendszer kérdésével. A mindennapok gyakorlata azt mutatja, hogy nem
csak a rendészet, de esetenként a katonai teriileten is ellentmondasba keriilhet a munkakor
értékéhez nem kotédo rendfokozat és a munkakornek, illetve a munkakort betoltonek a
szervezeti hierarchidban elfoglalt helye. A rendészeti feladatok tilnyomd részénél nem
alkalmaznak nagy 1étszamu tomegerdt. A munkatarsak ismerik vezetdjiiket és egymast. Az
egyre gyakrabban alkalmazott matrixiranyitasi feladatok is sokkal Gsszetettebbek annal, mint
amit egy hagyomanyos katonai rendfokozati rendszermegoldassal és a hozzad kot6do
mentalitassal sikeresen, professziondlisan meg lehet oldani. Egyebek mellett ezért is
allandosul a munkakor, a beosztas és a rendfokozat kozotti ellentmondas. Szamtalanszor
eléfordul, hogy ,,a rendfokozat beosztist vonz”, a magasabb rendfokozatba keriiléknek
magasabb beosztast, munkakort kredlnak és az talan még gyakoribb, hogy a magasabb
beosztashoz, munkakorhdz, Gijabb csillagot adnak. Ez a fajta ,,rendszeralkalmazés” nem kivant
modon atrendezi, illetve atrendezte az érintett szervezetek zomét, felboritotta a belso
struktarat, a hierarchiat, gyengiti az iranyitds hatékonysagat és a szakmai munkavégzeés
Mindezek ellenére a munkakoralapii rendszerben is megmaradhatna a rendfokozati és
cimrendszer, illetve az ehhez kot6d6 dijak, de hasznalatuk céljan és modjan sziikséges lenne
véltoztatni. Ennek az elképzelésnek a lényegét két gondolatban lehet megfogalmazni:

., civilesités” €s ,,alvo” jellegii civil cim, illetve rendfokozati” rendszer.

A nemzetkozi tendencidkra jellemzé a hagyomdnyos cimrendszer visszaszoritisa. A mali
magyar valdésagban ez nem a teljes megsziintetést, hanem annak korlatozéasat, atalakitasat,

differencialt alkalmazasat jelentené. A katonai tipust cimrendszer, vagyis a rendfokozati
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rendszer — tarsadalomlélektani okok miatt - a rendészet azon terlleteinél, illetve
munkakoreinél tarthatd fenn, ahol kozvetleniil, fegyveresen, kényszerité eszkozoket
alkalmazva, a kozrendet, a koOzbiztonsidgot biztositva, illetve csapaterével fenntartva
érintkeznek a lakossaggal. Minden egyéb munkakdrben uj, civil cimrendszer keriilhet
bevezetésre. A hatalyos torvények lehetové teszik a hivatasos alloméanytak szamara a katonai
jellegti cim (rendfokozat) hasznalata mellett a civilnek tekinthetd cimek (tanacsos, fétanacsos)
megszerzesét, és a mindkettd utan jaro illetményrész egyiittes igénybevételét. A katonai €s a
civil cimek hasznalata nincs szinkronban egymassal, nem egységes szemléletiick és ami ennél

is Iényegesebbnek tlinik nem terjednek ki az adott szervezet valamennyi munkatarsara.
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ISMERETELLENORZO KERDESEK

1. Soroljon fel néhany kozos elvarast, amelyeknek meg kell felelni a harom hivatasrend
bérrendszerének alakitasa soran!

e Az 1j rendszer rendszer legyen kiszamithato, és atlathato.

e Az Uj rendszer legyen Osszhangban a képzési elOmeneteli rendszerrel, és a
humaneré6forras-gazdalkodas egyéb teriileteivel.

e Az illetményrendszer atalakitisa soran maradjon tovabbra is prioritds a palyan
maradés Osztonzése.

o Tiikrozze a teljesitmény-, illetve munkateher aranyat is.

o Az illetményrendszer atalakitdsa ne eredményezze senkinél a mar elért illetmény
csokkenését, és legyen koherens a kdzszolgalati bérpolitikai elvekkel.

e A szertedgazo, logikatlan, ezaltal atlathatatlan potlékrendszer megsziintetése,
atlathato potlékrendszer épitése.

o Megfeleld juttatasi rendszer épitése.

2. Mely magyarorszagi kisérleteket ismeri munkakor-alapu rendszerek bevezetésére?

MER projektek, Beliigyi projektek, MAR projekt.

3. Foglalja ossze a munkakor alapu rendszer elonyeit!
e kiszamithatd, a munkakor tényleges értéke szerinti dijazast tesz lehetdve;
e igazsagosabb bérrendszert teremt;
e igazodik a munkakor jellemzbihez (képzettség, feleldsségi viszonyok stb.) ezéltal

feladataranyos bérezést tesz lehet6vé.
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Torvények:

1992. évi XXIII. torvény a koztisztviselok jogallasarol

1992. évi XXXIII. térvény a kozalkalmazottak jogallasarol

1995. évi CXVIL torvény a személyi jovedelemadorol

1995. évi CXXV. torvény a nemzetbiztonsagi szolgalatokrol

1996. évi XLIIL. torvény a fegyveres szervek hivatdsos allomanya tagjainak szolgélati
viszonyarol

1997. évi LXVIIL. térvény az igazsagiigyi alkalmazottak szolgalati jogviszonyarol

2011. évi CCII. torvény Magyarorszag cimerének ¢és zdszlajanak hasznalatarol, valamint
allami kitiintetéseirdl

2011. évi CXCIX. torvény a kdzszolgalati tisztvisel6krol

2012. évi CCV. torvény a honvédek jogallasarol

2013. évi CCXXX. torvény Magyarorszag 2014. évi kdzponti koltségvetésérdl

Kormanyrendeletek:

210/2003. (XII. 10.) Korm. rendelet a kotelezd legkisebb munkabér (minimalbér)
megallapitasarol

249/2012. (VIIL 31.) Korm. rendelet a kozszolgalati tisztviselOk részére adhato juttatdsokrol
¢s egyes illetménypotlékokrol

29/2012. (I11. 7.) Korm. rendelet a kdzszolgalati tisztviselok képesitési eldirasairol

295/2009. (XII. 21.) Korm. rendelet a kotelezd legkisebb munkabér (minimélbér) és a
garantalt bérminimum megallapitasarol

298/2011. (XII. 22.) Korm. rendelet a kotelezd legkisebb munkabér (minimalbér) és a
garantalt bérminimum megallapitasarol

316/2005. (XII. 25.) Korm. rendelet Kotelezo legkisebb munkabér (minimalbér) és a garantalt
bérminimum megallapitasarol

321/2008. (XII. 29.) Korm. rendelet a kotelezd legkisebb munkabér (minimalbér) és a
garantalt bérminimum megallapitasarol

327/2004. (XII. 11.) Korm. rendelet a kotelezd legkisebb munkabér (minimalbér)

megallapitasarol
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337/2010. (XII. 27.) Korm. rendelet a kotelezd legkisebb munkabér (minimalbér) és a
garantalt bérminimum megallapitasarol

390/2012. (XII. 20.) Korm. rendelet a kotelezd legkisebb munkabér (minimalbér) és a
garantalt bérminimum megallapitasarol

420/2012. (XII. 29.) Korm. rendelet a gyermek sziiletése esetén az apat megilletd
potszabadsaggal osszefiiggd koltségek megtéritésérol

483/2013. (XII. 17.) Korm. rendelet a kotelezd legkisebb munkabér (minimalbér) és a
garantalt bérminimum megallapitasarol

85/2007. (IV.25.) Korm. rendelet a kozforgalmu személyszallitasi utazasi kedvezményekrdl

Miniszteri rendeletek, utasitasok:

1/2013. (1.8.) NGM rendelet a nemzetgazdasagi miniszter altal adomanyozhat6 elismerésekrol
10/2014. (I1.14.) HM utasitas a kormdanyzati szolgalati jogviszonyban allok cafetéria-
juttatasarol

11/2013. (IV. 23.) BM rendelet a beliigyminiszter irdnyitdsa alatt allo fegyveres szervek
hivatasos allomany(l tagjainak, kozalkalmazottainak ¢és a hivatdsos allomanybol
nyugallomanyba helyezettek fogaszati ellatassal, valamint szemiivegkészitéssel kapcsolatos
koltségeinek megtéritésérol, illetve tAmogatasban részesitésérol

11/2013. (VIIL. 12.) HM rendelet a baleseti jaradékra valo jogosultsag vizsgalatanak, valamint
a kiegészitd tamogatasok megallapitdsanak és folyositasanak szabélyairol

12/2013. (VIIIL. 15.) HM rendelet az egyes pénzbeli, természetbeni €s szocidlis juttatdsokrol
13/2013. (VIIL. 21.) HM rendelet a kondicionalo-kiképzési, valamint a katonai kiképzési és
oktatasi céli rendezvényekrdl, tovabba a regeneral6 pihenés és a rekreacio rendjérdl

15/2013. (VII1.22.) HM rendelet a honvédelmi miniszter és a Honvéd Vezérkar fonoke altal
alapithat6 és adomanyozhat6 elismerésekrol

17/2013. (IX. 3.) HM rendelet az étkezési utalvannyal valo ellatasrol

172/2012. (VIL. 26.) Korm. rendelet a tartoés kiilszolgalatrol és az ideiglenes kiilfoldi
kikiildetésrol

19/2013. (IX. 6.) HM rendelet az egyes koltségtéritésekrol

2/2009. (I111.10.) KUM rendelet a kiiliigyminiszter 4ltal adoméanyozhaté elismerésekrl
20/2013. (IX. 16.) HM rendelet a ruhézati ellatasrol
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21/2013. (IX. 17.) HM rendelet a honvédek illetményérdl, illetményjellegli juttatasairol,
jutalmazasarol, valamint a honvédelmi 4gazatban foglalkoztatott kozalkalmazottak
jutalmazasarol

26/2014. (II1.31.) HM utasitds az egyes illetményen Kkiviili juttatdsok mértékének ¢&s
Osszegének megallapitasarol

3/2014. (1. 31.) BM utasitas a beliigyminiszter iranyitasa alatt all6 fegyveres szervek hivatdsos
allomanyénak valaszthatd béren kiviili juttatdsairdl, valamint a személyi juttatas terhére 2014.
évben teljesitendd egyes kifizetésekrol

3/2014. (1.31.) NFM rendelet a nemzeti fejlesztési miniszter altal adomdanyozhato
elismerésekrol

37/2012. (VIIL.2.) BM rendelet a beliigyminiszter altal alapitott és adomanyozott
elismerésekrol

44/2012. (VIIL. 29.) BM rendelet a lakascélia munkaltatoi kdlesonrol

58/2012. (VL.25.) VM rendelet a vidékfejlesztési miniszter altal adomanyozhaté dijakrdl és
elismerésekrol

6/2011. (11.24.) KIM rendelet a kozigazgatasi és igazsagiigyi miniszter altal adomanyozhato
elismerésekrol

6/2013. (III. 27.) BM rendelet a beliigyminiszter irdnyitasa alatt allo fegyveres szervek
hivatasos ¢és kozalkalmazotti allomanya részére adhatod szocidlis tdmogatasrol és a kegyeleti
gondoskodassal kapcsolatos egyes feladatokrol

64/2011. (XII. 30.) BM rendelet a beliigyminiszter feliigyelete, irdnyitasa alad tartozd egyes
fegyveres szervekkel hivatidsos szolgalati viszonyban allok szolgélati viszonyardl és a
személyligyi igazgatas rendjérol

66/2011. (XII. 30.) BM rendelet a beliigyminiszter irdnyitdsa alatt allo6 egyes fegyveres
szervek hivatasos allomanyu tagjai illetményének és egyéb juttatdsainak megallapitasardl,
valamint a folyositas szabalyairol

7/2013. (I11.1.) EMMI utasitas az emberi er6forrasok minisztere altal adomanyozhatd
elismerések €s egyes allami kitilintetések kezdeményezésének részletes szabalyairol

7/2013. (VIL. 25.) HM rendelet a kegyeleti gondoskodasrdl €s az ehhez kapcsol6do egyes
szocialis feladatokrol

8/2013. (VIIL. 9.) HM rendelet a Honvédelmi Minisztérium rendelkezése alatt 1évo lakasok és

nem lakascélu helyiségek elidegenitésének feltételeirdl
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9/2013. (III. 29.) BM rendelet a beliigyminiszter iranyitasa ala tartozo koltségvetési szervek
hivatasos allomanya tagjainak 2013. évi ruhdzati utanpotlasi ellatmanya felhaszndlasi
rendjérol

9/2013. (VIIIL 12.) HM rendelet a honvédek jogallasarol szol6 2012. évi CCV. térvény egyes
rendelkezéseinek végrehajtasarol

3/2014. (1. 31.) BM utasitas a beliigyminiszter iranyitasa alatt all6 fegyveres szervek hivatasos
allomanyéanak valaszthaté béren kiviili juttatasair6l, valamint a személyi juttatds terhére 2014.
évben teljesitendd egyes kifizetésekrol

10/2014. (I.14.) HM utasitds a kormanyzati szolgéalati jogviszonyban allok cafetéria-
juttatasarol

20/2002. (IV. 10.) HM rendelet Magyar Honvédség egyes beosztasaihoz kapcsolodo
munkakori kdvetelményekrol

84/2013. (XIIL. 21.) HM utasitds a munkakori potlékra jogositd szolgalati beosztdsok korének

¢s a potlek mértékének meghatarozasarol
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FOGALOMTAR, ROVIDITESEK

Anszienitas: A Karrier-rendszereket jellemz6 elv, amelynek értelmében a koz- illetve
kormanytisztvisel6 szolgalatban eltoltott idotél fliggden automatikusan halad eldre

besorolasaban, és ez szamdra torvény altal garantalt illetményndvekedést eredményez.

Bonuszok: a tobbletteljesitményért jaré prémium ¢€s jutalom Osszefoglald elnevezése.

Célfeladat: Rendkiviili, célhoz kothetd feladat, amelynek a teljesitése jelentdsen meghaladja a

kozszolgalati tisztviseld munkakorének ellatdsabol adodo altalanos munkaterhet.

Funkcionalis teriilet: A szervezet azon teriiletei, amelyek nem kotddnek kozvetleniil a
szervezet alaptevékenységéhez. Példaul: a gazdasagi, jogi (perképviseleti, szerzédéskotési,
nem pedig kozigazgatasi jellegli jogi tevékenységet értve ezalatt), illetve humanpolitikai

tertletek.

Garantalt bérminimum: A legalabb kozépfoku iskolai végzettséget, illetve kozépfoku
szakképzettséget igényld munkakorokben a teljes munkaidében (heti 40 6ra) foglalkoztatott

munkavallalo részére megallapitott személyi alapbér kotelezd legkisebb havi bruttd dsszege.

Hjt.: 2012. évi CCV. torvény a honvédek jogallasarol.

Honvédelmi allomany: Jelen tananyagban a honvédelmi allomény tagjanak tekintjiik a

hivatasos €s szerzddéses allomanyu katonakat.

Honvédelmi igazgatas: Jelen tananyagban honvédelmi igazgatas alatt értjiik a Hjt. 1. §-ban (1)

bekezdésében meghatarozott jogallasu személyeket foglalkoztatd szervezeteket.

Hszt.: 1996. évi XLIII. térvény a fegyveres szervek hivatisos allomanyt tagjainak szolgalati

viszonyarol.
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Idobér: Az idObér a munkaval toltott 1d6 fiiggvénye. Alkalmazasa ott célszerli, ahol
teljesitménynormékat nem lehet megallapitani, ahol a teljesitmény alakuldsa nem hozhat6

kozvetlen kapcsolatba a munkavallalé munkajaval.

llletményalap: Az illetményalap Osszegét évente az allami koltségvetésrol szolo torvény

allapitja meg tigy, hogy az nem lehet alacsonyabb, mint az el6z0 évi illetményalap.

Kompetencia (egyéni): Egyéni ismeret, jartassag, készség, képesség, szocidlis szerep, vagy
értek, az én-kép, valamint az alkalmazast segitd személyiségvonasok és a hatékonysagi

motivacio egylittese.

Kompetencia (munkakori): Adott feladatok ellatdsahoz sziikséges ismeret, jartassag, készség,
képesség, szocialis szerep, vagy ¢érték, az ¢én-kép, valamint az alkalmazast segitd

személyiségvonasok ¢és a hatékonysagi motivacio egylittese.

Kozigazgatas: Jelen tananyagban kozigazgatas alatt értjik elsddlegesen a Kttv. 1. § a)-b)
pontjaban meghatarozott szerveket, illetve kiterjesztve minden olyan szervet, ahol alapvetéen

kozszolgalati tisztvisel6k dolgoznak (ergo civil kozszolgalat).

Kozszolgalati tisztviselo: A Kttv. hatdlya ald tartozd kormanytisztviselok és koztisztvisel6k

egylittes megnevezése.

Kttv.: 2011. évi CXCIX. torvény a kozszolgalati tisztviselokrol.

Kjt.: 1992. évi XXXIII. térvény a kozalkalmazottak jogallasarol

Ktv.: 1992. évi XXIII. torvény a koztisztviselok jogallasarol.

Minimalbér: A teljes munkaidében (heti 40 ora) foglalkoztatott munkavallalo részére

megallapitott személyi alapbér kotelezd legkisebb havi bruttd 6sszege.



Minosités: Az éallomany tagjanak targyévre vonatkozo teljesitményértékelései eredményének

szazalékban meghatdrozott szamtani atlaga.

Normativ: Iranyadd, szabalyozd, mértékiil szolgalo.

Nyereségrészesedés: A vallalat nyereségébol valo részesedés érzékelteti az alkalmazottakkal a

munkajuk eredményességét és értékeli a vallalati eredményességhez vald hozzajarulasukat.

Rendvédelmi dllomdny: Jelen tananyagban a rendvédelmi allomany tagjanak tekintjiik a Hszt.

1. §-ban meghatarozott fegyveres szervek hivatasos allomanyu tagjait.

Rendvédelmi igazgatas: Jelen tananyagban rendvédelmi igazgatas alatt értjiikk a Hszt. 1. §-ban

meghatérozott fegyveres szerveket.

Teljesitménybérezés: A teljesitménybérezeés alapelve: a nyujtott, elért teljesitmény hatarozza

meg a jovedelem mértékeét.

Teljesitményértékelés: A kozszféra egyéni teljesitményértékelésének a rendszere. Ismétlddo,
meghatarozott vezetdi tevékenység, amelynek soran az értékeld vezetd az értékelt személy
részére meghatarozza a teljesitményértékelés kotelezd, valamint — a kdzszolgalati tisztvisel6k
vonatkozasdban — ajanlott elemeit, valamint ezeket méri, illetve értékeli és errdl az értékelt

személy részére érdemi visszajelzést ad
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MELLEKLETEK
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1. sz. melléklet: A hatalyos kdzszolgalati illetménytablazatok 6sszehasonlitasa

I. besorolasi osztaly

rendvédelmi hivatdsosok*

kozszolgilati tisztviselok*

honvédelmi hivatésosok*?

E::):gzc,t;s; 2)2;(:;; I;Tt(t)}slfgtsli);g SZ0rzoszam rendfokozat SZOrz6szam besorolasi fokozat  [fizetési fokozat Ji(()ig\tla:ls'tza?g: szorzoszam l;;st(;;(;l:izl risgf;gf(?;;“ beszz%ié;sélsl;f;iiorla horsl;/:;‘lze;ml
palyakezdd 1 0-1 31 hadnagy 0,56 gyakornok 1 0-1 3,1 1. hadnagy 3,0 0,60
l. 2 2-3 3,2 fohadnagy 0,59 fogalmazo 2 1-2 3,2 11. féhadnagy 4,0 0,70
3 4-6 33 szazados 0,63 3 2-3 3,3 11. szazados 5,0 0,80
4 7-9 34 Grnagy 0,69 tanacsos 4 3-4 3,5 V. drnagy 55 0,90
5 10- 35 alezredes 0,75 5 4-6 3,7 V. alezredes 6,0 1,00
l. 6 0-3 3,6 ezredes 0,84 6 6-8 3,9 VI. ezredes 7,0 1,10
7 4-6 3,85 dandartabornol| 0,95 vezetd-tanacsos 7 8-10 4.2 VIL. dandartabornok 7,5 1,20
8 7-9 4,0 vezérérnagy 1,06 8 10-12 4,4 VIIIL. vezérérnagy 8,0 1,30
9 10- 4,25 altabornagy 1,28 9 12-14 4,6 I1X. altabornagy 8,5 1,40
1. 10 0-3 4,45 vezérezredes 15 10 14-16 4.8 X. vezérezredes 9,0 1,50
11 4-6 4,7 fOtanacsos 11 16-19 51
12 7-9 49 12 19-22 5,2
i3 10- 51 13 22-25 53
V. 14 0-3 5,3 vezet6-fotanacsos 14 25-29 5,6
15 4-6 54 15 29-33 57
16 7- 5,6 16 33-37 5,8
V. 17 0-3 5,7 17 37 év felett 6,0
18 4- 5,8
VI. 19 0-3 5,9
20 4- 6,0
I1. besorolasi osztaly
palyakezdé 1 0-1 1,6 gyakornok 1 0-2 1,79 1. kozkatona 2,0 0,35
l. 2 2-3 1,9 Orvezetd 0,34 eldado 2 2-4 1,9 1. Orvezetd 2,1 0,40
3 4-6 2,0 tizedes 0,35 3 4-6 2,0 111. tizedes 2,2 0,45
4 7-9 2,1 szakaszvezetd 0,36 4 6-8 2,2 V. szakaszvezetd 2,4 0,50
5 10- 2,2 drmester 0,38 5 8-10 2,55 V. drmester 2,6 0,55
1. 6 0-3 2,3 torzsérmester 0,40 6 10-12 2,3 VI. torzsérmester 2,8 0,60
7 4-6 2,4 fotorzs6rmeste 0,41 foeléado 7 12-15 2,5 VII. f6torzsérmester 3,0 0,65
8 7-9 2,5 7aszlos 0,42 8 15-18 2,6 VIIL. z4sz10s 3,3 0,70
9 10- 2,6 torzszaszlos 0,43 9 18-21 2,65 1X. torzszaszlos 3,6 0,75
1. 10 0-3 3,0 fOtorzszaszlos| 0,44 10 21-24 2,7 X. fotorzszaszlos 4,0 0,80
11 4-6 3,2 11 24-27 2,8
12 7-9 34 12 27-29 2,85
13 10- 3,6 13 29-31 2,9
V. 14 0-3 4,1 fémunkatars 14 31-33 33
15 4-6 4,2 15 33-35 4,0
16 7-9 4,3 16 35-37 4,2
17 10- 4) 17 37 év felett 4,4

40 4 fegyveres szervek hivatdasos allomany tagjainak szolgalati viszonyardl sz616 1996. évi XLIII. térvény 6. és 6/A szamu melléklete alapjan (hataly: 2014. majus 01.).
41 A kozszolgdlati tisztviselSkrdl sz616 2011, évi CXCIX. térvény 1. melléklete alapjan (hataly: 2014. majus 01.).

42 A honvédek jogdlldsardl sz616 2012. évi CCV. torvény 5. melléklete alapjan (hataly: 2014. majus 01.).
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2. sz. melléklet: A tablazat a bérrendszerek fobb jellemzdit foglalja Ossze. A paletta nem teljes, hiszen tovabbi kategoridk is
elkiilonithetdk, a szakirodalom nem egységes a kategorizalas tekintetében (munkakdr alap, vagy egyén-alapt f6 kategoriak részeként).

Szenioritason alapuldé | Munkakor alapu rendszer Teljesitményalapti rendszer Kompetenciaalapu rendszer Vegyes rendszer*
rendszer
Jellemz6i Az id6  fiiggvényében | A munkakor értékét dijazza. | Az egyéni teljesitményt ismeri | Az inputon alapul, tehat a | Tobbféleképp is parosithatoak a

valtozik a dolgozok fizetése: | Megteremt egy munkakorokre | el. Célja az, hogy nagyobb | feladatok elvégzéséhez | bérelemek. Példaul: munkakori
hosszabb szolgalati idé utan | alkalmazhatd, szervezeten beliil | teljesitményre  serkentse  a | sziikséges kompetencidk | alapon jard alapilletmény, ehhez
nagyobb fizetség. A | érvényes méltanyossagi | dolgozokat, differencidljon | meglétén és fejlesztésén. A | szenioritdson alapuld eldmenetel,
szolgalati  id6  szerinti | rendszert, és Osszehasonlithatd | teljesitmények kozott. Célja, | bérezés az elismert | valamint kisebb részben egyéni
bérezés tartds | egyéb szervezetekben | hogy a torekvd, lendiiletes | kompetenciatél fiigg. Minden | teljesitmény alapjan jaré
munkaviszony létesitésében | megtalalhatd ugyanazon | embereket vonzza a | munkakorhoz meg lehet | kiegészités. Ezzel komplex, a
teszi érdekeltté a | munkakorokkel. A munkavallalo | szervezethez, megtartsa a | hatarozni a sziikséges | szervezetek (szervezetek) egyéni
dolgozdkat. Maig | szamara ez egy Aatlathato | legjobb szakembereket. | kompetenciakat, és a | sajatossagaihoz illeszkedd, idealis
megtalalhato a | rendszer, amelyben megfeleld | Rugalmasabba teszi a | kompetencidk fiiggvényében a | bérrendszer alakithatd ki.
kozszolgalatban, de  a | fejlédési 1épéseket megtéve | bérkoltséget. Ha azonban rosszul | munkakorok csoportosithatoak.
versenyszférabol kiszorult, | kiszamithato az elére jutasa | alakitjak ki a rendszert, annak | Az igy kialakitott
mivel nem jarul hozza | (eldmenetel és | demotivald hatasa jelentdsebb | munkakdrcsoportokhoz
hatékonyan a  szervezet | karriermenedzsment). lehet, mint a jol kiépitett | (kompetenciasavokhoz)  eltérd
versenystratégiajahoz. motivald hatasa. fizetési savok tartoznak. A savon

beliili elérehaladas a

teljesitmény fliggvénye, amit a

kompetencia igények alapjan

mindsitenek.

Elényei elore kiszamithato az | kiszamithato, a  munkakor - képes az egyéni teljesitmény |- kitinden alkalmazhatd azokon a | a munkakor szervezetben

elémenetel, tényleges értéke szerinti dijazast | differencialasara, szakteriileteken, ahol a munka | elfoglalt helye, ¢és tényleges

targyilagos, tesz lehet6ve, kozvetleniil 0sztonzi a | gylimolese késébb érik be, érteke alapjan jelolhetd meg a
vitathatatlan, igazsagosabb bérrendszer, dolgozokat, azon teriiletek mérését és | dijazas formaja,
a munkatarsak  ismerik - igazodik a munkakor | a  szervezet  szempontjabol | értékelését is lehet6vé teszi, ahol | igazsagosabb bérrendszer,
egymas bérét, igy | jellemzbihez (képzettség, | nagyobb produktivitasra | az eredmények inkabb csak | a  rugalmasabb elémenetel,
kapcsolatuk ebbdl a | felelésségi viszonyok stb.). 05zt6nodz. mindségileg (s nem | teljesitményaranyos illetmény és
szempontbol zavartalan, mennyiségileg) megitélhetdk, javadalmazas, az igényekhez
egyszer  elkésziteni ¢és a dolgozok kompetencidinak | igazitott kivalasztasi, képzési,
adminisztralni. gazdagitasa noveli a vallalat | tovabbképzési rendszer
rugalmassagat ¢és | mikodtetése,
versenyképességét, képes  tobbféle  karrierpalyat
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jovoorientalt, fejlodésre | felvazolni, palyara allitani a
koncentral és késztet. tisztvisel6t, és tamogatni
elémenetelét.

Hatranyai nem motival (Onképzésre, | az egyéni teljesitményt a |- a szubjektiv alkalmazas |- az érvényes kompetencia modell | nagyon komplex rendszer, ezért
teljesitményndvekedésre, rendszer kevésbé jutalmazza, a | (egyesekkel torténd kivételezés) | kialakitasa sok id6t, atgondolast | koriiltekintd tervezést igényel,
kreativitasra stb.), munkavallalé nem kozvetlenil | alaassa a rendszer | igényel és draga is, oda kell figyelni az alkalmazo
a leszolgalt id6 ndovekedése | motivalt a nagyobb | hatékonysagat, a munkatarsak |- nem konnyii a kompetencidk | személyek felkészitésére.
barmilyen teljesitése esetén | produktivitasban, igazsagtalannak érzik, mérése, értékelése,
is folyamatos + a rendszer folyamatos | ha nincs igazi kiilonbség a |- a kompetencidkon alapuld bér
keresetnovekedést biztosit, karbantartast és informatikai | dolgozok teljesitménye kozott | tiszta formajaban elszakad a
nem igazsagos azokkal | hattértamogatast igényel, | nem tud differencialni, ténylegesen végzett
szemben, akik jobb | figyelemmel kell lenni ¢és |- ha nem biztositottak a feltételek, | tevékenységt6l,
teljesitményt nyujtanak, atvezetni az 1 ¢és megszind | nem alkalmazhato: kiils6 |- ha nem elég megfontoltsaggal
nincs  latvanyos,  gyors | munkakoroket. okokbol  hatarid6csuszas, a | alkalmazzak a rendszert, nagyon
karrierlehet0ség, ezért az folyamatok nagymértékli | megugorhatnak a bérkoltségek.
alacsonyan motivalt, szabalyozottsaga, kotott iitemi
kevésbé lendiiletes munkavégzes.
munkaerdt vonzza.

Alkalmazas Stabil szervezetek esetében | Stabil technoldgiaval és allandé | Innovativ, gyorsan  valtézo | Nyugati nagyvallalati korben | Stabil, hierarchikusan felépiil6

teriilete alkalmazhato. munkakorokkel rendelkezé | kornyezetben, lapos Szervezeti | kisérleteznek vele (’90-es évek | szervezetekben is sikerrel

szervezetek esetében. struktarak esetében. ota). alkalmazhato.

*Egyfajta lehetséges, a hazai kdzszolgalat szamara bevezethetd modell {6 dsszetevdit irja le, 6tvozve mas modellek jellemzdit/elemeit. A specifikacio

természetesen

egyszerusito,

hiszen

sok egyéb

bérelem is

szamitasba

jOhet (potlékok,

jutalmak

stb.).
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Nemzeti Fejlesztési Ugynokség
www.ujszechenyiterv.gov.hu
06 40 638 638

= ; ,
— MAGYARORSZAG MEGUJUL

A projekt az Eurdpai Unio tamogatasaval, az Europai
Szocialis Alap tarsfinanszirozasaval valésul meg.
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