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Tisztelt Kollégank/Olvasonk!

A Munkaligy Szemle emberieréforras-gazdalkodasi szakfolydirat 2016-ban az eddig megszokott
formajaban mar nem jelenik meg. Ugyanakkor értékekeit megtartva sokrétiibb, szabadon hozza-
férhet6 tartalmakat kinalunk minden érdekl6d6nek az alabbiak szerint:

A témakorben sziiletett, a tudomanyos publikaciok kovetelményeinek megfeleld, lek-
toralt tanulmanyok megjelenési helye a Budapesti M{iszaki és Gazdasagtudomanyi
Egyetem altal kiadott Opus et Educatio cimi ,open access” online folyéirat Munka-
tigyi Szemle elnevezésii rovata lesz.

A munka vilaga aktualis gyakorlati problémaira reflektalé rovidebb tanulmanyok,
elemzések és szakértdi vélemények, a szakma ujdonsagaira, eseményeire vonatkozé
figyelemfelhivasok a munkaugyiszemle.hu weboldalon jelennek meg. Itt lesz elérhe-
t6 tovabbra is a folydirat 2000 és 2015 kozotti szamainak tartalomjegyzéke és a te-
matikus keres6 szolgaltatas.

Az Opus et Educatio foly6éirat Munkaiigyi Szemle rovatdban és a
www.munkaugyiszemle.hu weboldalon megjelent friss kozleményekrdl az érdeklé-
déket rendszeresen hirlevélben tajékoztatjuk.

Koszonjiik, hogy eddig is figyelemmel kisérte folyoiratunk publikaciéit, és bizunk benne, hogy a
jovében is tudunk hasznosithat6 adalékokkal szolgalni szakmai tevékenységéhez.
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SZAKCIKKEK, TANULMANYOK

NEMESKERI GYULA

A TERMELEKENYSEG ELLENTMONDASAI

Egy ingyenes napilapban nemrég olvastam egy cikket arrdél, hogy nemzetkoézi
o0sszehasonlitasban milyen jelentdés a magyar munkavallalok termelékenysé-
gének elmaradasa néhany fejlett orszaghoz képest. Az adatok szerint Magyar-
orszagon kétszer tobbet kell dolgozni azért, hogy ugyanannyi értéket hozzunk
létre, mint Németorszagban, vagy még tobbet, mint az USA-ban. S6t még Szlo-
vakiaban is 25%-kal kevesebbet kell dolgozni ugyanazért az értékért, mint na-
lunk. Nem vagyok a téma szakértdje, nem tudom, hogy milyen osszefiiggések
és tényezok alapjan szamitjak Ki egy orszag termelékenységét, viszont a szer-
vezetek életében tobb évtizedes tapasztalattal rendelkez6 tanacsaddoként
személyes élményeim és megalapozott méréseim is vannak e témakorben.

Az emlitett cikk arra az ellentmondasra is felhivta az olvasé figyelmét, hogy habar eurépai 6sz-
szehasonlitdsban Magyarorszagon kimagasléan magas a ledolgozott éves munkaidd, a termelé-
kenység viszont alacsony. Ugy tlinik, hogy az alacsony termelékenységet azzal ellenstlyozzuk,
hogy sokat dolgozunk. Azokban a szervezeteknek, amelyekben nincs korlatja a munkaidé befeje-
zésének, szinte természetes elvaras, hogy a dolgozd 6nként legalabb még 1-2 éraval tobbet dol-
gozzon. Ez kiilondsen a szellemi munkat végzktdl elvaras, s6t ezt mar egyes minisztériumokban
is mindennapi gyakorlatta tették. Ezek a hivatalosan be nem jelentett, és nem nyilvantartott
tobbletid6k ténylegesen novelik az éves ledolgozott munkaid6t, viszont a kiszamolt, amuagy ala-
csony termelékenységi mutatokhoz képest még inkabb csokkentik a magyar adatokat. A magas
ledolgozott munkaidé kapcsan nem hagyhatjuk szé nélkiil annak kovetkezményét, vagyis azt,
hogy jelent6sen csokken a pihenésre, a regeneralddasra fordithaté id6. E16bb-utébb kialakul egy
ordogi kor. Faradt munkavallald tobbet fog hianyozni a munkahelyérdl, és el6bb-utoébb keveseb-
bet fog teljesiteni.

Fenndll a veszély, hogy a termelékenységi mutatok laikus - és feliiletes - értelmezése szerint a
magyar munkavallal6 termelékenysége azért alacsonyabb, mert képzetlenebb, kevésbé motivalt,
rossz a munkamoralja. Ez félrevezetd és nem igaz allitas. Erre bizonyiték, hogy szamos kiilfoldi -
koztiik jelent6s szamu multinaciondlis - cég telepedett le hazankban. Feltételezem, dontéseiket
koriiltekint6en hoztdk meg abban a tudatban, hogy a magyar munkavallalok is képesek lesznek
ugyanazt a teljesitményt nytjtani, mint az anyacégeknél dolgozdk. Az is az igazsaghoz tartozik,
és a termelékenység szempontjabol ez ugyancsak figyelmet érdeml6 szempont, hogy ezeknél a
cégeknél a dolgozok - annak ellenére, hogy ugyanazt az értéket allitjak el§, mint az anyacégnél -
jo esetben kiilfoldi kollégaik keresetének felét-harmadat kapjak csak meg.

A termelékenységi mutatdk szervezeti szintli meghatarozasa gyakran vallalati politikak jatszma-
inak része is lehet. Nemrég egy vilagszinvonalu terméket el6allité multinacionalis cégnél talal-
koztunk azzal az esettel, hogy teljesithetetlen elvarasokat tamasztottak a dolgozokkal szemben,
akik hiaba dolgoztak magas intenzitassal, és a lehetd legteljesebben kihasznaltak a munkaidét,
15-20%-kal elmaradtak a napi normatél. A termelési tényez6k ismeretében hatarozottan ki me-
rem jelenteni, hogy ugyanilyen technoldgiai feltételekkel mas orszagban sem tudnak tobbet ter-
melni. Akik dolgoztak mar kulféldi cégeknél, szinte egyontetiien allitjak, hogy az elvarasok nem
kiilonboznek az anyacégnél elvartaktdl. Valamilyen cégpolitikai okbdl mégis arra volt sziikség,

hogy a magyar lizem ne tudja teljesiteni a nemzetkozi szintet.

Nemeskéri Gyula tigyvezetd, Ergofit Kft.
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Ha a Magyarorszdgon miikod6 kulfoldi cégek termelékenysége azonos, vagy megkozeliti az eu-
répai fejlett orszagok mutatéit, mely tényez6k ronthatjak a termelékenységet olyan mértékben,
hogy az orszagos atlag mégis ennyire alacsony értéket mutat? Léteznek-e olyan hazai jelenségek,
amelyek mashol nem, vagy kevésbé jelennek a meg termelékenység befolyasolasaban? Ezekre a
kérdésekre nem tudok pontos valaszt adni, inkdbb feltételezéseim alapjan emelnék ki néhany

tényez6t:

Ha napi érdekek szerint szamitjuk ki a munkanélkiiliek aranyat a kozmunkasok fog-
lalkoztatottak kozé beszamitdsaval, ezzel elfedjiik a foglalkoztataspolitika val6s prob-
1émait, s6t rontjuk a termelékenyégi mutatédt, hiszen nem mindegy, hogy a GDP-t
hany f6 allitja eld.

Az alacsony atlagbér és a bérhez tartozé magas kozterhek is jelentésen befolyasol-
hatjak a termelékenységet. Létrejon egy csapdahelyzet. A munkaltatok a koézterhek
csokkentése érdekében a lehetd legalacsonyabb szinten kivanjak tartani a bérkoltsé-
geiket. Igy nem tudnak mindségi munkaerét felvenni. E184llt az a helyzet, hogy a leg-
produktivabb életkord munkaképes lakossag egy (n6vekvd) hanyada kiilféldon dol-
gozik, akar végzettségének képességeinek kevésbé megfelel6 munkakorben, és itthon
egyre inkabb az tapasztalhato, hogy nem fizetik meg a tudast, a teljesitményt. S6t no-
vekszik - kiilonosen a feldolgozodiparban - azon munkahelyek szama, amelyek ellata-
sahoz elegend6 a képzettség nélkiili betanitott munka. A szakszervezetek gyenge ér-
dekvédelmi tevékenysége is raerdsit erre a helyzetre, mivel nem elég hatasos a nyo-
masgyakorlasuk sem a kormanyra, sem a munkaltatékra a jovedelmek novelése ér-
dekében.

A hazai atlagjovedelem szinte csak rezsire, élelemre, minimalis egyéb kiadasokra
elég, annak ellenére, hogy a magyar munkavallalé térvényesen és azon tul is sokat
dolgozik. Nem marad forrasa a pihenésre, a regeneralédasra. Példaul arra, hogy két
hétre elmenjen csaladjaval egy pihentet6 szabadsagra. A munkavallalok egyre kizsi-
gereltebbek faradtabbak lesznek, és id§ el6tt megjelennek ennek az egészségre karo-
san hatd kovetkezményei is. Ha munkavégz6 képességiik csokken, vagy kevesebbet
teljesitenek, akar a munkaerdépiacrol is kiszorulhatnak.

A felesleges, tulbonyolitott adminisztracié sok értékes 6rat, napot vesz el az értékte-
remt6 tevékenységektdl. Biiszkék vagyunk arra, hogy milyen jelent6s eurdpai unids
palyazati keretet sikeriilt elnyerniink, de nem szamitjuk hozza azt a hatalmas meny-
nyiségli adminisztracids igényt, amit a hozzaérték ,hazai taldlmanynak” tartanak.
Igaz, van latszolagos el6nye is ennek a tdlzott adminisztracionak, felduzzasztja a pa-
lyazatok kezelésével, ellen6rzéssel foglalkozé 1étszamot, de azt eddig még senki nem
szamolta ki, hogy ez a tdbbségében felesleges munka mennyi id6t vesz el a valddi ér-
téket 1étrehozo tevékenységektol.

Jelent6s aranyban foglalkoztatnak a KKV-k munkavallalokat. Gyakran lehet olvasni
arrdl is, hogy a KKV-k miikodtetési, termelési hatékonysaga nagyon alacsony. Ez a
kép is arnyalasra szorul, hiszen a nagyon korszerii technolégiaval vildgszinvonala
terméket el6allito cégtdl a csaladi 6nfoglalkoztatd, éppen csak magat tigy-ahogy fenn-
tartani képes vallalkozadsokig sokféle cég tartozik e korbe. Mindenesetre elgondol-
kodtato, hogy mar hosszu ideje beszéliink altaldban a KKV-k alacsony termelékeny-
ségérél, de jelentds javulast még nem sikeriilt elérni. Helyzetiik kapcsolatba hozhaté
a bérekhez kot6d6 kozterhekkel, a palyazatok nehézkes adminisztraciéjaval.

A termelékenység alakuldsa szamunkra nem csak azért fontos, mert nemzeti 6nérzetiinket bant-
ja az, hogy nemzetkozi 6sszehasonlitaisban nem allunk el6keld helyen. Ennél sokkal fontosabb
kérdés, hogy ennek az adatnak milyen lizenete van azok szdmara, akik beruhaznanak Magyaror-
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szagon, akik 4j munkahelyeket hozndnak létre. FeltételezhetSen a beruhdzok a sajat orszaguk
termelékenységi szintjével kalkulalnak egy beruhazas tervezésénél, és elgondolkodtathatja 6ket,
ha a sajat termelékenységi mutatéi és a beruhazasnal széba johet6 célorszag adatai jelentésen
eltérnek. Igaz, elé6fordulhat, hogy nem a termelékenység alakuldsa, hanem az alacsony bérek
miatt realizalhaté extraprofit jatssza a meghatarozo szerepet a déntésben.

A termelékenység novelésének szamos, emberi er6forrast érinté feltétele is van. Be kell latnunk,
hogy a termelékenység egyik pillanatrél a masikra nem névelhet6 az eredményes munkdhoz
elengedhetetlen tudas, motivacid, hozzaallas fejlesztése nélkiil. S6t, még rovidtdvon sem novel-
het§ az orszag termelékenysége azzal, ha az értékeket létrehozokat még jobban kizsigereljiik. A
fejlédéshez a termelékenységet befolyasold tényezdk rendszerszemléletli megkdozelitésére, erre
alapozott jov6képre és szisztematikus fejlesztésre van sziikség. Maskiilonben a napi szempontok
ideiglenes és latszolagos eredményei oda fognak vezetni, hogy végleg lemaradunk a termelé-
kenyégi versenyben, és ez el6bb utébb a sajat életmindségiink romlasahoz vezet.

Vissza a tartalomjegyzékhez
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LEKTORALT TANULMANYOK (PEER-REVIEWED STUDIES)

PRIMECZ HENRIETT

HR-RENDSZEREK NOK ES FERFIAK SZOLGALATABAN
Néhdny gondolat a tdarsadalmi nem (gender) és a HR kapcsolatdrdl

A ciKKk célja, hogy a HR vezetok és szakértok megismerkedjenek azokkal a ku-
tatasi eredményekkel, amelyeket a nemek tudomanya (gender studies) az
utobbi években feltart. Ot HR rendszer (emberieréforras-aramlas, munkavég-
zési rendszerek, teljesitményértékelési-rendszerek, kompenzacié és
emberieréforras-fejlesztés) hatassal van a nok és férfiak szervezeti gyakorla-
tara és ez altal a teljesitményiikre. Mindegyik HR rendszert réviden attekintve
arra a kovetkeztetésre juthatunk, hogy a nemvak (gender blind) megkozelités
keriilendd, mivel a nemsemleges (gender neutral) HR rendszerek biztositjak a
nok és férfiak legmegfelel6bb munkajat. A cél nem az, hogy a nék és a férfiak
egyformak legyenek a szervezetekben, azonban a HR rendszerek altal is gene-
ralt szisztematikus nemi hatrany megsziintetendé feladat.

Gyakorlé HR-szakemberek pontosan tudjak, hogy a HR-rendszerek kialakitasa és miikodtetése
milyen erdsen befolyasolja a szervezet miikodését. Aki mar tobb szervezetben dolgozott, besza-
molhat arrdél, hogy az ott dolgoz6 vezet6kon kiviil a HR-rendszerek valéban alakitjak azt, hogy a
munkavallalok (emberi er6forras) hogy szervezddik, milyen, a munkaval kapcsolatos tevékeny-
ség erdsodik fel vagy szorul hattérbe, illetve milyen teriileteket fejleszt a szervezet. A mai szer-
vezetekben ndk és férfiak dolgoznak, igaz eltér6 aranyban, ezért fontos annak vizsgalata, hogy a
HR-rendszerek a n6k és férfiak munkahelyi tevékenységét hogy tamogatjak.

A tarsadalmi nemekkel foglalkoz6 tudomany (gender studies) egyik fontos célja az, hogy a nék és
férfiak ne szenvedjenek hatranyt amiatt, hogy az adott nemhez tartoznak. A kérdés bonyolul-
tabb, mint els6re latszik, hiszen a legtobb gazdasagilag fejlett orszagban, igy Magyarorszagon is
jogszabalyok biztositjdk a jogegyenldséget, az elvileg diszkriminaciémentes szervezeteket. A
Munka Torvénykonyve szabalyozza ezt a kérdést, azonban ha valaki a munkahelyén ugy érzi,
hogy hatranyos megkiilonboztetés érte, jogorvoslatért fordulhat az Egyenlé Banasmdd Hatdsag-
hoz. Ugyanakkor a szervezetekben lathatjuk, hogy a nemek aranya az eltér6 hierarchikus szinte-
ken kiilonbozik: mig a belépd poziciokban a nék aranya enyhén meghaladja az 50%-ot, addig
kozépvezetdi szinten 30% koriili, felsvezetdi szinten 10% alatti, az els6 szamu vezet6k kdrében
pedig 1-2%-o0s a nék ardnya. (Id. pl. Barsh és Lee, 2012). Ugyancsak észrevehet6 az is, hogy
szakmanként eltéré a két nem aranya. Ezt a szocioldgia vertikalis, és horizontalis szegregacionak
hivja, amely elhatarolédast egy korabbi tanulmanyban részletesen feldolgoztuk (Nagy-Primecz,
2010).

Szamos gyakorlati szakember a nemek munkahelyi kiillonbségeit természetes bioldgiai kiilonb-
ségekre vezeti vissza (1d. a vitat részletesen Nagy, 2015), &m ebben a cikkben azt szeretné bemu-
tatni, hogy a biologiai kiillonbségeket (reprodukciéval kapcsolatos szerepek) mennyire felerdsit-
hetik feleslegesen a HR-rendszerek. Bar a feln6tt élet valéban fontos eseménye a gyermekvalla-
las és a kisgyermekgondozas, de le kell szogezni, hogy egyrészt nem mindenki tud vagy akar
gyermeket vallalnil, masrészt a gyermekvallalas sem jelenti azt, hogy azutan a né nem tud vagy

Primecz Henriett egyetemi docens, Budapesti Corvinus Egyetem, Vezetéstudomanyi Intézet.

henriett.primecz@uni-corvinus.hu

! Magyarorszagon a gyermektelen nék aranya 30 éves korban 50%, 35 éves korban 20%, és 40 éves kor-
ban 10% (KSH, 2011)
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akar a munkdaban szerepet véllalni, illetve nem sziikségszer(, hogy életében a munka (teljesen)
hattérbe szoruljon. Nagy (2009) magyar nyelven is irt arrél, hogy a gyermekvallalas és munka-
erd-piaci jelenlét napjainkra nem hogy egymast kizar6, hanem egylitt mozgé jelenségek, azaz
azokban az orszagokban magasabb a gyermekvallalasi hajlanddsag, ahol a n6k nagyobb arany-
ban aktiv dolgozok (pl. [zland, Norvégia, Svédorszag, Dania, USA, Franciaorszag). Mig azokban az
orszagokban, ahol a n6k munkaerd-piaci aktivitasa alacsony, a demografiai mutatoék is rosszab-
bak (pl. Spanyolorszag, Olaszorszag, Csehorszag, Szlovakia, Magyarorszag).

Ebben a rovid attekint6 cikkben 6t HR-rendszert vizsgdlok meg abbdl a szempontbdl, hogy mi-
lyen hatasa lehet a n6knek és férfiaknak a munkaval kapcsolatos szerepeire, nem térve Ki arra,
hogy a vezet6knek és munkatarsaknak az el6feltevései, illetve elvarasai hogyan mddositjak eze-
ket, csak magukra a rendszerekre, amely egy kiilon cikk lehetne.

Emberieroforras-aramlas

A nok és férfiak munkahelyi jelenléte vagy jelen nem léte (absence) szempontjabdl ez a legfon-
tosabb HR-rendszer, hiszen ez biztositja vagy akadalyozza a n6knek és a férfiaknak a szerveze-
tekbe Kkertiilését, illetve az ottani el6meneteliiket és persze a kiaramlasukat is. Az
emberieréforras-aramlast tdgan értelmezem (Bakacsi et al., 1996): toborzas, kivalasztas, karri-
ermenedzsment, kidramlas (elbocsatas, nyugdijazas). Bar a toborzasndl ma mar ritkan fogal-
mazzak meg expliciten azt, hogy a vezet6 a pozicidra nét vagy férfit var, azonban gyakran megje-
lenik egy nyiltan ki nem mondott nemi elvaras, hogy a vezetd egy nét vagy egy férfit tud elkép-
zelni jobban a pozicié betdltéjeként. Van, hogy ezt vezetdi pozicioknal ,meg is sugjak” a fejva-
dasznak, de van, hogy egyszertien a kivalasztasnal szelektalddik ki az egyik nem képviseldje. Az,
hogy n6t vagy férfit képzelnek el a pozicidra, gyakran a nemi sztereotipiakkal van dsszefiliggés-
ben. A néket apro6lékosabbnak, precizebbnek, kitartébbnak (monotdnia-tiirés) tartjak, mig a
férfiakat dontésképesebbnek, hatarozottabbnak, 1ényeglatobbnak. Ezekkel a sztereotipidkkal az
a baj, hogy szamottevéek az egyéni kiilonbségek, marpedig az egyéni jellemz6kon kellene nyu-
godnia a kivalasztasnak (Kimmel, 2000, idézi Nagy, 2015). Ezen kiviil a sziil6i 1ét, azon beliil az
anyasag, illetve annak lehet8sége sokszor a kivalasztas alapja (Gherardi, 2003).

Glass és Fodor (2011) részletesen megvizsgaltak j6 néhany Magyarorszagon miikodo szervezet
kivalasztasi gyakorlatat HR-szakemberek és vezet6k interjiin keresztiil, és az deriilt ki, hogy
egyrészt a noi jeloltekre kivétel nélkiil tgy tekintenek, mint leend6 anyakra, és ugy vélték, hogy
ennek kovetkezményeként majd a n6 kivonul a munkaerdépiacrdl, vagy hattérbe szoritja a mun-
kajat a csalad miatt. Azt nem vették figyelembe, hogy a magyarorszagi demografiai trendek alap-
jan egyre tobb nd egyaltalan nem vallal gyereket. A Kdzponti Statisztikai Hivatal (KSH) kutatasa
szerint a 30 éves gyermektelen ndk kb. két harmada tervez a jovében gyermeket, de koziiliik
csak kb. 20%, akik ,aktiv tervez8k”, a tobbség bizonytalan ideig halasztgatja ezt, és a jelenlegi
trendeket elérevetitve, a nék 17,4%-a marad varhatoan végleg gyermektelen (KSH, 2011). Egy
2011-ben késziilt tanulmany szerint (Glass - Fodor, 2011) azt, aki agy nyilatkozott, hogy nem
akar gyereket, azért nem valasztottak ki, mert hazugnak tekintették. Hozza kell tenni tovabb3,
hogy a huszonéves palyakezd6k kozott az anyava valast nem tekintették problémanak, mert 3-4
év munkat feltételeztek az anyasag el6tt, de a harminchoz kozeli és 30-as éveik elején jaré néi
jeloltek nem sokat remélhettek a munkaerdpiactol, fiiggetleniil az egyéni élethelyzetiiktél. Még
egy kivételes kis csoport kirajzolodott, a ,high flyer”-ek, akik a vezet6ik szerint egyértelmiien a
munkat helyezik el6térbe, és ha vallalnak is gyereket, hamar visszatérnek a munkaba (Glass-
Fodor, 2011).

Ezzel all 6sszefiiggésben az a specialis emberier6forras-aramlasi feladat, hogy a gyermekgondo-
zasrol visszatéro sziil6ket a szervezetnek vissza kell vennie. Bar nyiltan egy szervezet sem szegi
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meg ezt a torvényi elvarast, de gyakorlé6 HR-szakemberek vezet6i nyomdsra vagy a szervezet
vélt érdekeire hivatkozva gyakran olyan poziciét ajanlanak a kisgyerekes sziilének, amelyet az
élethelyzeténél fogva nem tud bevallalni (pl. nem ér oda idében az 6vodaba, bolcs6débe), ezért
vagy onkéntesen felmond vagy korabbi karrierjénél és szandékaindl alacsonyabb poziciét fogad
el. A szervezetek ritkdn gondolnak a kisgyerekes sziilére, mint értékes munkavallaléra, sokszor
inkabb a problémaforrast latjak benne (specidlis munkaidérendszert igényel, sokszor hidnyzik a
gyermek betegsége miatt stb.). Az otthon t6ltott id6 hossza a munkaad6 szamara kritikus: az egy
évnél hosszabb idészak alatt a legtobb munkaadé szerint a munkavallalé ismeretei elavulnak,
legalabbis tobb HR-vezetd igy talalta azokban az interjukban, amit a munkavéllalg-barat szerve-
zetek gyakorlatardl készitettiink (Primecz et al,, 2014).

A kidramlasnal egyetlen fontos kiilonbség van a néi és a férfi munkavallalok k6zo6tt: mivel a nék
szakitjdk meg nagyobb aranyban a karrierjiiket gyermekgondozas miatt, a n6k 6sszmunkaval
toltott ideje altalaban kevesebb, és igy a nyugdijszamitas alapjat képez6é munkaviszony hossza is
rovidebb. Emellett Magyarorszagon a nék tovabbi kedvezményként 40 év munkaviszony utan
korabban is elmehetnek nyugdijba.

Munkavégzési rendszerek

A munkafeladatok 6sszekapcsol6dasat és a szervezet bels6 munkamegosztasat értjik - tobbek
kozt - a munkavégzési rendszerek alatt (Bakacsi et al,, 1996). Szamtalan m6don tdAmogathatja
vagy gatolhatja a munka szervezése a n6k és a férfiak munkajat, azonban ebben a cikkben a ne-
mekkel kapcsolatos szempontokat szeretném kiemelni. Mig az aramlasnal az anyasag lehet6sége
is befolyasolta a tényleges folyamatokat, addig a munkavégzési rendszereknél leginkabb az befo-
lyasolja ezt a kérdést, hogy a munkavallalénak van-e egyéb olyan feladata a munkajan kiviil,
amely hatassal van a fizetésért végzett munkajara, és leginkabb annak idébeosztasara. A sziil6-
ségen kiviili egyéb gondozasi feladat is ilyen lehet (id6s/beteg sziil6 vagy rokon ellatasa), amely
érinthet ndi és férfi munkavallaldt is, de a gyakorlatban leginkabb nék latnak el ilyen feladatokat.
Idémérleg vizsgalatok igazoljak, hogy mind Magyarorszagon, mind szdmos mas orszagban a haz-
tartasi munkak 66%-at nék végzik, és a gyermekgondozasi feladatok nagy része is rajuk harul:
Magyarorszagon a n6k kb. kétszer annyi id6t toltenek gyermekeikkel, mint a férfiak (Herche,
2010). Emellett érdekes tény, hogy a gyermekgondozasra forditott id6 folyamatosan emelkedik,
parhuzamosan a munkara forditott id6vel. Egy amerikai felmérés kimutatta (Eagly és Carli
2007), hogy amig a hazas n6k 1965-ben hetente 10,6 6rat forditottak gyermekgondozasra, addig
2005-ben 12,9 6rat, és bar a férfiak altal a gyermekeikre forditott heti 2,5 6ra (1965) 6,5 érara
nott, igy is kb. kétszeres a két nem kozott a kiilonbség. A nék helyzete raadasul a munka-
maganélet konfliktusaban nem javul, hanem tovabb romlik, mivel - ahogy kordbban emlitettem
- mind a munkara, mind a gyermekgondozasra atlagosan tobb id6t forditanak.

Gyakori megoldas, hogy a szervezetek atipikus foglalkoztatasi formaval segitik a munkavallaléi-
kat, hogy csaladi vagy egyéb munkan kiviili tevékenységeiknek meg tudjanak felelni. Magyaror-
szagon rendkiviil alacsony ezeknek a lehet6ségeknek az aranya. Mig Hollandidban a lakossag
45%-a részmunkaidében dolgozik, ezen beliil a nék kétharmada, addig a legkevesebb részmun-
kaidds allas régionkban van: Magyarorszagon, Csehorszagban és Szlovakiaban, mind 5% alatti az
aranyuk. Az EU-atlag 17%, ezt az aranyt meghaladja az Egyesiilt Kiralysag (25,8%), Svédorszag
(23,6%), Németorszag (22,3%), Dania (22,2%), Belgium (21,4%), Ausztria (20,2%) és Luxem-
burg (17,8%) ardnya (European Commission, 2007). Az atipikus foglalkoztatasi formakat, ame-
lyek egyébként nagyon ritkak Magyarorszagon, leginkabb nék veszik igénybe (pl. részmunkaidg,
fix torzsid6, rugalmas munkaidd, tAivmunka stb.). Ha a férfiak ilyet igénybe vesznek, gyakran
maéasodallasként vagy egyéb kenyérkeresd tevékenység végett teszik, ritkdn specialis hobbi miatt,
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de csaladi feladatok ellatasa vagy gyermekgondozasi céllal szinte soha. Az atipikus foglalkoztata-
si formak jelenléte a munkaerdpiacon azért fontos, mert sok ember szamara a visszatérés (pl.
gyermekgondozasi szabadsag utan) egyedil igy lehetséges, kiilonben kiszorulnanak a szerveze-
tek vilagabdl. A rugalmassag a szervezetek oldalarél is elvarhaté lenne, hiszen pont ezzel lehetne
azt elérni, hogy a n6k ne hosszu évekre maradjanak tavol az aktiv munkatol, és hogy a tudasuk,
tapasztalatuk kell6en friss legyen Gjjra munkaba allasukkor.

Teljesitményértékelési rendszerek

A rendszerek célja az, hogy a munkatevékenységeket a kivant irdnyba mozditsak, a szervezet
szamdra eldremutatd elemeket felerdsitsék, a szervezet céljaival nem 6sszhangban levd eleme-
ket megsziintessék vagy minimalizaljak (Bakacsi et al., 1996). Tokéletes teljesitményértékelési
rendszer nincs, de minden mérésnek van hatdsa a tényleges miikddésre. Nemek szempontjabol
kiemelt jelentdsége van annak, hogy a tényleges teljesitményt mérjiik, ne azokat az dsszeteviket,
amelyek esetleg valamelyik nemnek kedveznek, fiiggetleniil a szervezet céljaitdl. Ilyen lehet a
jelenlét (pl. tulorak) értékelése a tényleges munka outputja helyett, ami abban az esetben jelent-
het nemi kiilonbségeket, ha a fent emlitett okokbdl a ndi munkavallaléknak munkahelyen kiviili
gondoskodasi feladata van. A teljesitménymérés, ha objektiv kritériumok alapjan értékel, akkor
a nok és férfiak esélyei azonosak. Erdemes ugyanakkor minden kritériumot atgondolni, hogy a
nok és a férfiak egyforman tudjak-e teljesiteni, és ha van ebben kiilonbség, akkor fontos azt meg-
vizsgalni, hogy a szervezet szamara van-e hozzaadott értéke az adott kritériumnak, mert ha
nincs, akkor érdemes kivenni, hiszen feleslegesen diszkriminal.

Kompenzacio

A nemek kozotti kiilonbségeknek fontos terepei a fizetési kiilonbségek. Kimutathatd, hogy még
ha a poziciok hatasatél meg is tisztitjak a fizetési statisztikakat, akkor is fennmarad egy megma-
gyarazhatatlan kiilonbség a néi és férfi fizetések kozott, ezt rendszeresen mérik, Eurépaban ez
17%, Magyarorszagon pedig 19%, ez azt jelenti, hogy ugyanazért a munkaért atlagosan 19%-kal
kevesebb fizetést kapnak a nék (European Commission, 2013). Tehat ez a kiilonbség nem abbol
fakad, hogy a nék és a férfiak — ahogy el6bb ramutattunk - kiilonb6z6 hierarchikus szinten kii-
16nb6z6 aranyban vannak (vertikalis szegregaci6), és nem is abbdl, hogy a ndk és a férfiak kii-
16nb6z6 munkakoroket toltenek be (pl. tobb a né az évodapedagdgusok kozott és kevesebb a
mérnokok kozott, ez a horizontalis szegregaci6), hanem az azonos poziciokban dolgozé nok és
férfiak kozott majdnem 20% a kereseti kiilonbség, minden mas kiilonbség még erre rakodik.
Minél magasabb poziciéban vannak a n6k és a férfiak, annal nagyobb a fizetési kiilénbség, tehat
kezd6 szinten szinte elhanyagolhat6, de azok a nok, akik fels6vezet6vé valtak, lényegesen keve-
sebb fizetést kapnak ugyanazért a munkaért.

Emberiero6forras-fejlesztés

A munka elengedhetetlen része a folyamatos tanulas, fejlédés, valdsuljon ez meg tapasztalati
(on-the-job) vagy éppen off-the-job képzések révén, esetleg tréningek (Bakacsi et al, 1996)
altal. A szervezetek sok id6t és pénzt fektetnek abba, hogy a munkavallal6ik tudasa és képessé-
gei naprakészek legyenek. Lehet kiilonbség abban, hogy a néket és a férfiakat milyen mddon
fejlesztik annak érdekében, hogy a munkajukat minél jobban el tudjak végezni. Sokszor ez azzal
van Osszefiiggésben, hogy mennyire hosszu tavon gondolkodnak az adott munkavallaléban, és
ha az anyasagot, illetve munkan kiviili egyéb gondoskodasi feladatokat is figyelembe veszik, ak-
kor a szervezetek kevesebbet invesztalnak a n6k fejlesztésébe. Raadasul technikai jellegii kérdés
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is felmertlhet: el6fordul, hogy a képzések egy része munkaiddn kiviilre esik (pl. hétvégi csapat-
épités vagy esti kapcsolatépitési vacsorak), amit nem szivesen vallalnak be azok, akiknek pl. kis-
gyerekiik van. Ez persze vonatkozhat fiatal apakra is, mégis a nék tobbszor fogalmazzak meg az
ilyen fenntartasaikat.

Konkluzio

A HR-rendszereknek nemsemlegesen (gender-neutral) kellene tAmogatniuk a szervezetek cél-
jainak megvalésulasat, azonban ez gyakran sériil: el6térbe keriilnek a férfiak a sztereotipiak
vagy a tarsadalmi gyakorlatok miatt. A sztereotipidk felolddsanal az a feladat, hogy rakérdez-
zlink: valoban lényeges-e a nem vagy az ahhoz kapcsolt vélt vagy valds tulajdonsagcsokor. Ha a
tarsadalmi elvarasokat nézziik, akkor azzal is tisztdban kell lenni, hogy nem mindenki a tarsa-
dalmi elvarasoknak megfelel6en viselkedik: lehet, hogy egy csaladban, ha gyerek is sziiletik, ak-
kor az apa marad otthon vele, esetleg a nagysziil6, vagy a sziil6k egyenl6en megosztjak (pl. egy-
egy évet mindkét szil§) az otthon toltott idét. Ezzel egyiitt a szervezeteknek nem szabad
nemvaknak (gender-blind) lenniiik, azaz azt feltételezni, hogy a nemnek nincs szerepe bizo-
nyos HR-rendszerekben (pl. kivalasztas, TER), hiszen a sztereotipidkon kiviil ez is komoly kéro-
kat, nem szandékolt indirekt diszkriminaciot okozhat a szervezetben.

A n6k és férfiak atlagosan ugyanolyan 1Q-val rendelkeznek, de mindkét nemnél nagy a szoras.
Képességekben, képzettségben, tehetségben atlagosan nincs nagy kiilonbség nék és férfiak ko-
zOtt, ugyanakkor szervezeti poziciékban igen. A nék és a férfiak egyenlésége nem azt jelenti,
hogy egyformaknak kell lenniiik (Utzeri, 2014), azonban a szisztematikus hatrany a munkaerg-
piacon megsziintetend6 feladat. A ndék és a férfiak kozott egyetlen valoban fontos biologiai kii-
léonbség a reprodukciéban definialhat6é (Gherardi, 2003, Nagy, 2014): a n6k sziilik a gyerekeket.
De fontos lesz6gezni, hogy azok a szervezeti kiillonbségek, amelyek a n6k és a férfiak kozott meg-
talalhat6ak, nem magyarazhatéak kizarolag a gyermekvallalassal, hanem sokkal inkabb az erre
rakod¢ tarsadalmi elvarasokkal (Baskd, 2010; Pongracz, 2005).
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LEKTORALT TANULMANYOK (PEER-REVIEWED STUDIES)

BIBA SANDOR - SZABO SZILVIA

A MUNKALTATOI MARKA SZEREPE A KOZSZOLGALATBAN,
KULONOS TEKINTETTEL AZ Y-Z GENERACIORA

Az atalakuloban 1év6é munkaerdpiacon jol lathato trendszerii valtozasok reali-
zalodnak. A szereploknek reagalniuk kell a valtozasokra, ha szeretnék meg-
Orizni likviditasukat. A szerzok altal a probléma elkeriilésére felkinalt haté-
kony megoldas a munkaltatéi markaépités.

Bevezetés

Napjaink piaci szituaciéiban a munkaerd kereslet és kinalat folyamatai egyre intenzivebbé val-
nak, a makroszintii 2 valtozasok kovetkeztében. Felgyorsult viligunkban az id6 - energia - kolt-
ségek harmasanak dimenziéja hatarozza meg leginkabb a megfelel6 munkahely és a megfelel6
munkavallalé megtalalasanak és megtartadsanak mechanizmusat. A munkavallalok nagy tobbsé-
gét - kiilonos tekintettel a témank fékuszaban allé Y - Z generacidra - els6sorban nem a megsze-
rezhetd jovedelem nagysaga motivalja a keresés és valasztas soran. Fontossa valt szdmukra a
,K0z0sség”, ahova tartozni fognak, valamint a ,munka és maganélet egyensuly” filoz6fidja men-
tén az dnmegvaldsitas lehet6sége a valasztott munkahelyi kérnyezetben. A munkaadok pedig
jellemzden tehetségeket keresnek, akiktdl a friss tudast, a lendiiletet, az innovativitast és az eb-
bdl szarmazo6 hasznot remélik. Ennek mentén tehetjiik fel a toborzas és kivalasztds human fo-
lyamataban azt a kérdést, hogy val6jaban mit6l vonzo, illetve nem vonzo6 egy munkahely a fiatal
munkavallalok szdmara? Valamint, ha megszereztiik a munkavallal6t, mi lesz a megtartas ereje a
karriergondozasi folyamatban?

A kozszolgalat, jellegénél fogva ,sajatos” vagy egyedi munkaer6-piaci szegmensnek mondhat,
azonban a kornyezeti valtozasok gyorsasaga és atfogo jellege itt is megkoveteli azt a természetes
tendenciat, hogy a szervezetekben felkésziilt szakemberek (vezet6k és beosztotti allomany) te-
vékenykedjen. Ennek megfelel6en hangsulyos kérdéssé valik a felvételi, a fejlesztési és karrier-
menedzselési rendszerek kialakitasa és miikodtetése. Mara az emberi er6forrassal valé ,gazdal-
kodast” egyértelmiien az emberi er6forrassal valo ,torédés” valtotta fel. Ennek szellemében a
kozszolgalati szervezeti kultira egyik pillére kell, hogy legyen a beosztotti allomannyal valé tu-
datos és tervszerl foglalkozas3, melynek egyik kifinomult eszkdéze a munkaltatéi marka
(Employer Branding) épitése.

Munkaerdé-piaci anomaliak

Cikkiink szempontjabdl a relevans, jol nyomon kovetheté munkaerd-piaci valtozasok dsszefiig-
gés-vizsgalata alapvetd fontossagu. A hatékony és egyben alkalmazhaté munkaltatéi markaépi-
tési stratégia kialakitasahoz elengedhetetlen a problémakoér hatterének megismerése.4

Biba Sandor Ph.D hallgaté, Nemzeti Kozszolgalati Egyetem, Kozigazgatas-tudomanyi Doktori Iskola.
sandorbiba@gmail.com

Szab6 Szilvia egyetemi docens, Nemzeti K6zszolgalati Egyetem, Kézigazgatas-tudomanyi Kar.
szabo.szilvia@uni-nke.hu

% Makro-tényezék: demografiai, gazdasagi — jogi, kornyezeti, tarsadalmi — kulturalis, technologiai.

3 Szab6-Stréhli (2014) 5. o.

* Biba Sandor (2015) 78-85 o.
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A tarsadalom eloregedésének kérdéskore

2014 jiniusdban a Magyar Tudomanyos Akadémia kezdeményezésében tudomanyos konzulta-
ciot szervezett a Parliaments and Civil Society in Technology Assessment (PACITA) elnevezésii
program, ahol az 6regedd tarsadalom kihivasairdl tanacskoztak a kutatok és a meghivottak. Az
itt elhangzott adatokra hivatkozva, Magyarorszagon a 65 év felettiek szama 2020-ra elérheti a 2
millié f6t, ugyanezen prognézis Eurépai Unids viszonylatokra kivetitve 2030-ra a 25% lesz. A
KSH adatai alapjan 2013. januar 1-jén 119 65 évnél id6sebb lakosra mindosszesen csak 100
gyermek jutott. A fenti tényezdegylittes miatt, munkaerd-piaci szemszogbdl kijelenthetd, hogy
egyre kevesebb fiatalnak kell majd eltartani egyre tobb id6s embert, amely el6revetiti a sokak
altal kutatott nyugdijrendszer problémajat. E jelenség externalis hatadsa a munkaerdpiacon a
fiatalok szamanak csokkenése. Ez az dsszefiiggés hosszutavon az utanpotlasrendszerekben hi-
anyként realizalddik, masfel6l teljesen 4j helyzet elé allitja a fiatal tehetségeket, hiszen a kereslet
és kinalat aranya eltolddik. Munkaltat6i szempontbdl, alacsonyabb képzettség és tapasztalat
mellett is szlikség lesz a legtehetségesebb fiatalok megszerzésére.

Digitalis bennsziilottek - digitalis bevandorlok

A munkavégzés modszere generacionként eltérd tendenciat mutat, ezt jol példazza, hogy tudo-
manyosan is elkiilonitik az internet megjelenése el6tt és utan sziiletett generaciét. Digitalis
bennsziilotteknek tekinthet6ek azok a személyek, akik egyetlen egy pillanatot sem éltek szami-
togép és internet nélkiil, amig - az elnevezésbdl adddodan is - digitalis bevandorlonak tekinthetd
az a személy, aki gyerekkoraban, esetleg kés6bb talalkozott a technoldgiai vilag e szektoraval. A
hétkoznapi kiilonbségekbdl adédéan a munkavégzés kvalitdsa kapcsan is eltérés tapasztalhaté,
hiszen teljesen mas a belsé motivacid, a kivitelezéshez felhasznalt eszkozok és a hozott szemé-
lyiségjegyek kombinacidja egy fiatalabb, illetve id6sebb ember esetében.

A fiatal generacié novekvo elvarasai a munkaltatoval szemben

A munkaer6piacon jelenleg éles valtozas kdrvonalazodik, amely aldl nem kivétel a generacios
nézoépont sem. Mind a munkaadéi, mind a munkavallaléi fél Uj kihivasokkal néz szembe. A fiatal
tehetségeknek elengedhetetlen volt felismerni azokat az attitlidoket, elvarasokat, amelyeket a
munkaltaték allitottak veliik szemben. Ma mar egy frissdiplomas tehetség, tobbéves szakmai
tapasztalattal, kifogastalan nyelvtudassal és magas fokil motivacioval 1ép ki a munkaerdépiacra.
Ennek kovetkeztében sajat elvarasokat is tAmaszt a munkaltatékkal szemben, hiszen felismerte
kért, pozicidkért, hanem a munkaltatdk is szeretnék a kotelékeiken beliil tudni a fiatal generacio
legtehetségesebb tagjait. Ez a magyarazat a jelenlegi munkaerdpiacon tapasztalhaté magas fluk-
tudcios jelenségre a fiatal generaci6 tagjai kozott.

A kozszolgalat munkaerdépiac sajatossagai

A Kozszolgalati Human Tiikér 2013-as vizsgalatara az AROP 2.2.17 ,Uj kézszolgalati életpalya”
projekt keretei kozott, az ,,Emberi er6forras gazdalkodas és kozszolgalati életpalya” cimii kutatas
egyik f6 elemeként keriilt sor a Kozigazgatasi és Igazsagligyi Minisztérium és a Nemzeti Kozszol-
galati Egyetem Kozigazgatas-tudomanyi Kar Eletpalya és Emberi Eréforras Gazdalkodasi Intéze-
tének kooperacioja nyoman.5 A kutatas f6 céljanak tekintette a stratégiai alapt, integralt emberi

5 Az AROP-2.2.17 projekt keretében elkésziilt tanulmanyok elérhetéek online, a Magyary honlapon.
http://magyaryprogram.kormany.hu/uj-kozszolgalati-eletpalya
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er6forras gazdalkodas kozszolgalati rendszermodelljének megalkotasat és az ezen alapuld, az
emberi er6forras gazdalkodas fejlesztését szolgalé javaslatok kivitelezését.

A kutatas alapjan jellemzden az alabbi megallapitasokat tehetjiik a munkaerd-piaci sajatossa-
gokra vonatkozo6an:

* Kvalitativ megkézelités

A kozszféraba frissen belépdk jelentés hanyada aranylag rovid idén beliil elhagyja a
szervezetet. Ennek oka, hogy az érintetteket relative konnyebben elszivja a tobbi
munkaerd-piaci szegmens, hiszen kedvez6bb anyagi feltételeket képesek biztositani
szamukra a palyakezdd pozicidkban. Ezzel ellentétben az id6sebb korosztaly mar
nem képvisel ilyen magas munkaer6-piaci keresletet, valamint szenioritasuk kapcsan
mar kialakult hivatastudattal és magas foku lojalitassal rendelkeznek.6A kozszolgalat
személyi allomanyarol érkezett visszajelzések szerint életkor, felkésziiltség és az el-
varasok tekintetében atrendez6dés tapasztalhatd. Az dllomany tagjai sokkal inkabb a
valtozasokat slirgetnék a reformfaradtsaggal szemben. TAmogatjak a munkakdéralapt
kozszolgalati életpalyat és a teljesitményalapt elismerési rendszer bevezetését. A
mobilitasi tényez6t figyelembe véve a kozszféraban dolgozok sokkal rosszabbul tel-
jesitettek, mint a versenyszféraban dolgozok. A kiilonb6z6 generaciok kozott eltéré-
sek tapasztalhatdak (Z, Y, X, baby-boom, veteran).”

* Kvantitativ megkézelités

A generacios eltérések okan, fontosnak tartjuk kiemelni a fluktuacids tényezok élet-
kor szerinti elemzését. A kapott adatok egyértelmiien alatdmasztjak a fentebb emli-
tett munkaerd-piaci anomalia jelenlétét a kozszolgalatban. A fiatal generacio6 tagjai
jelentés mértékiinek mondhaté fluktuaciés mutatéval rendelkeznek. Ez fokozottan
igaz a 20-29 éves korosztalyra, ahol 46,2%-os a fluktuacid, ezt kovet6en a 30-39 éves
korosztalynal a legrosszabb a helyzet. A torés a 40 éves kor felett kovetkezik be, ahol
szinte elenyész6 a fluktuacid. Ebbél egyenesen latszik az a korabbi feltételezésiink,
hogy a fiatalabb generaciot képvisel6 munkavallal6i kozeg tagjai jelentésen, alacso-
nyabb hivatastudattal és elkotelez6déssel rendelkeznek, mint a 40 év feletti munka-
vallalok a kozszolgalati viszonylatokban.

Generacios soksziniliség a munkahelyen

A lojalitas kapcsan vélhetd személyiségjegyek kiilonbozdsége okan elengedhetetlen megismerni
a munkavégzés soran, generacids tekintetben tapasztalhat6 eltéréseket. Ennek alapjaul 6ssze-
foglaljuk, hogy mi jellemzi els6sorban az egyes generaciokat, és valdjaban kiket is sorolhatunk az
egyes kategdridkba.

A munkaerdpiacon jellemzéen aktiv generaciok

A generacio-elmélet két amerikai szerzg, William Strauss és Neil Howe nevéhez fliz6dik.8 Ma mar
- érthet6 okokbdl - a pszicholégiai aspektus mellett egyre gyakrabban alapjat képezik az egyes
menedzsment diszciplinaknak és folyamatoknak az alabbi generacios kategoriak.

® Szabo Szilvia (2013)
" Szakécs Gabor (2014a)
8 Eredeti miivek: McCrindle, M (1991): The Abc of XYZ, Generations.
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Hazankban a munkaerd-piaci jelenlét alapjan o6t jol szegmentélhat6é generaciot kiilonboztetiink
meg 2015-ben:

* Veteran generacio: 1925-1945 kozott sziiletettek (70-90 évesek),

* Baby boom generacié 1946-1964 kozott sziiletettek (51-69 évesek),
* X-generacié 1965-1979 kozott sziiletettek (36-50 évesek),

* Y-generacié 1980-1994 kozott sziiletettek (21-35évesek),

e Z-generacié 1995-2009 kozott sziiletettek (6-20 évesek).

Technoldgiai, munkahelyvaltasi, irdnyitasi, lojalitasi és javadalmazasi aspektusban az alabbi kii-
16nbozbségek jellemzik az egyes generaciokat:

Technolégidhoz valo viszonyulds

Az id6sebb generaci6 tagjai bizonytalanul viszonyulnak a technolégiai djitdsokhoz, nem bizzak
ra magukat. Az Y generacio tagjai mar sokkal fogékonyabbak, internetfiiggék, a mindennapokban
és a munkavégzésiik soran is alkalmazzak a technolodgiai eszkézoket. A Z generacio tagjai akar
egyszerre tobb dolgot is j6l, magabiztosan tudnak haszndlni, képesek tobb felé megosztani a
figyelmiiket.

Munkabhelyvadltds gyakorisdga

A Baby boom generacid tagjai félnek a munkahelyvaltas okozta bonyodalmaktoél, inkabb megki-
mélik magukat ettdl, kitolva ezzel a tlir6képesség idejét. Az Y generacio hisz abban, hogy tobb
labon kell allnia, egyszerre akar tobb szinten, tobb karriert is képes épiteni. A legfiatalabb Z ge-
neraciorol nincsenek munkahelyvaltassal kapcsolatos visszajelzések, hiszen a legid6sebb tagjaik
is csak 19 évesek.

A javadalmazds kapcsdn preferdlt koncepcidk

Az id6sebb generaci6 lojalitasa értelmében inkdbb hosszabb tavon szdmol a bérezés tekinteté-
ben is. Az X generacié, hedonikus médon elvarja az azonnali javadalmazast, addig a fiatalabbak a
teljesitményiik alapjan val6 bérezést igényelik, sajat piaci értékiiknek megfelel6en.

Vezetdkkel dapolt kapcsolat

A 7 generaci6 nem hisz a hierarchiaban, kizarélagosan a megszerzett tudast tiszteli és ismeri el,
ezaltal a tudasalapu vezetést. Az Y generacidonak fontos, hogy elegend6 szabadsagot és felelGssé-
get kapjon a vezet6jétdl. Az id6sebb generacié tagjai inkabb hisznek a pozicié tiszteletében és a
tekintélyelvii vezetésben, éppen ezért el is varjak, hogy megadjak szamukra az alapvetd respek-
tust.

Munkahelyi lojalitds

Az idGsebb generacié tagjai elfogadjak, hogy szdmukra a munkahely érdekei elérébb valdak a
sajatjaiknal, ennél fogva rendkiviil lojalis viselkedést tanudsitanak. Az X generacié inkdbb a mun-
kakozosséghez, csoportokhoz és egyénekhez ragaszkodik. A fiatalabbak mar a sajat kapcsolati
haléjukhoz, 6nmagukhoz és a markakhoz lojalisak.
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A munkaltatéi marka megjelenitése

A munkaltat6i markaépités egy proaktiv, pontosan elére deklaralt metddus szerint zajlé folya-
mat, amelynek soran a szervezet felismeri, hogy mit6l lehet vonzé a munkaerépiac szadmara.
Iranyultsaga szerint belsd, szervezeti és kiils6, munkaerd-piaci igényeket takar. Ennek értelmé-
ben a munkaltatéi marka minésége hatarozza meg azt, hogy miként teljesit a jelenlegi munkaerd,
és azt is, hogy milyen munkavallaléi kort tud bevonni az adott szervezet. Munkaerd-piaci szem-
sz0gbol sikeres szervezet az, amit az alkalmazottak vonzébbnak tekintenek, mint a versenytar-
sakat.

A munkaltatéi marka megjelenitésének relevanciaja a generaciok kozotti kiilonbségek térnyeré-
sével folyamatosan novekvo tendenciat mutat. A HR-esek felé kihivast jelent, hogy a felndvekv6
generaciok szamara a munkahely kivalasztasa hasonld kritériumrendszer szerint torténik, mint
a haszonélvezeti eszk6zok esetében, markak szerint. Ezen a ponton kapcsolddik 6ssze a problé-
ma a munkaadé féllel, hiszen 6k keresik az alkalmas munkaerdt, amig a fiatal munkavallalok
keresik a szamukra legmeggy6z6bb markat, azaz a munkaltatét.

A generacids jellemz6knek megfeleléen nagy lendiilettel és elvarasokkal érkeznek a fiatalok a
munkaerépiacra, majd gyakran lathatatlan falakba titkznek. Amennyiben egy résziiknek sikertil
beilleszkedni a szervezeti kultiraba, a lendiiletiik esetenként elvész, masok pedig eleve elhagy-
jak a szervezetet, ezzel is novelve a fluktuaciot és egyéb koltségeket. Tehat a munkaadéi marka
nek alapjan alakitanak ki remélhetdleg pozitiv képet (image-et) a szervezetrdl. Ugyanakkor a
szervezetben dolgoz6é munkavallalé is a munkaad6i marka megismertetésén keresztiil vonhato
be a szervezet életébe. A kulcsfontossagu cél, hogy szivesen valasztott munkaltat6 legytlink, egy
olyan munkaltato, akit a megfelel6 emberek valasztanak, és aki képes kielégiteni azokat a sziik-
ségleteket, amelyekre dolgozdinak leginkabb sziiksége van.

Szervezeti oldalrél a munkaltatéi marka képezi az alapjat az innovativ toborzasi megoldasok
elinditasanak, a foglalkoztatas fenntartasanak. Hosszabb tavi el6ny a toborzas terén, hogy nove-
kedik a jelentkez6k szama, magasabb mindségi jeloltekkel foglalkozhatnak a kivalasztas soran.
Altalanossagban jellemzé, hogy:

* A munkavallaléi motivaci, teljesitmény emelkedik.

* Megjelenik az ,egyetemi toborzas”, a Z és Y generacid tagjai fogékonyak lesznek a
markara.

* Erésebb szervezeti kultira, csokkenti az esetleges negativ véleményeket.

» Versenyel6ny, csokken a fluktuacio.

* Tamogatas a termék, vagy szolgaltatas felé.

* N0 atudas a szervezetben, tehetségmenedzsment.

«  Allami szféraban is alkalmazhaté.?

Osszességében elmondhaté, hogy a munkaltatéi marka épitése nem propagandafogas vagy ho-
bort, amit a HR elkezdett eszkdzként hasznalni. Inkabb egy kifinomult konkrét lehet6ség a szer-
vezetek szamara, hogy megkiilonbozteté erdt adjon szamukra a munkaerd-piaci szituaciékban.
Ez segit vonzonak és versenyképesnek maradni a keresleti oldal szemében is, kiilonds tekintettel
a cikkiink szempontjabol kiemelt Y és Z generaciora. Nagyon fontos szempont azonban, hogy a
munkaltatdi marka kialakitasa szervezet specifikus legyen, és igazodjon az adott munkaerd-piaci
szerepld jellemzdbihez.

® Sullivan J. (2008)
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Munkaltatoi marka a kézszolgalatban

A munkaltat6éi marka kétséget kizaroan fontos a szervezeti miikodés menedzsment folyamatai-
ban, éppen ezért relevans a kérdés, hogy milyen helye és szerepe van a kdzszolgalatban, az al-
kalmas munkaer$ megtaldlasdban és megtartasaban? Ahogy mar emlitettiik, jellemzéen a koz-
szférara sajatos munkaerd-piaci szegmensrol beszéliink. Ez a munkaerd-kereslet szamara az
alabbi sztereotipidkat jelenti:

* hierarchikus, biirokratikus szervezet,
* hatalyos jogszabdlyi kornyezet,

* adminisztrativ jellegli folyamatok,

» stabil bérezési és besorolasi rendszer,
*  biztos munkahely.

Ma mar ennél joval 6sszetettebb a szervezeti kultira, és kdszonhetéen az elmult id6szak esemé-
nyeinek, jelentds valtozasok kezdddtek, és vannak folyamatban a magyar kozszolgalat gyakorla-
tdban.10 Az emberi er6forrassal val6 gazdalkodds a stratégiai alapu integralt emberi eréforras
menedzsment kozszolgalati rendszermodellje alapjan miikédik (vagy prébal miikédni), és na-
gyon sok tekintetben kozelit a piaci szituacidkra jellemz6 stratégiai és taktikai szinti megolda-
sokhoz.11

A rendszermodell alapjan a szervezetre a kiils6 és a belsé kornyezet erés hatassal van. A kiilsd
(makro) szintli tényezd6k, Ggy, mint a tarsadalom, kultira, technolégia globalizaci6; jogrend és
szabalyozas; makrogazdasag és munkaerdpiac; tigyfelek, allam, kézszolgalati k6zdsségek; mun-
kavallaloi szervezetek és munkatigyi kapcsolatok folyamatosan hat a szervezetre, azonban beliil-
rél nem befolyasolhato, els6sorban szervezeti szinten reagalni kell a valtozasokra. Ebben a fo-
lyamatban a szervezeti - munkaltat6i marka kézenfekvé megoldast kindl, hiszen az egységes
kozszolgalatrdl kialakitott kép fontos a tdrsadalom szamara, amelynek a potencialis munkavalla-
16k is tagjai természetesen. Ez a toborzasi stratégiaban kiemelt fontossagu.

A bels6 (mikor) kérnyezet hatétényezdinek ,allapota”, Ggymint:

* aszervezeti struktira, irdnyitasi rendszer, szervezeti kultara;

* aszervezet miikodési folyamatai, feladatok, szabalyozas, eljarasrend;
* aszervezeten belili informacié-aramlas és kommunikacio;

» aszemélyi dllomany Osszetétele, kompetencia készlete és kapcsolatai

jelenti a munkaerd-kivalasztas human folyamatanak nagy kihivasat, hiszen ezt kdvetéen a meg-
tartasi stratégia is meghatarozo lesz a munkavallalé és a munkaadé életében.

A szervezeti stratégia, és annak részeként a human stratégia egyik alap feladata a motivacié kér-
déskore. Ez azt jelenti, hogy a személyi dllomany vonatkozasaban célcsoport specifikusan (pl.:
generacids kategdridk, nemek, beosztasok stb.) alakitjadk és alkalmazzak a rendelkezésre allo
motivacios eszkozoket. A cikkiink szempontjabol kiemelt Y és Z generacio jellemzdbit figyelembe
véve az alabbiakat allapitjuk meg:

* amotivald hirnév vonzza a tehetségeket és a fiatalokat,

* mas lesz vonzod a n6k és mas a férfiak szamara,

» afiatalok keresik a ,hozzaadott értéket” a munkaban, a poziciéban,
* amegtartas ereje a karrierben rejlik.

% Magyary Zoltan Kozigazgatas fejlesztési program iranyelvei, Europai Unié altal finanszirozott kdzszolgélati
HR kutatasok, http://magyaryprogram.kormany.hu/
! Szakécs Gabor (2014b)
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Jogos a kérdés, hogy a fenti tényezdket végignézve, mit tud adni a kozszféra ezekben a folyama-
tokban?

A kozszolgalati szervezetek szamara is egyre inkabb felértékelddik, és a gyakorlatban jelentéssé
valik az a tény, hogy a fiatal munkavallaléi rétegbdl ne csak az ,atlagos” kompetenciakkal ren-
delkez6k érdeklédjenek a munkalehet6ségek irant. A kivaldsagra torekedve a tehetségek is je-
lenjenek meg, akik kreativan és elkotelezetten képesek ellatni a feladataikat, ennek eredménye-
ként magas szinvonali munkara képesek, keresik a kihivasokat és a tanulasi lehet6ségeket, majd
a megszerzett ismeretek felhasznaladsaval képesek djat alkotni.lz2 A kézvélemény szerint a koz-
szféraban a feladatok egy része még mindig eldre tervezhetd, és nem igényel kiillondsebb hozza-
adott értéket, azaz elegend6 az elvégzésiikh6z a kordbban a munkavallalé altal megszerzett tu-
das rutinszerd alkalmazasa.

A kozszféra egyes hivatasrendjeiben szépen elhatarolhat6, hogy melyek azok a teriiletek, ahol
els6sorban a nék, és melyek azok, ahol elsGsorban a férfiak talaljak meg szamitasukat. A rendvé-
delem és a honvédelem hivatasrendjeiben a férfiak, mig az allamigazgatas, és az 6nkormanyzati
igazgatas (kozigazgatas) teriiletén a n6i munkavallalék aranya a magasabb.

A kozszolgalatban tipikusan jellemz8, hogy a karrier az egyben hivatas is, azaz egy életre sz6l
tervezés és kiildetés a munkavallalé szamara, a megtartas ereje ennek megfelelen a hivatastu-

Ve

A kozszolgalati munkaltatéi marka definiadlasa és kialakitasa megegyezik az emberi eréforras
gazdalkodas alapvet6 felfogasaval, amely szerint a hatékony szervezeti miikodés feltételezi, hogy
a munkaadd fél képes bevonzani, beilleszteni, megtartani és eredményesen foglalkoztatni, a
szamdra idedlis munkavallalét. Amelyik munkaszervezet képes felismerni és alkalmazkodni a
megvaltozott viszonyokhoz, jelentds el6nyre tehet szert a munkaerdépiac tovabbi aktoraival
szemben. Ez a kozszolgalat szamara azt jelenteti, hogy a tdrsadalom szemében stabil és a kozjot
hatékonyan szolgalé intézményként definialddik. Hosszd tadvon a munkaerd-kereslet és -kinalat
kapcsolataban is pozitiv hatassal lehet, hiszen ezaltal a ,keresleti piac” iranyaba tolédhat el, a
most jellemzé ,kinalati piacrol” és a kényszervalasztasokrol.

A mar korabban emlitett stratégiai alapu, integralt emberi er6forras gazdalkodas kozszolgalati
rendszermodelljét vizsgalva korvonalazodik szamunkra a kozszolgalati szervezetre jellemz6
munkaltatéi marka modell, melynek tényezdi az alabbiak lehetnek:

* A szervezeten kiviili és beliili informacié-aramlas, azaz kommunikacié a munka , fo-
gyasztoéival”.

* A szervezeti teljesitmény maga a szolgaltatas, ami a jelenlegi munkavallalok egyéni
sikerében manifesztalodik.

* A kozszolgalati szervezet a sajat ,személyiségét” formalja lizenetekké a tarsadalom
szamara, a k6zjo szolgalatara.

* A hiteles és az szinte két kiilon fogalom, amely meghatarozza a szervezeti kulturat,
és a bels6 miikodési egyensulyt.

* Minden munkavallalé (dolgozd, a személyi dllomany tagja) a ,marka” - azaz a kozjo
érdekében torténd szolgaltatds - nagykdvete.

Osszegezve tehat latjuk, hogy a kdzszolgalatot, mint szervezetet, egységes és hatalyos jogszaba-
lyi alapokon nyugv6 miikodési elvek hatdrozzak meg. Sajatos munkaerd-piaci szerepl6ként proé-
balja alkalmazni az egyes menedzsment eszkozoket, azonban el kell fogadnunk zartsagat és ru-
galmatlansagat. Mégis rendelkezésre allnak olyan - elsésorban nem anyagi - eszk6zok, amelyek

12 Cziraki Szabina (2015)
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tdmogatjak a fenti torekvéseket. A tehetségek megtalalasat és a vonz6 munkaltatova valast, a
megtartas erejének szamito hitelesség kialakitasat és az ,egy nyelven valé beszédet”, ami a szer-
vezeti identitast erdsiti; mindezt tAmogatja a munkaltat6i marka tudatos beépitése a szervezeti
kultiraba és stratégiaba.

Irodalomjegyzék:

Biba Sandor (2015): Az Y-Z generaciés munkaltatéi marka épitése a kozszolgalatban in: Hadtudoméany
XXV. évfolyam elektronikus kiilénszam

http://mhtt.eu/hadtudomany/2015/2015 elektronikus kulonszam/14 BIBA SANDOR.pdf

Cziraki Szabina (2015): A vezet6k szerepe a tehetséggondozasban in: Koézszolgalati HR menedzsment,
egyetemi tankonyv, NKE, kézirat (megjelenés folyamatban) Budapest.

Sullivan, J. (2008): Employment Branding: the Only Long-Term Recruiting Strategy.

Szabd Szilvia (2013): A kozszolgalati életpalya modell - Emberi eréforras aramlas a kdzszolgalatban -
,Kozszolgalati Human Tiikor 2013” résztanulmany
http://magyaryprogram.kormany.hu/download/5/0b/a0000/07 HR EletpalyaModell AROP2217.pdf

Szabé Szilvia - Stréhli-Klotz Georgina (2014): Kozszolgalati Eletpalyak, Emberi Eréforras Aramlas, jegyzet,
Nemzeti Kozszolgalatl Egyetem, Budapest
. di

Szakacs Gabor (2014a): A ,kozszolgalati human tiikor 2013” cimii kutatas eredményei, legfontosabb ta-
pasztalatai, Budapest.

http://magyaryprogram.kormany.hu/download/a/32/a0000/03 SzakacsGabor KozszolgalatiHumanTuk
or2013 eredmenyei tapasztalatai 20140325 AROP2217.pdf

Szakacs Gabor (2014b): Stratégiai alapy, integralt emberi eréforras gazdalkodas a kdzszolgalatban ,Koz-
szolgalati Human Tiikér 2013” Agazati 6sszefoglalé tanulméany, Magyar Kozlony Lap- és Kényvkiadé, Bp.,
23.0.

http://magyaryprogram.kormany.hu/download/b/0b/a0000/13 HR AGAZATI TANULMANY AROP2217
pdf

Vissza a tartalomjegyzékhez
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LEKTORALT TANULMANYOK (PEER-REVIEWED STUDIES)

PATO GABORNE SZUCS BEATA - ERNSZT ILDIKO

A MUNKAKORI LEIRASOK JOGI SZABALYOZASA - AVAGY SZABALYO-
ZATLANSAGA?

A jogi szabalyok atszovik a munkaltat, a munkavallal6 és a szervezet teljes
miikodését. A pontos, preciz munkavégzés egyik alappillére a munkat definia-
16 munkakoéri leirasok dokumentuma. Ez a dokumentum segit a folyamatok
pontos meghatarozasaban, lefolytatasaban, a folyamatok tokéletesitésében és
a szervezeti célok megvaldsitasaban is. Napjainkban egyre tobbszor tapasztal-
hatd, hogy munkakori leirasok dokumentuma, akar munkajogi problémak
forrasa, vagy akar munkajogi vitdk perdonté dokumentuma is lehet. A tanul-
many kézéppontjaban a munkakori leirasok jogi kovetelményeinek feltérké-
pezése all. A szerz6k a magyar joggyakorlatot tekintik at.

Bevezetés - a munkakori leirasok

A gazdasagi valsag jelentdsen atirta a munkahelyi biztonsag kérdését. A valsag hatasara kialakult
termelés és fogyasztas csokkenésére a vallalkozasok dont6 hanyada els6 1épésben a munkavalla-
16k szamanak csokkentésével reagalt, amit szamos kutatas is bizonyit (Csiszarik-Kocsir 2011a,
2011b, 2012, 2013). A strukturalis valsaggal dsszefiiggésben a talkinalatos munkaerdépiacra jel-
lemz§ az is, hogy a diplomasok csak alacsonyabb végzettséget igényl6 munkakoérben tudnak
elhelyezkedni (Borzan, 2010) vagy tanulmdanyaik befejezése utdn mas régioban kénytelenek
végzettségiiknek megfelel6 munkakort létesiteni (Borzan, 2005). Azonban barhol, barmilyen
munkat is vallaljon a munkavallalé az egyik alapvetd munkaszervez6 dokumentum a munkakori
leiras.

A munkakori leirdsok elkészitésének egyik alappillére a mindenki szdmara kotelez6 és betartan-
do jogi szabalyozas. A munkakéri leirasok gyakorlatban alkalmazott és bevalt tartalmi kotottsé-
geirdl, jelent6ségérdl mar tobb hazai kutatas is késziilt (Patd, 2015:406-420; Pato, 2013:46-53;
Pat6-Kovacs-Body, 2012:59-72, Paté-Kovacs, 2012: 473-488; Pat6, 2012:279-280), azonban a
szisztematikus torvényi attekintésre most ebben a tanulmanyban kertiil sor.

Elsé 1épésben a munkakort sziikséges meghatarozni. A munkakor tartalmi meghatarozasa, tulaj-
donképpen mar Adam Smithnél, vagy Taylornal is megjelenik, ha nem is a mai értelmezésnek
teljesen megfelel6en. A mai értelmezésben a munkakor, a szervezet legkisebb egysége. Az adott
munkakort betoltd kilonbozd feladatokat 14t el, a feladatokhoz kapcsolédo felel6sségekkel, ha-
tas- és jogkorokkel, valamint rendelkezik azokkal a kompetenciakkal, amelyek a feladatok ella-
tashoz sziikségesek.

A munkakori leiras maganak a munkakérnek a dokumentalt, elektronikusan, vagy papiralapon
megjelené bemutatasa. Nemcsak a konkrét, munkakérbe tartozo feladatok felsorolasat tartal-
mazza, hanem a munkakér betdltéséhez sziikséges végzettséget, képzettséget, kompetenciakat
is. (Ennek kiemelked6 jelent6sége van a minimalis személyi alapbér: a kotelez6 legkisebb mun-
kabér és a garantalt bérminimum meghatarozasakor.)

Ugyanakkor a jo6 munkakori leirds meghatarozza a munkakor helyét is a szervezetben. Informa-
ciokat ad arrol, hogy milyen szerepet hordoz az adott pozicié a munkaltaténal, milyen kapcsolati

Pat6 Gaborné Sziics Beata, egyetemi docens, Pannon Egyetem.
Ernszt I1diké, egyetemi docens, Pannon Egyetem.
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héléban kell dolgoznia a munkavallalénak. A felelésségi teriiletekhez kell kapcsolni az egyes
konkrét feladatokat. Elettel kell megtdlteni a munkakoéri lefrasokat, hogy a sziirke kotelesség
felsorolasokon tul valdsdgos ,haszndlati dtmutatoként” funkcionalhassanak a munkavallal6
szamara.

Bar a jogi szabalyozas meglehetdsen szlikszavid a munkakori lefrasoknak a regulaciéjaban, azon-
ban a munkakori leirasoknak, illetve maganak a munkakornek szamos teriileten van relevancia-
]'a_13

A munkakoéri leirasok magyarorszagi jogi szabalyozasanak torténeti
attekintése

A munkakori leirds a munkaszerz6dés mellékletét képezi.

A munkaszerz6dést az 1928. évi Maganjogi Torvényjavaslat javaslati formaban szerepeltette, az
elkészitését megel6zGen vele egyezd tartalommal az 1900. évi masodik Ptk. tervezet tartalmazta.

A munkakori leirasokhoz kapcsol6dé elsé emlités a Munka Torvénykonyvérol szold 1951. évi 7.
torvényerejii rendeletben fedezhet6 fel. A jogszabaly 18. §-a kikdti, hogy a munkaszerz6désben
meg kell hatarozni a dolgoz6 munkakérét és munkabérét, tehat a munkakor kifejezés a magyar
jogalkotasban itt fordul el6 elészor.

A munkakor kifejezést emliti még a 33/1951. (I. 31.) MT rendelet a hivatalos kikiildetésekhez
kapcsoléddan, valamint a 4/1962. (IV. 5.) MiiM rendelet, amely a n6k és fiatalkordak életének
és testi épségének védelmérdl szdl, és az 1., illetve 2. sz. mellékletében meghatarozza azokat a
munkakoroket, ahol nem szabad nét, illetve fiatalkorut foglalkoztatni.

A 4/1966. (X. 21.) MiiM rendelet olyan vallalati munkakorok jegyzékének készitését irja eld,
ahol nék nem foglalkoztathatoak.

s

A Munka Torvénykonyvérdl szol6 1967. évi II. tv. szamos rendelkezésében?4 taldlhatunk el6ira-
sokat a kollektiv szerz6désrol. Ennek egyes részeiben fedezhetjiik fel a munkakori leiras bizo-
nyos elemeit, mint példaul a munkakori leirasban rogzitendé jogokat és kotelezettségeket.

LKollektiv szerzédés dllapitia meg - jogszabdly dltal meghatdrozott kérben és keretek kézott - a
vdllalat és a dolgozdk jogaira és kitelezettségeire vonatkozé szabdlyokat, valamint ezek végrehaj-
tdsdra vonatkozo elveket.” (10 § (1))

A tovabbiakban is csak a munkaszerz6désrol taldlhatunk megallapitasokat, ezekbdl tudunk ko-
vetkeztetni a munkakori leirasokra:

A munkaszerzddésben meg kell hatdrozni a dolgozé munkakdérét és személyi alapbérét. A munka-
szerzddésben a felek mds kérdésekben is megdllapodhatnak.” (22. § (2))

A fent emlitetteken tul szamos jogszabalyban jelenik meg a ,munkakér” kifejezés.15

13 Filius Agnes: Hasznalati ittmutaté a munkahoz: munkakori leiras
http://www.hrportal.hu/hr/hasznalati-utasitas-a-munkahoz-munkakori-leiras-20081223.html

4],222.§,34.§,35.§,36§,41.§, 52. § valamint az I. rész A munkaviszonyra vonatkozd szabalyok cim{i
részt.
15 Tovabbi, ,munkakor” kifejezést tartalmazo jogszabalyok:
* a munkakdnyvek kiallitasarol, kezelésérdl, nyilvantartasarél, a munkakényvbe térténd be-
jegyzésekrdl sz6l6 12/1967. (X. 20.) MiM rendelet 9. § (1),
* a munkakozvetitésrol és a munkaer6-toborzas szabalyairdl alkotott 11/1967. (X. 20.) MiM
rendelet 5. § (1) bekezdése,
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A Munka Torvénykonyvérol szélé 1992. évi XXII. torvény 76. § (5) bekezdése kotelezéen elbirja
a munkaltat6 és a munkavallalé szamara a munkakorben valé megallapodast.

A 2005. évi CLIV. torvény6 modositotta a Munka Torvénykonyve munkakoérrel kapcsolatos ren-
delkezését is tartalmazé 76. § (5) bekezdését:

“A feleknek a munkaszerzédésben meg kell dllapodniuk a munkavdllalé személyi alapbérében,
munkakérében, illetve munkavégzési helyében. A munkdltaté a munkavdllalét a munkakori felada-
tokrol, a munkakér betéltéséhez sziikséges iskolai végzettségril - kivéve, ha ezt jogszabdly hatd-
rozza meg - a 76. § (7)-(8) bekezdésében foglalt rend szerint tdjékoztatja.”

A munkaszerz6dés modositasdhoz az 1992-es Munka Torvénykonyve 82. § (1) bekezdése a felek
kozos megegyezését kivanja. A 103. § alapjan a munkakori leirds megvaltozasa pedig nem te-
kinthet6é a munkaszerz6dés modositasanak.

A munkakoéri lefras kiilonb6z6 dokumentumokhoz kapcsol6édhat. Amennyiben a munkakori le-
irds a munkaszerz6dés melléklete, tigy a kiindulasi dokumentumot a munkaszerzddés jelenti. Ez
az alap dokumentum. Ennek a melléklete a munkakéri leiras. A munkakori leirds mellékletét
képezi/képezheti a személyi specifikacio és a személyi specifikacio melléklete lehet a kompeten-
cia térkép.

A dokumentumok hierarchikus egymasba kapcsolédasat szemlélteti az 1. abra.

1. ABRA: DOKUMENTUMOK HIERARCHIKUS RENDSZERE!”

Személyi
specifikacio

Munkakori leiras

Munkaszerz6dés

Forras: sajat szerkesztés

A munkaszerzddés olyan irasbeli dokumentum, amely alapjan a munkaviszony létesiil.

A személyi specifikacié tartalmazza a munkakor betoltéséhez sziikséges munkavallaléi jellem-
z6ket (mint pl. Bittner, 2002 alapjan: fizikum, egészség, megjelenés, szellemi képességek, altala-
nos intelligencia, kiilonleges adottsagok, érdekl6dés, személyiség, koriilmények).

16 Hatalyba 1épett: 2006. januar 1.
" A munkakori leiras t6bb mas vallalati dokumentummal is dsszekapcsolodhat, ennek bemutatasra egy kiilon
tanulmanyban keriil sor.

MUNKAUGYI SZEMLE 2015 / 6. SZAM 23



A MUNKAKORI LEIRASOK JOGI SZABALYOZASA...

Kompetencia térkép (vagy més szohasznalattal a ,tiikor”) egy-egy munkakor ellatasahoz sziiksé-
ges kompetencidk bemutatasara szolgal. A kompetencia térkép szolgalhat alapul a képzési ter-
vek, karrier utak kidolgozasaban is. Elkészitésnek kiindulé6 dokumentuma a munkakori leiras.

A munkakori leirasok elkészitésénél a munkakor megnevezése egyik fontos eleme a dokumen-
tumnak, ebben nyudjtanak segitséget az alabbiak:

*  6/1992. (VL. 27) MiiM rendelet a munkavallalok agazatkozi besorolasi rendszerérdl,

e 7/2010. (IV. 23.) KSH kozlemény melléklete,

* A szakképzésrél sz4016 2011. évi CLXXXVII. térvény és az Orszagos Képzési Jegyzékrol
és az Orszagos Képzési Jegyzék modositasanak eljarasrendjérdl szol6 150/2012 (VIL
6.) kormanyrendelet alapjan szervezhetd OK]J képzés.

A munkavallal6k dgazati besorolasanal 6/1192. (V1. 27) MiiM rendelet megkiilonboztet:

* Vezet6 beosztasu alkalmazottakat,
* Termelési iranyitokat,
»  Szellemi foglalkozasu alkalmazottakat,
+  Ugyviteli alkalmazottakat,
»  Fizikai foglalkozasuakat,
o segédmunkast,
o betanitott munkast,
o szakmunk3st,
o mestert.
A munkakoér megnevezésénél az 1993. évi XLVI. torvény - Foglalkozdsok Egységes Osztalyozasi
Rendszerérél, a szakképzésrol sz6l6 1993. évi LXXVI. torvény, a 150/2012. (VII. 6.) Korm. rende-
let az Orszagos Képzési Jegyzékrdl és az Orszagos Képzési Jegyzék mddositasanak eljarasrendjé-
rél, valamint a 2013. évi LXXVIL. torvény a feln6ttképzésrol lehet a segitségilinkre.

A Foglalkozasok Egységes Osztalyozasi Rendszere 10 f6 csoportot képezett, ezek a kovetkezdk:

=

Torvényhozok, Igazgatasi, érdekképviseleti vezetdk, gazdasagi vezetdk
Fels6foku Képzettség onall6 alkalmazasat igényl6 foglalkozasok

Egyéb fels6fokn vagy kozépfoku képzettséget igényl6 foglalkozasok
Irodai és tigyviteli jellegii foglalkozasok

Szolgaltatasi jellegli foglalkozasok

Mez6gazdasagi és Erd6gazdalkodasi foglalkozasok

Ipari és épitdipari foglalkozasok

Gépkezel6k, 6sszeszerel6k, jarmiivezetok

Szakképzettséget nem igényld egyszer( foglalkozasok

10 Fegyveres szervek foglalkozasai.

© O N U A WN

LAz Orszdgos Képzési Jegyzéket (OK]) a szakképzésrél sz6lo, tobbszor modositott 1993. évi LXXVI.
térvény vezette be, mely tartalmazza az dllam dltal elismert szakképesitéseket. 1996-tél az OKJ
tartalmazza az ISCED"®-nek megfeleld képzési szintek rendszerét. A szintek bevezetése egy Eurdpa
konform, jobban dttekinthetd és rendszerezd képzési jegyzék kiaddsdt eredményezte. 2001-tél
szakmacsoportos rendszerii. Az OKJ] 2009-ig évente a szakképzésért és felnittképzésért felelds mi-
niszter rendeleteként kertilt kiaddsra, a szakképesitésért felelds miniszterrel egyetértésben. 2010-
tél az OKJ] kormdnyrendeletként jelenik meg. 2012-ben az OK] strukturdlis dtalakitdsa a szakképzé-

'8 Az UNESCO, az OECD és az EU statisztikai céllal kidolgozta az oktatis nemzetkozi szabvany osztalyozasi
rendszerét (International Standard Classification of Education - ISCED) Az ISCED a kozoktatasi rendszere-
ken beliil 6t szintet kiillonboztet meg: 0: az iskola el6tti nevelés , 1: az alapfokd, 2: az als6 kozépfoku, 3: a
fels6 kozépfoku oktatas és a 4: posztszekunder szintii szakképzés
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si rendszer dtalakitdsdra és gazdasdgi igényekkel valé dsszehangoldsdra irdnyulé kormdny kon-
cepcidval, illetve a nemzeti kéznevelésrél szolo 2011. évi CXC. térvény és a szakképzésrol szolo
2011. évi CLXXXVII. térvény kiaddsdval 6sszhangban tortént.”

(Forras: https://www.nive.hu/index.php?option=com content&view=article&id=297)

Az Orszagos Képzési Jegyzék vagy roviden az OK] is adhat eligazitast a foglalkozasok, szakmak,
akar munkakoérok elnevezésére vonatkozdan, amennyiben a munkakért a szakmanévvel illetjiik.
Az OK] tehat azon szakképesitések szisztematikus rendszere, amelyek ma Magyarorszagon
szakképzésben megszerezhet6k. 2014 majusdban az OK] 489 szakképesitést, szakképesités ra-
épiilést, valamint 152 rész-szakképesitést tartalmazott. A szakképesitések csoportosithatok a
szakképzés szintje, tipusa szerint, tanulmanyi tertiletek szerint és szakmacsoportba sorolas sze-
rint. Az OKJ-ben szerepld képzések a piaci igények alapjan bévitheték, vagy megsziintethet6k.

1. TABLAZAT: OKJ ELNEVEZESEK RENDSZERE AZ OKJ SZAM JELENTESE - JELENTOSEGE A MUNKA-
KOR MEGHATAROZASABAN

1. A szakképesités azonosité szama (szint+tanulmanyi tertilet+sorszam)

2. Szakképesitések/szakképesités raépiilések megnevezése

3. Szakmacsoport

OKJ-ban szereplé adatok | 4. Agazati besorols
2012. 09. hotol

5. Iskolai rendszer( képzési id6

6. Iskolarendszeren kiviili képzési id§

7. A képzés munkarendje

8. A szakképesitésért felel6s miniszter

21. alapfoku rész-szakképesités

31. als6 kozépfoku rész-szakképesités

32. als6 kozépfoku szakképesités

33. als6 kozépfoku szakképesités-raépiilés

34. kozépfoku szakképesités

Szakképesités szintje
Az OKJ-szam 1-2. szamjegye: | 35. kozépfoku szakképesités-raépiiles

51. fels6 kozépfoku rész-szakképesités

52. fels6 kozépfoku szakképesités

53. fels6 kozépfoku szakképesités-raépiulés

54. emeltszint{ szakképesités

55. emeltszinti{ szakképesités-raépiilés

62. fels6foku végzettséghez kotott szakképesités

1. Oktatas

2. Human tudomanyok és miivészetek

Szakképesités tanulmanyi | 3. Tarsadalomtudomanyi, gazdasagi, jogi képzések

,terulete o 4. Matematika, szdmitastechnika és egyéb természettudomanyos képzé-
Az OK]J-szam 3-5. szamjegye.
F§ csoportok: 5. Miszaki, ipari és épit6ipari képzések

6. Mez6gazdasag

7. Egészségligyi és szocialis gondoskodas

8. Szolgaltatasok
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1. Egészségligy

2. Szocidlis szolgaltatasok

3. Oktatas

4, Mivészet, kozmiivel6dés, kommunikacio

5. Gépészet

6. Elektrotechnika-elektronika

7. Informatika

Szakmacsoport 8. Vegyipar

Az allamilag elismert szak-
képesitéseket tartalmazé

Orszagos Képzési Jegyzék | 10. Konnylipar

(OK]J) a szakképesitéseket 22

szakmacsoportba sorol-

ja: Szakmacsoportok megje- | 12. Nyomdaipar
l61ése a szamok jelentésének | 13. Kozlekedés

a meghatarozasaval (3. osz-

lop):

9, Epitészet

11. Faipar

14. Kornyezetvédelem-vizgazdalkodas

15. Kozgazdasag
16. Ugyvitel

17. Kereskedelem-marketing, tizleti adminisztracié

18. Vendéglatas-turisztika

19. Egyéb szolgaltatasok

20. Mez6gazdasag

21. Elelmiszeripar

22. Kozszolgalat

Forras: sajat szerkesztés http://szakkepesites.hu/fogalomtar.html alapjan)

Bar tdmpontot adhatnak a fenti normak, de nagyon sok esetben, a gyakorlatban fantazianevek-
kel, vagy idegen nyelvti kifejezésekkel is ellathatjak az egyes munkakoroket.

A munkakor jelentésége a Munka Térvénykonyvében

A munkakori leirasokrol egységes, minden szférara kiterjed szabalyozas nem talalhato a jelen-
leg mar nem hatalyos, 1992. évi XXII. térvényben, a ,régi Munka Toérvénykonyvében”, sem. A
kronologikus attekintés miatt mégis fontos a munkakéri leirdsokra vonatkozo6an tartalmi atte-
kintése. Ebben a torvényben talalhatunk egy utalast, ami tartalmi elemeiben kétheté a munka-
kori leirasokhoz is. Ez igy hangzik:

A munkaviszonnyal kapcsolatos nyilatkozatokat - ha munkaviszonyra vonatkozo szabdly eltéréen
nem rendelkezik - alaki kétottség nélkiil lehet megtenni. A munkavdllalé kérésére a nyilatkozatot
akkor is irdsba kell foglalni, ha az egyébként nem kételezd.” (6. § (1))

Az irasbeli nyilatkozat a PTK!%-ban foglaltak alapjan magyarazhaté.

LAz Trdasbeli nyilatkozat akkor tekinthetd kézoltnek, ha azt az érdekeltnek vagy az dtvételre jogo-
sult személynek adjdk dt. A kézlés akkor is hatdlyos, ha az dtvételt az érdekelt megtagadja vagy
szdndékosan megakaddlyozza; errdl jegyzokonyvet kell felvenni.” (6. § (4))

19 Polgari Térvénykonyvy
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Az 1992. évi XXII. torvényben 74. és a 76. §-ban talalhaté utalas a munkakori leirdsra. A munka-
kori leiras szé itt ugyan nem szerepel konkrétan, 4m a munkakori leirds dokumentumanak tar-
talmi elemei (jogok, kotelességek) megragadhatok. Eszerint ,,A munkdltato kételes a munkavdlla-
l6val kézolni, hogy a munkaviszonybdl eredé munkdltatdi jogokat és kotelességeket (munkaltatoi
Jjogkér) mely szerv vagy személy gyakorolja, illetve teljesiti.” (74 §. (1))

A munkavégzés szabdlyai cimii fejezet 102-104. §-aban szintén a munkakéri leirasok tipikus
tartalmi eleme (Ggy, mint a feladatok) keriilnek emlitésre:,A feleknek a munkaszerzédésben meg
kell dllapodniuk a munkavdllalé személyi alapbérében, munkakdrében, illetve munkavégzési helyé-
ben. A munkdltaté a munkavdllalét a munkakdéri feladatokrdl, a munkakér betéltéséhez sziikséges
iskolai végzettségrdil; kivéve, ha ezt jogszabdly hatdrozza meg; a 76. § (7); (8) bekezdésében foglalt
rend szerint tdjékoztatja.”(76 § (5))

A 2001. évi XVI. torvény a fentiekhez kapcsolédéan kimondja: ,Ha a munkdltaté az e térvény
hatdlybalépésekor fenndlld6 munkaviszony tekintetében nem az e térvény 7. §-dval megdllapitott
Mt. 76. §-dnak (6)-(8) bekezdésében, illetve 76/A. §-dban foglalt rendelkezéseknek megfelelden jdrt
el, a munkavdllalé kérésére, annak kiozlésétbl szdmitott két hénapon beliil kiteles a tdjékoztatdst
irdshan megadni.” (26 § (2)) Ez gy is értelmezhetd, hogy irasban at kell adni a ,munkak®éri le-
irast”:

A munkaszerz&dés megkotésével egyidejiileg a munkaltaté a munkavallalét tajékoztatja

a) aziranyad6 munkarendrol,

b) amunkabér egyéb elemeirdl,

c) abérfizetés napjardl,

d) amunkaba lépés napjardl,

e) arendes szabadsag mértékének szamitasi mddjardl és kiadasanak, illetve

f) a munkaltatéra és a munkavallaléra iranyado felmondasi idé megallapitdsanak sza-
balyairdl,

g) arrdl, hogy a munkaltatd kollektiv szerz6dés hatalya ala tartozik-e, valamint

h) a munkaltatonal képviselettel rendelkezé szakszervezet megnevezésérdl, illetdleg
arrol, hogy a munkaltatonal miikédik e tizemi tanacs (kdzponti lizemi tanics, lizemi
megbizott).

»(8) A munkdltaté a (7) bekezdésben eldirt tdjékoztatdst legkésébb a munkaszerzddés megkitésé-
tél szamitott harminc napon beliil irdsban is kételes a munkavdllalé részére dtadni.”

Tehat az 1992. évi XXII. térvényben, a ,régi Munka Torvénykonyvében” a munkakori leirdsokhoz
kapcsoloddan ezek a részek azonosithatéak, és adhattak tdimpontot a dokumentum elkészitésé-
hez.

A 2012. évi L. téorvény: a hatalyos kédex

A jelenleg hatalyos Munka Térvénykonyve 2012. julius 1-jén lépett hatalyba. Ebben az ,0j” tor-
vény szamos vonatkozasban jelentéséget tulajdonit a munkakérnek, tovabba talalhatunk
Jiranymutatasokat” is a munkakéri leirasok elkészitéséhez.

Azt leszogezhetjlik, hogy mind a régi, mind az 4j Munka Toérvénykonyve a munkaszerz&dés sziik-
séges tartalmi elemeként hatdrozza meg a munkakor megjel6lést, amely nélkiil a munkaszerz6-
dés egyaltaldn nem jon létre: ,A munkaszerzédésben a feleknek meg kell dllapodniuk a munkavdl-
lalé alapbérében és munkakorében.”?0 A munkaszerzédést irasban kell megkotni, ha ezt elmu-

20 Mt. 45.§(1)
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lasztjak, a munkaszerz6dés érvénytelenségére csak a munkavallalé hivatkozhat a munkaba 1é-
pést kovetd harminc napon beliil.

A munkajogviszony els6dleges mindsit6 jegyeinek egyike a munkakoér, azaz 6nmagaban, egyéb
mindsitd jegyek hijan is bizonyithatja a munkaviszony fenndallasat. A munkavallalé altal ellatan-
do feladatot, tevékenységet kozvetleniil, konkrétan a munkakoér hatarozza meg. Nem egy konk-
rét feladatot kell ellatni, nem egy munkaval 1étrehozhaté eredményt kell elérni, nem ,egy adott
tigyet kell vinni”, hanem egy konkrét munkakoért folyamatosan el kell 1atni. A munkakor kertil
meghatarozasra, az ebbe tartoz6 egyes tevékenységek ellatdsara adhat utasitast a munkaltato.
(Horvath-Szladovnyik, 2013:49)

A Munka Torvénykonyve 2006. januar 1. napjatol hatalyos rendelkezése alapjan a munkaltato
koteles tdjékoztatni a munkavallalét a munkakori feladatokrél. Ez a rendelkezés az (j Munka
Torvénykonyvében is megmaradt, amely a munkaltatéra harit kotelezettséget. A munkaltato
legkés6bb a munkaviszony kezdetétdl szamitott 15 napon beliil irdsban koteles tajékoztatni a
munkavallalét tobbek kozott a munkakorébe tartozé feladatokrol.2!

Specidlis szabalyok érvényesiilnek az iskolaszovetkezet és tagja ko6zott a harmadik személy ré-
szére nyujtott szolgaltatas teljesitése érdekében kotott munkaszerzédés vonatkozasaban. Ebben
meg kell hatarozni a munkavallalé altal vallalt feladatok korét, ezen kiviil a munkavégzés meg-
kezdésének feltételéiil szabja a jogalkoté azt, hogy irasbeli megallapodas sziilessen a felek kozott
tobbek kozt a munkavégzési kotelezettség teljesitése soran ellitandé munkakoérrél. Tovabba
legkés6bb a munkavégzési kotelezettség megkezdésével egyidejlileg ugyancsak irdsban tajékoz-
tatnia kell a munkavallalét a munkakorbe tartozo feladatokral.22

A munkakor hatdrozza meg a munkaviszony sordn végzendd tevékenység rovid megjelolését,
keretként funkciondl, mig a munkakori leiras adja annak részletes kifejtését, azaz a munkavégzés
soran a munkaltato altal elvart altalanos kévetelményeket a munkavallalé tevékenységével kap-
csolatban, amelyet a munkavallal6 koteles elvégezni.

A munkakori leiras tartalmi elemeirél nem tesz emlitést a hatadlyos Munka Toérvénykonyve. A
cselekvGképtelen, illetve a cselekviképességében a munkaviszonnyal dsszefliggd ligycsoportban
részlegesen korlatozott munkavallalék vonatkozasaban rogzit annyit, hogy csak olyan munka-
korre lehet 6ket alkalmazni, amelyet ,egészségi dllapotukndl fogva tartésan és folyamatosan ké-
pesek elldtni”. Tovabbad a munkakoriikhoz tartoz6 feladatokat részletesen le kell irni, és ,az
egészségliqyi alkalmassdgi vizsgdlatnak ki kell terjednie a részletes munkakéri feladatok elldtdsd-
ra”. 23

21 (1) A munkdltatd legkésébb a munkaviszony kezdetétdl szamitott tizendt napon beliil irdsban tdjékoz-
tatja a munkavdllalét
a) anapi munkaiddrdl,
b) az alapbéren tili munkabérrdl és egyéb juttatdsokrdl,
c¢) a munkabérrél valé elszdmolds médjdrdl, a munkabérfizetés gyakorisdgdrdl, a kifizetés napjd-
rol,
d) a munkakérbe tartozé feladatokrdl,
e) arendes szabadsdg mértékérdl, szamitdsi modjdrdl és kiaddsdnak, valamint
f) a munkdltatéra és a munkavdllaléra irdnyadd felmonddsi id6 megdllapitdsdnak szabdlyairdl,
tovdbbd
g) arrdl, hogy a munkdltato kollektiv szerzddés hatdlya ald tartozik-e, valamint
h) a munkdltatéi jogkor gyakorléjdrdl.” (Mt. 64.§)
2 Mt. 223. §
2 Mt. 212.§
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A munkakori leiras egy, a munkaltaté altal egyoldalian kiadott tajékoztatdé dokumentum, ami
nem része a munkaszerzédésnek. Tekintettel arra, hogy a munkakori leirds a munkaviszony
létesitése alkalmaval kertil elkészitésre, abban a palyazati felhivas soran leirt-, illetve az allasin-
terju soran ismertetett feladatok keriilnek leirdsra. A munkavégzés soran azonban felmertlhet-
nek olyan feladatok is, amelyek az allasinterjun nem jottek széba, a kés6bbiek soran kitériink
erre a kérdésre.

Lényeges kérdés, hogy milyen a j6 munkakori leiras? Erre a kérdésre tobb munkakori leirdssal
foglalkoz6 szakember is keresi a valaszt. (Butler, 2008: 21-31; Cushway 2006; Groschedl-Trinkl,
2001; Holley,1999: 149; Jerabek, 2003: 113-126; Mader-Clark, 2008; Peck, 2003:29; Plachy-
Plachy, 1998; Stybel, 2010:105-110) Ha altalanos, és kevés konkrétumot tartalmaz, vagy ha mi-
nél tobb konkrét feladat keriil benne meghatarozasra? Fontos szempont, hogy a munkaltaté a
munkakori lefrast egyoldaldan médosithatja, ha az nem jar a munkakoér megvaltoztatasaval, azaz
a munkaltaté mozgasterét mindig a munkakor keretei szabjak meg. Kizarélag olyan feladatokat
hatdrozhat meg, amelyek a kérdéses munkakoérhoz tartoznak. Kozkedvelt gyakorlat, hogy a
munkakori leirdsban nyilt felsoroldsban hatarozzak meg a konkrét feladatokat (Mader-Clark,
2008): az ,egyéb teend6k” meghatarozasara (Paté - Kovacs, 2012:473-488) is lehetdséget ad a
munkaltatdi jogkor gyakorléjanak. Bar nem jogellenes az ilyen jellegii megfogalmazas, de erre az
esetre is vonatkozik az alapelv, hogy csak olyan feladatok utdlagos meghatarozasara kertilhet
sor, amelyek az adott munkakorhdz tartoznak. Ugyanakkor a masik oldalrél megkozelitve is igaz
a fenti elv: olyan feladatokra is utasitds adhat6, amelyek ugyan nem szerepelnek konkrétan a
munkakori leirdsban, nincsenek ugyan nevesitve, de kétségkiviil az adott munkakoérhoz tartoz-
nak. Ha a munkaltat6 boéviti a munkakori leirdsban szereplé feladatok korét, tekintettel kell len-
nie arra, hogy a rendes munkaidejében képes legyen ellatni a munkavallalé6 a megszaporodott
feladatait.2

Meddig terjedhet a munkaltaté egyoldald moédositasi jogosultsaga? A munkaszerzddés tiltott
modositasat jelenti, ha a munkaltaté a munkakori feladatait - a korabbihoz képest - egyoldala-
an, teljesen eltéréen hatarozza meg. (Munkajogi dontvénytar 1999. évi kiadas. 11. 606.)

Kiilonos jelent6sége lehet a munkakor meghatarozasanak, a pontos munkakéri leirasoknak a
munkaviszony megsziintetése kapcsan is.

A munkaltaté a munkavallal6 hatarozatlan idejli munkaviszonyanak felmondasat koteles megin-
dokolni. Ennek soran kizarélag ,a munkavallal6 munkaviszonnyal kapcsolatos magatartasaval,
képességével vagy a munkaltaté miikodésével dsszefliggd okra” hivatkozhat.2s Nem tekinthet6
ilyen oknak egy 2000-ben sziiletett birésagi hatarozat alapjan az, ha a munkaltat6 munkakorre
palyazatot irt ki, hiszen ezzel mintegy 6nmagat mentesithetné az objektiv ok bizonyitasa alol.2¢é

A munkavallalé képességeire alapithatja a felmondasat a munkaltaté abban az esetben is, ha a
konkrét munkakort nem képes ellatni a munkavallal6. Ez a kérdés altalaban csak hosszabb id6-
szak vizsgalataval donthet6 el, igy ha csak egy-két honapja dolgozik valaki egy munkakdérben, ez
nem feltétleniil elegendd, hiszen ilyenkor legtobbszor még csak a betanulas van folyamatban.2? A
munkakorre valo alkalmatlansag osszemosédhat a munkavallaldé magatartdsara alapitott fel-
mondasi okkal is. (Horvath-Szladovnyik, 2013:83)

2 Kartyas Gabor: Uj Mt: a munkakori leiras http:/ado.hu/rovatok/munkaugyek/uj-mt-a-munkakori-leiras
25
Mt. 66. §(2)
2 BH 2000. 465.
T Kulisity, 2014. p 85., 96.
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A munkakor ellatasara valé alkalmatlansagot ezen kiviil megalapozhatja az is, ha a munkavallalg
egészségiigyi vagy szakmai szempontbdl mindsiil tartésan alkalmatlannak az adott munkakér
betdltésére, amit minden esetben objektiv, bizonyithat6 tényekkel kell alatdAmasztani.

Az egészségiligyi alkalmatlansagra akkor lehet hivatkozni felmondasi okként, ha a munkakoér
altal jelentett terhelést nem birja a munkavallalé. A munkakori egészségiigyi alkalmassagot az az
orvos allapitja meg, aki foglalkozas-egészségiigyi szolgaltatast nyujt.28

Ha a munkaltat6 egy adott munkakor betdltéséhez egy képzettség, végzettség megszerzését irja
el6, és ehhez minden feltételt biztosit, azonban a munkavallalé6 nem tudja ezt teljesiteni, ez a
felmondas alapjaul szolgalhat. Azonban fontos kihangstlyozni, hogy mindig az eset dsszes ko-
riilményeinek figyelembe vételével donthet6 az el, hogy mi az a képzettség, aminek a megszerzé-
sére kotelezheté a munkavallalé. (pl. egy par nap alatt elvégezhetd tanfolyamra kotelezhetd, de
elképzelhetd, hogy egyetemi diploma megszerzésére mar nem, ha az aranytalan sérelemmel
jarna a munkavallal6 szamara.)

A munkaltaté miikodésével osszefiiggé koriilmény lehet tobbek kézott a munkakorok dsszevo-
nasa, a mindségi csere, valamint az atszervezés is.

Az atszervezés fogalma nem csak a szervezeti felépitést érintd valtoztatasokat jelenti, hanem a
meglévé munkakéri feladatok elosztasanak médositasat, Gjraelosztasat, feldarabolasat is.29 Igy a
biréi gyakorlat atszervezésnek tekinti a munkakdor akar részben torténé osszevonasat (kapcsolt
munkakdr), az egy munkakdrbe tartozo feladatok szétosztasat, a korabbi munkakori feladatel-
osztas valtoztatasat és a munkakor megsziintetését is. A birdi gyakorlat szerint abban az esetben
is megsziinik a munkavallalé6 munkakoére, ha par munkakori feladat ugyan megmaradt, de a
munkakoérbe tartozo feladatok tdlnyomé tobbsége megsziint. Ha Ggy sziintették meg a munka-
kort, hogy a munkakori feladatokat szétosztottak a kollégak kozott, tehat megmaradtak ugyan a
feladatok, de azokat mas munkavallaldk latjak el, ez szintén alapul szolgalhat a munkaltaté mii-
kodésével dsszefliggd felmondasi oknak.30 Ha a munkaltaté az elbocsatott munkavallal6 munka-
korét egy masik, mar alkalmazasban levé munkavallalé munkakdrébe utalja, és ,nem alkalmaz ij
munkavdllalét azok elldtdsdra, a felmondds jogszerti, miutdn a munkdltaté a munkavdllalok mun-
kakérét vonja éssze.”31

Ha a felmondast azzal indokoljak, hogy az érintett munkavallalé6 munkakére megsziint, a ,mun-
kaltaténak kell bizonyitani azt, hogy a felmondds indoka kihatott az érintett munkavdllalé mun-
kahelyére és munkakérére.” 32

Sokszor hivatkoznak az elbocsatott munkavallalok arra, hogy csak névleg sziintették meg a
munkakortiket, egy masik munkavallalé ugyanazokat a feladatokat végzi - csak mas munkakori
elnevezés leple alatt. A bir6sagok minden esetben a munkavallalé tényleges munkakori feladata-
it vizsgaljak meg, nincs jelent6sége a munkakor megnevezésének, hiszen sok esetben az nincs
0sszhangban a munkakori feladatokkal. De ha a munkakori feladatok csak részben fedik egy-
mast, a munkaltato jogszeriien jart el a felmondas soran.33

Ezekben az esetekben nem lehet eléggé hangsulyozni az aktualizalt, pontos munkakori leirasok
jelentdségét, ami segitséget nyujt a munkakori feladatok 6sszehasonlitdsaban, annak az eldonté-

28 12/1972. EUM rendelet+33/1998. NM rendelet
9 BH 1998. 508.

% Kulisity, 2014:98.

%! Horvath-Szladovnyik, 2013:85. BH 2002. 114.

%2 BH 2006. 197.

% Kulisity, 2014:101.
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sében, hogy a munkakori feladatok ténylegesen fedik-e egymast, de nem egy esetben tant meg-
hallgatasara is szlikség van a bizonyitas soran.

A mindéségi csere fogalmat a birdi gyakorlat alakitotta ki. Ennek sordn a munkaltat6é egy maga-
sabb képzettségii, végzettségli, jobb nyelvismerettel, nagyobb gyakorlati tapasztalattal rendelke-
z6 4j munkavallalét vesz fel az elbocsatott munkavallalé helyébe, aminek kdszonhetéen maga-
sabb szinvonalon végzik el ugyanazt a munkat. Ez a munkaltaté gazdalkodasaval 6sszefliggd
kérdés, igy a munkaltato ,privilégiuma” annak eldontése, hogy szamara mit jelent az adott mun-
kakoér magasabb szintii ellatasa.” A bir6ésag nem irhatja feltil a munkaltaté dontését akkor sem,
ha egy alacsonyabb végzettséggel, kevesebb szakmai tapasztalattal, de sokkal jobb nyelvtudassal
rendelkezé munkavallalét vesz fel, hiszen ez munkaszervezési kérdés.3+ igy egy masik elvi biré-
sagi hatarozat értelmében ,6nmagaban az, hogy a munkavallalé kifogas nélkiil ellatta a munka-
korét a meglévd képzettsége birtokdban, még nem zarja ki a mindségi csere lehet6ségét. A miné-
ségi csere célszerlisége nem, de az vizsgalhatd, hogy a mindségi csere indoka az adott munkakor
ellatasa szempontjabdl okszert-e, illet6leg a munkaltatd eljarasa megfelel-e a johiszemii és tisz-
tességes eljaras kovetelményének”.35

Azonban a ,,mindségi csere indokkal koz6lt munkaltat6i rendes felmondas okszertitlen, és sérti a
tisztességes és johiszemii jogorvoslas elvét, ha a megjelolt képességre, tudasra az adott munka-
koérben bizonyitottan nincs sziikség.36

A fentiekbdl lathatd, hogy a Munka Torvénykdnyve nem tér ki pontosan a munkakori leirasok-
nak a szabalyozasara, azonban léteznek egyéb jogi normak, joggyakorlat, amelyek tAmpontot
adhatnak a munkakori leirasok elkészitéshez.

A kovetkez6kben a kozalkalmazottakra, a koztisztvisel6kre vonatkozé munkakdért és munkakori
leirasokat érint6 torvényi szabalyozasok lényegi elemeinek attekintésére kertl sor.

A munkakori leirasok kozalkalmazottakra vonatkozé torvényi eldirasai

A kozalkalmazottak munkakori leirasainak elkészitésében a kozalkalmazottak jogallasarél szélé
1992. évi XXXIIL tv. az irdnyado.

A Kijt. 2.§ (3) bekezdése rendelkezik arrdl, hogy a Kijt. lex specialis, mig a munka térvénykove lex
generalis, azaz: ,A kozalkalmazotti jogviszonyra a munka torvénykonyvérdl szolé 2012. évi 1. tér-
vény szabdlyait az e torvényben foglalt eltérésekkel kell alkalmazni.” Ha a Kjt. nem rendelkezik
valamely kérdésroél, akkor a munka torvénykonyvében irtakat kell alkalmazni.

A kozalkalmazottak esetében a torvény kiilon kiemeli, hogy mar a kézalkalmazotti jogviszony
létesitése kapcsan jelentdséggel bir a munkakor. A kozalkalmazott nem allhat munkakoérének
megfeleld, vagy a munkakorének részét képezd foglalkozastol eltiltas hatalya alatt, indokolt
esetben a munkaltato felszdlithatja a kozalkalmazottat, hogy nyilatkozzon errdl.>” A kézalkalma-
zotti palyazati felhivasban tobbek kozott meg kell jelolni a munkakor megnevezését, valamint az
ahhoz tartoz6 lényeges feladatokat.3® A ,magasabb vezet6i beosztasra kiirt palyazat esetén a
palyazot” egy olyan bizottsag hallgatja meg, amely a bet6ltend6 munkakor feladatait érint6en
szakértelemmel rendelkezik. A bizottsag legalabb 3 tagu és a kinevezési, megbizasi jogkor gya-

s

korléja hozza létre.3% A kozalkalmazotti munkakorok betdltéséhez jogszabaly el6irhatja a sziik-

% BH 2003. 968.

% EBH. 1999. 45.
% EBH 2011. 2339.
¥ Kjt. 20. § (6)

8 Kijt. 20/A (3) §

¥ Kijt. 20/A (6) §
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séges képesitést, végzettséget, ez alapjan a munkakoroket fizetési osztalyokba soroljak.40 A fize-
tés mellett a szabadsag mértékének megallapitisa soran is meghataroz6 a munkakor.4!

A kozalkalmazottak jogallasarol szolé 1992. évi XXXIIL. tv. (Kjt.) 21. §. (3) bekezdése szerint ,A
kinevezési okmdnynak tartalmaznia kell a kézalkalmazott munkakérét, a besoroldsdnak alapjdaul
szolgdlo fizetési osztdlyt és fokozatot, az illetményét és a munkavégzés helyét.... A kinevezési ok-
mdnyban mds, a kézalkalmazotti jogviszonyt érintd kérdés is meghatdrozhatd”.

A munkakodrbe tartozo6 feladatokat pedig - hasonléan az Mt. szabalyozasdhoz - a jogviszonyra
vonatkoz6 szabdlyok, egyéb szakmai szabalyoknak, szokdsoknak megfelel6en, a munkaltato uta-
sitasa alapjan - a kozérdeket szem el6tt tartva latja el.

Ha nemcsak a munkakorébe tartozd feladatokat latja el a kozalkalmazott, hanem atmenetileg
mas munkakdérébe tartozé feladatokat is elvégez, és ennek koszonhetden jelentés mértéki tobb-
letmunkat lat el, ezzel aranyos mértéki helyettesitési dijra jogosult.42

A munkakoéri lefrasnak kiemelked6 szerep jut a kozalkalmazott felmentése tekintetében is, hi-
szen a munkaltaté akkor élhet ezzel az eszkozzel, ha ,a kézalkalmazott munkakéri feladatainak
elldtdsdra tartésan alkalmatlannd vdlt vagy munkdjdt nem végzi megfeleléen.”3 A munkaltato
fenntartéjanak egy elektronikus adatnyilvantartast kell vezetnie a betoltetlen munkakoérokrdl,
valamint minden, ahhoz sziikséges képesitési el6irasokrol és egészségiigyi feltételekrol is.+

A kozalkalmazott min6sitésének intézménye silyt ad a munkakéri leirasoknak ezen a teriileten
is: hiszen ennek sordn azt vizsgaljak, milyen médon latta el a kdzalkalmazott a munkakorébe
tartozo feladatokat, tovabba értékelik az ezt befolyasold ismereteket, képességeket, személyes
tulajdonsagokat. 45

A munkakori leirasok koztisztviselokre vonatkozo6 torvényi eléirasai

A Kozszolgalati tisztvisel6krol sz6l6 2011. évi CXCIX. torvény (Kttv.) 2012. marcius 1-jén lépett
hatalyba.#6

A munkakori lefrasok koriiltekintd elkészitését a 2002. januar 1-jét6l bevezetett koztisztviselbi
teljesitményértékelés jogintézménye kiilondsen indokoltta teszi. A Ktv. csak kevés tdmpontot
nyujt a munkakori leirasokkal 6sszefliggésben, a kozigazgatasi szerveknek sajat maguknak kell
kialakitaniuk e problémakorrel kapcsolatos gyakorlatukat. Fontos, hogy mélyrehaté munkakor-
elemzések eredményeként keriiljon sor a munkakori leirasok elkészitésére. A munkakéri leiras
elkészitésnek alapvetd célja a rendszeresen, ismétl6dd jelleggel végzendd tevékenységek, tevé-
kenység elemek rogzitése, rendszerezése, a kozigazgatasi munkakorok egymastol vald elhataro-
lasa, a munkakor jellemzdinek, feltételeinek meghatdrozasa. (Pat6-Kovacs-Body, 2012:59-72;
Patd, 2014:68-73; Pato, 2015:406-420)

A munkakoéri leirds elkészitéséért és kiadasaért a kinevezési jogkort gyakorld vezetd felel6s. A
munkakori leiras megfogalmazasanal torekedni kell az egyértelmiiségre és a kozérthetdségre.

W Kijt. 61.§ A Az illetménypotlékra jogositd munkakoroket a munkaltatd hatirozza meg, az idegennyelv-tudasi
potlék tekintetében Kjt. 72-74.§

* Kjt. 56-58.§

2 Kijt. 24.8

* A munkaviszony megsziinésekor pedig a kozalkalmazott munkakorét is tartalmazo kézalkalmazotti igazolast
kell kiadnia a munkaltatonak. Kjt. 30., 36. §.

“Kijt. 30/E§

B Kit. 40.§

8 A koztisztvisel6k munkakéri leirasainak elkészitésében a koztisztviselok jogallasarol szolo 1992. évi XXIIL
torvény (Ktv.) volt az iranyado, ezt valtotta fel a jelenleg hatalyos térvény.
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Alapkovetelmény a munkakori leiras rovid és tomor tartalmd megfogalmazasa, amely a megfele-
16 mennyiségii informaciot tartalmazza a munkakorrel kapcsolatosan.

A Ktv. mar a kompetencia vizsgalat kapcsan érinti a munkakoért: ennek soran ugyanis ellendérzik,
hogy a palydz6 mennyiben képes megfelelni az adott munkakor tekintetében meghatarozott
kovetelményeknek, a személyes képességei alkalmassa teszik-e a munkakor betoltésére.4” Az
altalanos magatartasi kovetelmények kozott is szerephez jut a munkakér: a kozszolgalati tisztvi-
sel6 nem tanusithat munkaiddn kiviil sem ,,0olyan magatartast, amely kiillon6sen munkakorének
jellege alapjan - kozvetlentil és ténylegesen alkalmas munkaltatoja helytelen megitélésére, a
johirnevének csorbitasara.+8

Annak a személynek, aki kormanyzati szolgalati jogviszonyt kivan létesiteni, a munkaltatéi jog-
kort gyakorlé személy felhivasara 15 napon beliil igazolnia kell, hogy ,nem dll a munkakorének
megfelel6 vagy a munkakorének részét képezé foglalkozdstdl eltiltds hatdlya alatt.”*® Tovabba a
kormdanyzati szolgalati jogviszony létesitését kivételesen a munkaltatoi jogkor gyakorldja vagy
jogszabaly tobbek kozott meghatarozott munkakori kovetelményekhez kotheti.so

A kinevezési okmany kotelez6 tartalmi elemeit részletesen tartalmazza a Ktv 43. (1) szakasza:
»A kinevezési okmdnynak tartalmaznia kell a kormdnytisztviseld

a) besoroldsdanak alapjdul szolgdlé besoroldsi osztdlyt, besoroldsi és fizetési fokozatot,

b) illetményét, annak a besoroldsa szerinti alapilletményéhez viszonyitott bedlldsi szintjét,
c¢) munkakérét és meghatdrozott feladatkérét,

d) munkavégzésének a helyét,

e) el6meneteléhez elbirt kételezettségeket, valamint

f] kormdnyzati szolgdlati jogviszonya kezdetének napjdt.”

A (3) bekezdésben rogziti, hogy a fentieken kiviil mas kérdésekrdl is rendelkezhet, amelyek kap-
csolatban allnak a szolgalati jogviszonnyal. Majd a kinevezési okmany, kotelez6 ,,mellékleteként”
jeloli meg a kormanytisztvisel6 munkakori leirasat is.5! Az eddig vizsgalt torvények koziil egye-
diil a Koztisztviseldi torvény mondja ki expressis verbis, hogy munkakori leirast kell csatolni a
szerz6déhez.

A munkakoéri leiras elkészitésének a kotelezettségét megerdésiti, és a pontos, preciz megfogalma-
zas jelentGségét alatamasztja a 75.§ is, ami az allamigazgatasi szervek alapvet6 kotelezettségeit
listazza: Koteles az dllamigazgatasi szerv

a) ,a kormdnytisztviselét a kinevezésében foglaltak és a jogszabdlyok, illetve a kézszolgd-
lati szabdlyzat szerint foglalkoztatni, részére az egészséges és biztonsdgos munkavég-
zés feltételeit biztositani,

b) a munkavégzéshez sziikséges feltételeket biztositani,

c) akormdnytisztviseld e torvény szerinti elémenetelének feltételeit biztositani,

d) a kormdnytisztviseld feladatait és a munkakér betiltésével kapcsolatos kévetelménye-
ket (végzettség, szakképzettség, szakképesités, tapasztalat, képességek) munkakéri le-
irdsban régziteni,

e) a munkakori feladatok elldtdsdt tigy megszervezni, hogy a kormdnytisztvisel a kor-
mdnyzati szolgdlati jogviszonybdl eredd jogait gyakorolni, kitelezettségeit teljesiteni
tudja,

“TKittv. 1 § 12. pont
8 Kitv. 10. §
“Kittv. 42.(4) §

0 Ktty. 39. (6) §

I Ktty. 43 (3)§
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f] a munkakori feladatok elvégzéséhez sziikséges tdjékoztatdst és irdnyitdst megadni,
g) akormdnytisztvisel6 munkakérével kapcsolatos képzést és tovabbképzést eldsegiteni, ...
h) a kormdnytisztviseld teljesitményét értékelni és mindsitését elvégezni.”

A biztonsagos munkavégzés feltételeinek, valamint a rendszeres munkakéri alkalmassagi vizsga-
lat ingyenesen torténd biztositasa is a munkaltatét terheli.52

Szerephez jut a munkakor megjelolése a kinevezéstdl eltérd ideiglenes foglalkoztatas elrendelé-
se, (Ktv.51.§) a kinevezés tartalmanak mddositasa (Ktv.48.§) kapcsan is. A Ktv-ben is megjelen-
nek az Mt-b6l mar ismert, a varandés néket védoé rendelkezések, (Ktv. 49.§8).

Az atiranyitas vonatkozasaban rogziti a torvény, hogy az nem mindsiil a kinevezés mddositasa-
nak.53 Ugyanakkor ,ha a kormdnytisztvisel§ a munkdltaté intézkedése alapjdn munkakdorébe nem
tartozé munkdt végez, s az eredeti munkakorét is elldtja, illetményén feliil kiilén dijazds (helyette-
sitési dij) is megilleti.” Ezt abban az esetben nem kap a kormanytisztvisel8, ha a munkakéri kote-
lezettségei kozé tartozik a helyettesités.5+

A szolgalati jogviszony felmentéssel torténd megsziintetése esetén is el6keriil a munkakor ki-
emelked6 szerepe: a kormanyzati szolgalati jogviszony felmentéssel tobbek kozott akkor sziin-
tethet6 meg, ha létszamcsokkentés folyaman vagy atszervezésnek kdszonhet6en megsziinik a
tisztvisel6 munkakéore. A jogviszony ilyen médon valé megsziintetésének kotelezd esetei kozé
tartoznak, ha ,a kormdnytisztvisel6 munkavégzése nem megfeleld; vagy ... egészségiigyi okbal kifo-
lyélag alkalmatlan a feladatainak az elldtdsdra.”s A ,nem megfelel6 munkavégzés” azt jelenti a
torvény értelmezésében, hogy nem megfelel6 szinvonalon latja el a tisztvisel6 a munkakdrébe
tartozo feladatait.5¢

A munkakori megnevezések kapcsan a torvény rendelkezése alapjan a legtobb kézponti dllam-
igazgatasi szerv esetén a jogszabdly ,,kormdnytisztviseld tevékenységének jellegére utalé — a beso-
roldsi fokozatot nem érintd - munkakéri megnevezést dllapithat meg”.57

A térvény szamos egyéb rendelkezése elemzése vonatkozasaban is megallapithatjuk, hogy kulcs-
fontossagy, a felek jogviszonyaban meghatarozo jelent6séggel bir a munkakor.58

A munkakéri leirasokra vonatkozo jogi hattér feltérképezésére a kiillonboz6 specialis katonai,
rendvédelmi, birésagi, és egyéb szolgalati jogviszonyrol szél6 torvények itt most nem kertiltek
részletezésre. Ezeknek mindegyike kiilonb6z6 részletességgel bemutatja a torvény szévegében a
munkakori leirasokkal szembeni elvarasokat.

2 Kitty. 75 (4)§

> Atiranyitas: ,,az allamigazgatasi szerv hatékony miikodéséhez sziikséges munkaszervezési okbol, ideiglenesen
- a munkaltatdi jogkor gyakorldjanak irasbeli utasitasa alapjan eredeti munkakore helyett, vagy eredeti munkako-
re mellett mas munkakorbe tartozo feladatokat lat el.” Ktv. 52.§ (1)

* Kitv. 52.(5)8

P Kitv. 63.§

® Kttv. 65.§ (1)

 Kitv. 123.8

58 Tobbek kozott az dsszeférhetetlenség megallapitasa soran, (Ktv. 85(2)§, 87.§), a napi munkaidé meg-
hatarozasaban (89.(2)§, a munkasziineti napokra vonatkoz6 szabalyok esetén 93(3-4)§, alap- és pét-
szabadsag (101 (5) (7)§, a cimek (125-126.8), a vezetdk (129.§), dijazas, illetmény (131-133.§, 138., 140-
142.8), egyéb juttatasok (1548), fegyelmi felel6sség (155.§,), kartéritési felel6sség (162§), allamigazgata-
si szerv kartéritési felel6ssége (1738§), az adatkezelés kapcsan a munkakor megnevezése nyilvanos adat-
nak mindésiil (179§), a jogellenes munkaviszony megsziintetés (193§), politikai tanidcsadéra vonatkozé
rendelkezések kapcsan. (2038§).
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A szerzoOk a 2. tdblazatban 6sszefoglaljak a tanulmanyban is bemutatott, a gyakorlati élet szdma-
ra is jelentdséggel biré egyes jogforrasok legfontosabb, munkakdérre, munkakori leirasra vonat-
kozé rendelkezéseit.

2. TABLAZAT: EGYES JOGFORRASOK LEGFONTOSABB, MUNKAKORRE, MUNKAKORI LEIRASRA

VONATKOZO RENDELKEZESEI

A munkakérre vonatkozd, valamint a munkakor jelent6ségét alatamaszto, legfontosabb

rendelkezések egyes jogforrasokban

ALAPTORVENY (Alkotmany)

XVIL cikk 3. bekezdés: ,Minden munkavallalénak joga van az egészségét, biztonsagat
és a méltosagat tiszteletben tarté munkafeltételekhez.”

TORVENYEK

2012. évi L. tor-
vény: a Munka
torvénykonyve

:8.(2), (4),32.§,33.§,34.§,42.§,45.(1)§, 46.(1) d) §, d, ,a munkakdrébe tartozé fel-
adatokrél”, 51.(4,)8, 52. (1) d)§, 53. (1) (5)§, 59.,60.§,61. (1) §,66.(5) §, (7), 74.(2)§,
80.(1)§, 84.(4)§, 86.(2)-(3)§, 91.§, 92.§, 94.(4)§, 96.(2)§, 101 (1), (3),§, 102.,104., 135.
§,153.§,174.§,182.§,184.§, 189.§, 193.§, 194.§, 195.§, 207.§, 208.§, 212.§, 223.§,
262.§,272.8

2011. évi koz-
szolgalati tisztvi-
selGkrol szolo,
CXCIX torvény

1.§ 12. pont, 10.§, 39.§, 42 (4)§, 43 §, 48§, 49§, 51§, 52§, 63§, 658, 67 (1)§, 74§, 758, 85
(2)§, 87.8, 89.(2)§, 93(3-4)§, 101 (5) (7)§,123.§, 125-126.§, 129.§, 130.§, 131-133.§,
138, 140-142.§, 1548, 155.§, 162§ 173§, 179§, 1938.

1992. évi XXXIII.
torvény a kozal-
kalmazottak
jogallasarol

3.§(3), 20.(6)§, 20/A(3), (6), 21.(3)§, 248, 30.§, 30/E.§, 36.§, 40.§, 56-58§

KORMANYRENDELETEK

a 18/1970. (VI. 4.) Korm. rendelet foglalkozik a raktari dolgozdk leltarfelel6sségével.
A 6. §-ban foglalt szabalyozas alapjan a raktari munkakor elfoglalasa,

MINISZTERELNOK és MINISZTEREK RENDELETEK

a munkakonyvek kiallitasarol, kezelésérdl, nyilvantartasarol, a munkakonyvbe torté-
n6 bejegyzésekrodl sz6l6 12/1967. (X. 20.) MUM rendelet 9. § (1),

a munkakdézvetitésrol és a munkaerd-toborzas szabalyairél alkotott 11/1967. (X. 20.)
MM rendelet 5. § (1) bekezdése,

a12/1972. (VIL. 11.) EiM rendelet a munkakéri (szakmai) alkalmassag orvosi vizsga-
latardl és véleményezésérdl,

a munkasok tovabbképzésérol sz6l6 4/1973. (XII. 24.) KGM rendelet,

15/1973. (XII. 27.) MiiM rendelet A munkaerd kozvetitésérdl, szervezetten torténdé
elhelyezésérdl és toborzasarol szélé 7/1976. (1V. 10.) MiM rendelet

a munkaerd kozvetitésérol, szervezetten torténd elhelyezésérol és toborzasaroél szolo
7/1976. (IV. 10.) MiM rendelet

a vallalati dolgozok alapbérének megallapitasardl 16/1976. (XIL. 11.) MiiM rendelet 2.
§ (1) bekezdésében foglaltak,

az egyéni védofelszerelésekrol szol6 3/1979. (V. 29.) EiiM rendelet,

a vallalatok magasabb vezet6 allast dolgozo6inak anyagi érdekeltségi rendszerérél
sz616 14/1979. (XI. 1.) MUM rendelet,

a dolgozdék munkavédelemmel kapcsolatos jogait és kotelességeit tartalmazza a
47/1979.(X1. 30.) MT.sz. rendelet a munkavégzésrél mar a munkakori leiras jogsza-
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baly alapjan val6 kotelességére hivja fel a figyelmet,

48/1979. (XII. 1.) MT rendelete

6/1992. (V1. 27) MiiM rendelet a munkavallalék dgazatkozi besorolasi rendszerérél

BIROSAGI HATAROZATOK

EBH BH 1994. 55., EBH 1999. 135,, EBH. 1999. 45.
EBH 2003. 948., EBH. 2005. 1237, EBH 2010. 2155, EBH 2011. 2339

BH BH1997.499., BH 1998. 196.), BH 2000. 465., BH 2003. 297., BH 1994. 454.BH 2004. 76., BH
2005.369.), BH 2006. 263, (BH 2006. 65., BH 2003. 968., BH 1998. 508.,

LBMK 57. sz. allasfoglalas

Osszefoglalas

A j6 munkakori leiras elkészitéséhez nélkiilozhetetlen a jogi hattér megismerése, bar az nem
minden esetben ad pontos iranymutatast, de felhasznalva a kiilonb6z6 kutatasi eredményeket,
tartalmi és szerkezeti ajanlasokat, elkészithetd egy olyan jol hasznalhaté dokumentum, amely a
jogi kereteket és elvarasokat kielégitve gyakorlati atmutatéként szolgalhat a szervezet miikodé-
sében.

A tanulmanyban leirt jogi szabalyozasokat jobban megvizsgalva, az is megallapithato, hogy a
rendszervaltas el6tti jogi szabalyozas jellemzben az egyes foglalkozdsokat, szakagakat allitotta a
kozéppontba, mig a rendszervaltads utani szabalyozas az egyénhez kapcsol6dé munkakorokre
fékuszal.

Am akar a korabbi, akar a mai felfogast vizsgaljuk, altalanosan megallapithaté, hogy a munkakori
leirasoknak fontos szerepiik van a munkamegosztasban, és a szervezeten beliili szerepek meg-
hatarozasaban.

Osszességében megallapithaté, hogy a munkakoéri leirasok jogi szabélyozasa dgazatonként eltér.
A legpontosabb és legrészletesebb el6irasokat az allami szféra (kozalkalmazottak, koztisztvise-
16k) tekintetében taladlhatjuk meg. A versenyszféra tekintetében jelentds mozgasteret enged a
torvényi szabalyozas, ami a munkakéri leirasok valtozatossagat, sokszintiségét, kiilonboz6 hasz-
nalhatésagat eredményezi.

Irodalomjegyzék:

Bittner Péter (2002): Human menedzsment, http://www.doksi.hu/get.php?lid=2782 let6ltés datuma:
2015.04.02.

Borzan Anita (2005): A TSF-GFK kézgazdasz hallgatdinak migracids hajlanddsaga a fiskolai tanulmanyok
befejezése utan, Perspective, Tessedik Samuel Féiskola Gazdasagi Féiskolai Kar, Békéscsaba, pp. 159-165.
Borzan Anita (2010): A pénziigyi f6iskolai, valamint a pénziigy és szamvitel alapszakos képzés megitélése
a hallgatéi vélemények tiikrében, Kérés Tanulmanyok, Szent Istvan Egyetem Gazdasagi Kar, Békéscsaba,
pp. 6-13.

Butler, M. (2008): Job descriptions for Interlibrary loan supervisors: core functions and best practices,
Journal of Interlibrary loan, Document Delivery& Electronic Reserve, Vol. 19. Iss. 1. pp. 21-31.
Csiszarik-Kocsir Agnes (2011a): A gazdasagi valsag hatasainak vizsgalata életkor szerint egy primer kuta-
tas eredményeinek tiikrében, Erdei Ferenc VI. Tudomdanyos Konferencia, Kecskemét, 2011. augusztus 25.,
Kecskeméti FGiskola, Kertészeti F6iskolai Kar, 203.-207. old.

Csiszarik-Kocsir Agnes (2011b): A gazdasagi valsag hatasai az iskolai végzettség alapjan képzett csopor-
tokban egy kvantitativ kutatds eredményeinek tiikrében, Erdei Ferenc VI. Tudomanyos Konferencia, Kecs-
kemét, 2011. augusztus 25., Kecskeméti Foiskola, Kertészeti Féiskolai Kar, 208.-212. old.

MUNKAUGYI SZEMLE 2015 / 6. SZAM 36



http://www.doksi.hu/get.php?lid=2782

A MUNKAKORI LEIRASOK JOGI SZABALYOZASA...

Csiszarik-Kocsir Agnes - Fodor Ménika - Medve Andras (2012): The Effect of the Sub-Prime Crises on
Workplace Safety in Hungary Based on a Primary Research, International Journal of Social Sciences and
Humanity Studies, Vol 4. No. 2., July 2012., 11-25 pp.

Csiszarik-Kocsir Agnes - Medve Andras (2013): Were the workplaces in danger after the crisis — answers
based on a questionnaire research, MEB 2013- 11th International Conference on Management, Enterprise
and Benchmarking, Budapest, 2013. majus 31. - junius 1., Obudai Egyetem, pp. 195.-207.

Cushway, B (2006): The Handbook of Model Job Descriptions, Kogan Page Publishers, London,

Filius Agnes: Hasznalati itmutaté a munkdhoz: munkakori leiras, http://www.hrportal.hu/hr/hasznalati-
utasitas-a-munkahoz-munkakori-leiras-20081223.html let6ltés datuma: 2015. februar 12.

Groschedl-Trinkl, R. (2001): Arbeitsunterlage zum Erstellen von Arbeitsplatzbeschreibungen.

Bundesministerium fiir 6ffentliche Leistung und Sport. www. tuwien.ac.at/zv/persz/doc/apb-
erstellen.pdf Date of access: 19. September 2004.;

http://www.tuwien.ac.at/fileadmin/t/pers2 /Dokumente/apb-erstellen.pdf Date of access: 06. February
2015.

Holley, R. (1999): Clear job description key to successful recruiting. Computer Reseller News. Jericho,
Vol.18. Iss. 842. (17th May, 1999) pp. 149.

Dr.Horvath, Istvan-Dr. Szladovnyik, Krisztina: Munkajog, Harmadik Kiadas, Novissima Kiadg, 2013.

Jerabek, A. (2003): Job descriptions: don’t hire without them. Journal of Interlibrary loan, Document
Delivery&Information supply Vol. 13(3) pp. 113-126.

Kartyas Gabor: Uj Mt: a munkakori leiras http://ado.hu/rovatok/munkaugyek/uj-mt-a-munkakori-leiras
letoltés datuma: 2015. aprilis 10.

Kulisity Maria: A munkaviszony megsziinése és megsziintetése, Wolters Kluwer Kft, Budapest, 2014.
Mader-Clark, M (2008): The Job Description Handbook, Nolo, Berkeley, USA.

Patd, B. Sz. G. (2015): The 3D Job Description, Journal of Management Development, Vol. 34 Iss: 4, pp. 406
-420.

Pat6, Beata Sz. G. (2014): The 7 Most Important Criterions of Job Descriptions, International Journal of
Business Insights and Transformation Volume 7 / Issue 1, October 2013 - March, 2014pp.68-73. ISSN:
0974-5874.

Paté Gaborné Dr. Sziics Beata — Dr. Kovacs Zoltan (2012): ,Es még amivel fénoke megbizza”- egy mondat a
munkakori leirasokban? In Dr. Poér Jézsef - Karoliny Martonné Dr.-Dr. Berde Csaba - Dr. Takacs Sandor
(szerk.): Atalakul emberi eréforras menedzsment Complex Kiad6, Budapest, ISBN: 978 963 295 083 9,
2012 pp. 473-488

Paté Gaborné Sziics Beata - Kovacs Zoltan - B6dy Kornél (2012): A logisztikai munkakori leirasok empiri-
kus szerkezeti vizsgalata. Munkaiigyi szemle, 56. évf. I. sz. pp. 59-72.

Paté Gaborné Sziics Beata (2013): Munkakori leirasok SWOT elemzése, Munkatigyi szemle, 57. évf. II. sz.
pp. 46-53.

Pat6 Gaborné Dr. Sziics Beata (2012): ,HR a gyakorlatban”- In Dr. Poér Jézsef - Karoliny Martonné Dr.-Dr.
Berde Csaba - Dr. Takacs Sandor (szerk.): Atalakulé emberi eréforras menedzsment Complex Kiad6, Bu-
dapest, ISBN: 978 963 295 083 9, 2012 pp. 279-280

Peck, W. (2003): An evolving job description. Journal of Commerce. New York, Vol.4. Iss.41. p. 29.

Plachy, R.]., Plachy, S. ]. (1998): More Results-Oriented Job Descriptions: 226 Models to Use or Adapt --
With Guidelines for Creating Your Own, AMACOM American Management Association, New York, ISBN: 0-
8144-7961-8

Stybel, L. (2010) Managing the inner contradictions of job descriptions: A technique for use in
recruitment. The Psychologist-Manager Journal, Vol. 13, Iss. 2 pp. 105-110.

Munkajogi dontvénytar 1999. évi kiadas. 11. 606.
https://www.nive.hu/index.php?option=com content&view=article&id=297 letoltés: 2015. 04. 02.

http://szakkepesites.hu/fogalomtar.html letdltés: 2015. 04. 02.

Felhasznalt jogforrasok:

1928. évi Maganjogi Torvényjavaslat
1900. évi masodik Ptk. tervezet tartalmazta.

MUNKAUGYI SZEMLE 2015 / 6. SZAM 37


http://www.hrportal.hu/hr/hasznalati-utasitas-a-munkahoz-munkakori-leiras-20081223.html
http://www.hrportal.hu/hr/hasznalati-utasitas-a-munkahoz-munkakori-leiras-20081223.html
http://www.tuwien.ac.at/fileadmin/t/pers2/Dokumente/apb-erstellen.pdf
http://ado.hu/rovatok/munkaugyek/uj-mt-a-munkakori-leiras
https://www.nive.hu/index.php?option=com_content&view=article&id=297
http://szakkepesites.hu/fogalomtar.html

A MUNKAKORI LEIRASOK JOGI SZABALYOZASA...

1951. évi 7. torvényerejii rendeletben
33/1951. (I. 31.) MT rendelet a hivatalos kikiildetésekhez kapcsoldddan,

4/1962. (IV. 5.) MiM rendelet, amely a ndk és fiatalkortiak életének és testi épségének védelmérdl szol, és
az 1. illetve 2. sz. melléklete.

4/1966. (X. 21.) MiiM rendelet

A Munka Torvénykonyvérdl szl 1967. évi Il. tv. szadmos rendelkezésében
1992. évi XXII. torvény

A 2005. évi CLIV. torvény

6/1192. (V1. 27) MiiM rendelet

1993. évi XLVI. Torvény - Foglalkozasok Egységes Osztalyozasi Rendszerérdl,
a szakképzésrol szol6 1993. évi LXXVI térvény,

a150/2012. (VIL.6.) Korm. rendelet az Orszagos Képzési Jegyzékrdl és az Orszagos Képzési Jegyzék mo-
dositasanak eljarasrendjérdl,

2013. évi LXXVII. toérvény a feln6ttképzésrol

12/1972. EUM rendelet+33/1998. NM rendelet

2012. évi I. térvény a Munka Toérvénykonyvérol

2011. évi kozszolgalati tisztvisel 6krol szol16, CXCIX torvény

1992. évi XXXIII. torvény a kozalkalmazottak jogallasaradl

BH 200. 465., BH 2003. 968., BH 2006. 197.

EBH. 1999. 45, EBH 2011. 2339.

Vissza a tartalomjegyzékhez
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SZAKCIKKEK, TANULMANYOK

BODNARNE BODA DOROTTYA

A MUNKAEROPIACROL TAR',I‘(')S’AN KISZORULOK MUNKAERO-PIACI
INTEGRACIOJANAK ESELYEI

A kozfoglalkoztatas a szakmai és a kozéleti érdeklédés egyik slagertémaja. A
Kiilonb6z6 aspektusbol, eltéré modszertannal kozelité kutatok és szakértdk a
témahoz kapcsol6do kérdések sokasagat valaszoltak mar meg. Jelen cikkben a
szerz6 egy eddig még nem vizsgalt aspektusbdl arra keresi a valaszt, hogy az
alkalmazott kézpolitikdk, a gazdasagi és tarsadalmi intézmények és mecha-
nizmusok hogyan alakitottak a szereplék magatartasat. Az eddigi tapasztala-
tokbdl az latszik, hogy a sikeres kozfoglalkoztatasi program térekszik a mun-
kavallalas helyben és egyénileg érvényesiiléo akadalyainak elharitasara, és az
iigyfelek akkor szamithatnak tartés munkaerd-piaci integraciora, ha a prog-
ramok illeszkednek a lokalis munkaerdpiacot meghatarozoé gazdasagfejleszté-
si tervekbe.

A huzamosabb ideig (tartésan) munkaerdépiacon kiviil levék integralasa a klasszikus kozpolitikai
megkozelitésben nem tartozik a foglalkoztataspolitika illetékességébe.>® Visszavezetésik a
munkaerépiacra komplex feladat, a foglalkoztataspolitika aktiv és passziv eszkézeinek alkalma-
zasan tudl, a legtobb esetben a foglalkoztathatdsagot regeneralé eszkozokre is sziikség van. J6l
miikodé munkaerdpiacok esetében tartdésan csak azok munkanélkiiliek, akik munkavégzésre
alkalmatlanok, statuszuk javitasa, jovedelemhez juttatdsuk hagyomanyos kozpolitikai megkoze-
litésben az egészségiigy és a szocialis szféra feladata.

A magyar munkaerdpiacon hosszu ideje elég alacsony hatékonysaggal miikodnek azok a piaci
mechanizmusok, amik a tartés munkanélkiiliek és inaktivak reintegraciojat segitenék, jollehet a
kiviil rekedtek munkanélkiiliségiik legelején nem alkalmatlanok a munkavégzésre. A munkaerd-
piaci tulkinalat koriilményei kozott a hatranyos helyzetl allaskeresdk eleinte is legfeljebb a fog-
lalkoztataspolitikai beavatkozdsokban reménykedhetnek, munkanélkiiliségiik tart6ssa valasaval
pedig fokozatosan egyre kevésbé alkalmasak a munkavégzésre. Raadasul, helyenként, és csopor-
tonként a munka- és iskolai szocializaci6 is elmaradt: Jelentés szamban vannak olyan iskolazat-
lan, fiatal allaskeresdk, akiknek mar a sziilei sem tanultak és nem végeztek rendszeresen munkat
sem.

Tovabbélé munkavallaldi stratégiak

A kozfoglalkoztatassal szemben tamasztott elvarasaink figyelembe kell, hogy vegyék, hogy a
szerepl6k magatartasat a korabbi gazdasagi berendezkedéstiinkkel osszefiiggé sajatos beallito-
dasok téritik el az érett piacgazdasagokban szokasostol.

A 68-as reformot kovetden el6bb a mezbgazdasagban, késébb az iparban, és a szolgaltatasok
teriiletén is altalanossa valt, hogy a munkavallalék a biztositotti statuszuk fenntartasa érdeké-
ben dolgoztak egy kifizet6helyen, jovedelmiik nagy része pedig mashonnan, mas csatornakon
keresztiil folyt be a haztartasba. A kiterjedt masodik és nem szervezett gazdasag rendszerében

Bodnarné Boda Dorottya, vezeté fotanacsos, Beliigyminisztérium.

YA foglalkoztataspolitika feladata egy lehetséges megkozelitésben harmas: a kereslet és kinalat egyeztetése, a
munkaerdpiacrol atmenetileg tavollevok integralasa (a frikcios munkanélkiiliség kezelése), és a strukturalis okok
miatt hosszabb ideig kiszorulok passziv ellatasa.
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szocializalddott munkavallaléknak a rendszervaltast kovetden is megfelel6 megolddsnak kinal-
kozott a kedvezményes nyugdij, vagy gyermeknevelési tAmogatas melletti alkalmi-, és fekete-
munka. A bizonytalansagaban is biztos jovedelemszerz6 tevékenységek rendszerével a gazda-
sagpolitika is szamolt: A munkaerdpiac kinalatanak sziikitése jarhaté utnak igérkezett, hiszen a
magas inaktivitast a mainstream kézgazdasagtan a kin6het6 problémak kozé sorolta, amit hosz-
szutavon a beindulé gazdasagi névekedés és az inaktiv rétegek kiéregedése mintegy ,megold
majd”.

A foglalkoztataspolitika azzal sem szamolt érdemben, hogy a szocialista gazdasag hatékonytalan
foglalkoztatassal oldotta meg az alacsony képzettségii és néhol az etnikum szempontjabdl is el-
kilonithetd munkavallaléi réteg tarsadalmi és munkaerd-piaci integralasat. Ahogyan a teljes
foglalkoztatasra torekvd gazdasagpolitika eltiint, gy szorult ki a munkaerdépiacrol a tobbszoro-
sen hatranyos helyzet{i réteg. A kiszoruldsukra ugyanazt a gyogyirt kinalta a tarsadalompolitika,
mint az alapellatasért inaktivitast vallaloknak: A szocidlis transzfereket kiegészithették a fekete
gazdasagbeli jovedelmeikkel.

A 96-ban kezd6dé felivelés leginkdbb a foglalkoztatassal kapcsolatos varakozasokkal maradt
adés. A kereslet alacsony szintje miatt a munkaerd piaci allokacidja egyet jelentett az inaktivak
beragadasaval, és - a lefolozés kovetkezményeként - a munkanélkiili allomany szinvonalanak,
képzettségének, foglalkoztathatésdganak romlasaval. A nagy teriileti kiilonbségeket mutatd
munkaerdpiac hatranyosabb helyzetii térségeiben hamarosan olyan helyi fesziiltségek jelentkez-
tek, amik miatt 2000-ben a kormany a passziv ellatds és a munkanélkiilieknek jar6 segélyek
mérséklésén tal a segélyezettek kozcélil munkara kotelezhet6ségérol is rendelkezett. Az 6nkor-
manyzatok tobbsége forrasok hianyaban ezzel az eszkozzel nem tudott élni. Raadasul a foglal-
koztatassal mindig ugyanazokat érték el, kialakult azoknak a kore is, akikre a k6zmunkaknal
szamitani lehetett.60

»Fiskalis foglalkoztataspolitika”

A tartés munkanélkiiliség 2003-ban volt a legalacsonyabb, az aktiv kort népesség 1,5%-a.61 On-
nantdl kezdve az addigi csokkend tendencia megtort, Gjra emelkedni kezdett azoknak az aranya,
akiknek a munkaeré-piaci integraciojukhoz a foglalkoztataspolitika hagyomanyos eszkozei ke-
vésnek bizonyultak. Az aktiv eszk6zok kozé sorolt kozhasznii munka segitségével 2004 és 2008
kozott az eszkozbe vont allaskeresdk atlagosan 0,8-1,3%-at integraltak az elsédleges munkaerd-
piacra.6?

A munkanélkiiliek munkavallalasi hajlanddsagat az aktiv ellatasok jogosultsagi feltételeinek szi-
goritasaval, és az ellatas csokkentésével igyekeztek novelni. A segélyek - fiskalis korlatokkal
Osszefiiggd - egyre sziikiill6 mértéke és az igénybevétel teriileti és tarsadalmi koncentracidja
azonban beavatkozast igényelt. A 2006-ban meghozott segélyreform, a minimalis garantalt jove-
delem biztositasa felé tett 1épés, sokakndl inkabb kedvezétlen iranyba terelte a munkavallalas
esélyét, ugyanis csokkentette a munkaval és a transzferekkel megszerezhet6 jovedelem kozotti
rést. A témaval foglalkozé kutaték a segély GDP-hez viszonyitott, egyaltalan nem jelentds ara-
nyaval érveltek a kés6bbi vitdk soran. Arra a kérdésre, hogy a transzferek egytittes, haztartasok-
ra juté mértéke hogyan alakul azoknak a haztartasoknak a jovedelméhez képest, ahol az elsédle-
ges munkaerdpiacon dolgozé keres6 van, - adatvédelmi okok miatt és relevans kutatasok hia-

nyaban - nem tudtak a valaszt.

8 A kézmunka és a helyi tarsadalmi osszefiiggéseit Varadi (2010), és Virag-Zolnay (2010) esettanulma-
nyai mutatjak be.

81 Scharle (2011) idézi az NFSZ statisztikait.

82 A eszkozok hatékonysaganak atfogé értékelését Frey (2010) végezte el.
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A segélyezés mellett — az OFA tamogatdasi programjainak kisérleti stddiumat kévet6en - szapo-
rodtak a munkaerd-piaci integraciét segité (elébb HEFOP, késébb TAMOP) projektek is. Tevé-
kenységiik nyoman a helyi munkanélkiiliek motivaltabb része allandé szerepléje lett a lokalis
munkaerépiacra kiviilrél érkez6 pénzeket hasznosité projekteknek. A tarsadalom paternaliz-
mushoz szokott része ugyanakkor djabb formajat tapasztalhatta meg a kiviilrél, feliilrél jové
gondoskodasnak.63 A szocidlis gazdasagot épit6 programok értékelésének visszatérd eleme,
hogy az ilyen formaban létrehozott munkahelyek nem tudtak a lokalis munkaerdpiac tartds sze-
repl6ivé valni.e4

A vallalati munkaerd-gazdalkodast vizsgalé tanulmanyok arrél szamoltak be, hogy a 2006-t6l
kezd6dé és a 2008-2009-es gazdasagi valsag folyamataival tet6z6 recesszi6 kortilményei kozott
a pangé lokalis munkaerépiacokon elterjedtek a bizonytalan, alacsony munkajogi védelemmel
rendelkezd (prekarius) foglalkoztatasi statusok.6> A hatékony termelés sziikiil6 keretei egyre
tobbeket kényszeritettek a rossz munkafeltételek (munkavallaldi elszegényedés, illegalis mun-
kavégzés) elfogadasara, megerdsitve masokban a segélyre alapozott stratégidk ,helyességét”. A
tulkinalat az elégtelen, nagyrészt az 6nkormdanyzatra és cégeire korlatoz6do kereslettel leirhat6
lokalis munkaer6piacokon minimalisra szoritotta le a kinalati béreket.

A recesszi6 a munkajovedelmeket és az alkalmi, illetve feketemunkabdl szarmazo jovedelmeket
is jelentésen megnyirbalta. Novelte a fesziiltségeket az is, hogy a falusi tarsadalom életviteléhez
tartozo onellatoé gazdalkodast - a szaporodé lopasok miatt is — egyre tobben adtak fel. A tomeges
kozfoglalkoztatast intézményesitd Ut a Munkahoz Program kézvetlen el6zményei kozé tartoztak
a kiélesedd tarsadalmi fesziiltségek.

Munkahelyteremtés a sok tizezer, munkaeropiacon Kkiviil rekedt sza-
mara

2009-ben az alacsony iskolazottsaguak korében a foglalkoztatottak aranya mindossze 25,7%, de
a munkanélkiiliségi rata is ,,csak” 23,4% volt. Tobbsége az inaktivak k6zé tartozott; nem dolgo-
zott, de nem is keresett munkat. 66 A tomeges kozfoglalkoztatas els6 vizsgalatai arrél szamoltak
be, a regisztraci6kban nem szerepld inaktivak nagyszamban jelentek meg a kozfoglalkoztatas
rendszerében, és az els6dleges munkaerdpiacra integralt kozfoglalkoztatottak aranya 10%-ra
novekedett.6”

2010 ota a foglalkoztataspolitika egyik kozponti eleme a kiterjedt, jelentGs pénziigyi eréforras-
okkal megtamogatott tomeges kozfoglalkoztatas. A kampanyszer(, nagy 1étszamua bevonas nagy
aranyban tartalmazhat olyan kikozvetitéseket, amik nem aknazzak ki a munkanélkiili egyéni
adottsagait, lehet6ségeit (holtsuly-hatas). Masrészt - foként az értékteremtd programok elsza-
porodasaval - jogos aggallya valt, hogy az olcsé6 munkaer6t alkalmazé gazdalkodok verseny-
elényben vannak, kiszorithatjdk a dragdbb munkaer6vel dolgoztatokat.

A hatékony er6forras allokacié gyakran elemzett dsszefliggésein tul egyre tobb empirikus isme-
ret van arrdl, hogy az eltérd adottsagok milyen szervezeti- foglalkoztatasi formak tamogatasat
indokoljak. Egyre tobbet tudunk a kozfoglalkoztatas ,részleteir6l” a kozfoglalkoztatottak 6ssze-

% 1116s (2014) ramutat, hogy a kdzponti, timogatott foglalkoztatis egyfajta kiszoritd hatasként a helyi gazdasag
fejlodés akadalyava valhat.

64 Csoba J.-Frey M. — G. Fekete E. — Lévai M.-Soltész A. (2007) bemutatja és értékeli a szocialis gazdasag
szervezeteinek miikddé formait.

% Neumann L. — Boda D. (2010) esettanulméanyokon alapulé kutatasa a valsag vallalati munkaeré-gazdalkodasra
gyakorolt hatasat vizsgalta.

% A KSH adatait idézi Simonyi-Koltai (2010).

%7 Bass (2010) kérdéives kutatassal vizsgalta az Ut a Munkéhoz Program hatésait.
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tételérdl, a szervezdk értékeirdl, a programok megval6sitdsdnak mddszertanarol.68 A kozfoglal-
koztatas a munkaerd-piaci programok keretei kozott — a komplexitas igényeinek megfelel6en -
korabban is kiegésziilt képzési, szolgaltatasi, tanacsadasi elemekkel, de a kiilonb6z6 elemeket
Ujszerli médon 6sszekoté kampanyok a kordbbi, a munkavégzés tipikus tevékenységeib6l adodéd
szezonalitast 2014-re megszilintették. A munkavégzés szempontjabdl rosszul hasznosithat6 téli
id6szakra nagy létszamu képzési programokat szerveztek. Ezek hatékonysagarél és hasznarol
egyeldre nincsenek vizsgalati eredményeink.

A jo és arossz kozfoglalkoztatasa

A kozfoglalkoztatas elfogadottsaga az elmult id6szakban valamelyest megvaltozott. A hosszu
ideje és kovetkezetesen végrehajtott intézkedések hatasara a vidék szerepl6inek jelentds része
elfogadja az intézményt, és a legtobb nyilvanossag el6tt elhangzé vélemény szerint a kozfoglal-
koztatas ,rossz” ugyan, de a jelenlegi munkaeré-piaci és szocialis helyzetben megoldast jelent
legalabb annyiban, hogy az érintetteket egy minimalis jovedelemhez juttatja.

A kozfoglalkoztatas megitélése mindamellett az egyik legpregnansabb értékelvi kérdéssé valt,
megitélésének fliggvényében a legkiilonb6z6bb foglalkoztatasi, szocialis és vidékfejlesztési szak-
politikai, illetve politikai és tarsadalompolitikai elvarasok fogalmazhat6k meg vele szemben.
Mikozben a kozvéleményt egymassal nehezen kibékithetd, egyszerlsité vélemények uraljak, a
cselekvés felel6sségét viseld szervezetek vezetbinek és munkatarsainak rendelkezniiik kell a
beavatkozasok el6nyeire-hatranyaira, és veszélyeire, illetve kockazataira vonatkozd, az eddig
kozvetitett elvarasokra és a teljestilés paramétereire vonatkozo ismeretekkel.

A rovidtavon is mérhetd eredmények illetve veszteségek szambavételén tul a programok értéke-
lése egyre inkabb kiegésziilhet azoknak a valtozasoknak a vizsgalataval, amiket hosszitavon
reméltek a torvényhozok. A rendszeres munkavégzés az eredeti feltételezések szerint atalakitja
a munkavallalé életformajat, és nem csak az 6vét, hanem a haztartasaban é16 kiskoruakét is az-
zal, hogy a munkaba jarast, a tanulast kovethet6 mintava teszi. A normakoveté magatartas kiala-
kitasat célozza a kizaras szabalyozasanak az a rendelkezése is, amelyik a lakokornyezet rende-
zettségével kapcsolatban fogalmaz meg kovetelményt. Megvaltozhat a helyi tarsadalom mas
vonatkozasban is: Hosszatavon valtozhatnak azok az esettanulmanyokbdl ismert helyi tarsa-
dalmak is, amikben az anyagiak, és a munkalehet6ségek elosztasanak er6szakos, személyi fiiggé-
si lancokon keresztiil megvalésul6 rendszere valt uralkoddva.s9 Az egyik kereskedelmi televizio-
ban vetitett mlisorban a roma kisebbség képviselGje arrdl beszélt, hogy egy Gjonnan készitett
tanulmany szerint azokon a helyeken és azokban az id6szakokban, amikor van kézmunka, a
kozbiztonsag javul.70

Az eddig készitett esettanulmanyokbdl kitlinik, hogy a kozfoglalkoztatas helye, értékelése nagy-
ban fiigg attél, hogy milyen térségrdl, és milyen szociokulturalis helyi tarsadalomrdl van sz6.

A helyi és egyéni mintazatok felismerése, az ligyfélre szabott felzarkozasi tervek elkészitése és a
fejlesztés szerepldit 6sztonzé egylttmiikodési megallapitasok elkészitése helyi illetékességet
kivan, felértékelve ezzel azt az intézményi keretet, amelyik a kdzfoglalkoztatas kozponti és helyi
szabalyozasaban, a szervezésben és a programok lebonyolitasaban illetékes.

% Sokoldalu kutatasi képzési tevékenység eredményeit kozolte az Esély Labor Egyesiilet (2013).

89 A gettofalvak munkalehetéségeket elosztd rendszerébe enged betekintést Virag-Zolnay (2011) esettanulma-
nya.

"0 www.atv.hu/.../video-20140709-setet-nem-lehet-elbagatellizalni-pasztor-...

Eletformat érint6 valtozasokrdl tuddsitanak a Bogdan Laszloval, Cserdi polgarmesterével készitett interjik is.
https://www.youtube.com/results?search_query=Bogd%C3%A1n+I1%C3%A1sz1%C3%B3%2Bcserdi
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Intézményi keretek dilemmak és szervezeti érdekek fogsagaban

A foglalkoztataspolitika, és ezen beliil a munkanélkiiliséggel kapcsolatos kormanyzati szandékok
helyét a rendszervaltas utan az a doktrina alakitotta, amelyik szerint az allam szerepe a versenyt
korlatozo tényez6k elharitasara kell, hogy korlatozddjon. Ennek megfelel6en a foglalkoztataspo-
litikai iranyito6 szervezet az aktiv eszk6zok adaptalasara koncentralt.

A kilencvenes évek masodik felében a foglalkoztataspolitika és a szocialis ellatas szétvalasztasa-
nak szigoru kovetelményét szem el6tt tartva, f6ként helyi fesziiltségek megoldasara sziilettek a
kozfoglalkoztatas elsé programjai. 1990-2002 kozott teljes kortivé valt a kozfoglalkoztatasi
rendszer egyes tipusainak szabalyozasa: A rendszer részei a foglalkoztatas intézményrendsze-
réhez kapcsolédod, decentralizalt aktiv eszkoz (kozhaszni), az 6nkormanyzatok részben szocia-
lis, részben foglalkoztatasi célzatu kozcélu foglalkoztatasa, és az orszagos programokra épiild
kézmunka.”! A hatranyos helyzetli térségek allandésulé kozfoglalkoztatasi programjai egyre
nyilvanvalébban jelezték, hogy a foglalkoztatds strukturalis problémait a gazdasagi novekedés
nem oldja meg.’2 Az atmenetinek szant jellegének megfelel6en - a normativ keretekbdl gazdal-
kod6 kozcéli munka kivételével - a foglalkoztatds palyazhatd programok keretében valdsult
meg. A programok megalapozottsagarol sokat elarul, hogy a munkaerépiacrél tartdsan kiszoru-
16k foglalkoztathatésaganak felmérése elmaradt: legfeljebb a tartés munkanélkiiliek
szociodemografiai 6sszetételérdl rendelkezhettiink rendszerszintli informaciokkal. A kiilonb6z6
forrasok, kiillonboz6 illetékességek, célrendszerek a valésagban dsszemosédtak. A kiilonb6z6
programok eredményességét sokkal inkdbb a pénziigyi-elszamolasi feladatok teljesiilésének
indikatoraival mérték, mint a gazdasagi-szocialis célok teljesiilésével.”3

A korabbi kozfoglalkoztatasi rendszer koriili egyik nagy vita a foglalkoztataspolitika szerinti
szakmaisag és a helyi tarsadalom elvarasait kozvetité onkormanyzat szempontjai kozott fesziilt.
A foglalkoztataspolitika szervezetei célként az els6dleges munkaerdpiacra torténd integralast
jelolték meg. Az altaluk menedzselt eszk6zok és programok sziikségképpen a hadra foghatébba-
kat vontak be, ezzel ,tovabbrontva” a tartdsan kiszorulok dsszetételét. Az 6nkormanyzati kozcé-
Id munkak lehetéségeinek elosztiasanal sziikségképpen dominaltak a szocidlis szempontok. A
szervezeti szabalyzatokban elvarasként megfogalmazott munkamegosztas, és a k6z6s miniszte-
ridlis iranyitas — mint az el6z6ekben is leirtuk - nem hozott a statisztikdkban is megmutatkozo
eredményeket. A programok szervezése inkabb a hatdsagi feladatokat is ellaté dekoncentralt és
a kozigazgatas decentralizalt szervezetei kozotti eszkozokért, forrasokért folytatott kiizdelem-
ként irhatd le, mint az egytiittm{ikodés torténeteként.

Megoldasként az egyre nagyobb forrasokkal felvértezett, egyre nagyobb létszamot bevoné koz-
munka programok kinalkoztak, s a munkaerd-piaci programokhoz hasonléan a kozfoglalkozta-
tas programjai koziil is egyre tobbrol kozponti dontés rendelkezett.’+ A tomeges kozmunka elsé
programja, az Ut a munkaba Program kézponti dontések alapjan, és a szocidlis és a foglalkozta-
taspolitikai szervezetek intézményesitett egyiittmiikodésének feltételei kozott indult el. Adodik,
hogy a vele szemben megfogalmazott egyik legjogosabb és legnyomésabb elvaras a regionalis
kilonbségek csokkentése volt. A birdlatok ezért ennek elmaradasat, a lokalis munkaerd-piaci

™ Bago (2013, 2014a, 2014b) elemzi az egységes kozfoglalkoztatas jogi szabalyozasinak valtozasait. frasaibol
azt is megtudjuk, hogyan alakultak az erre a célra igénybe vehet6 forrasok.

2 Az Oriens (2008) csoport kozgazdaszai a rendszervaltas idején kialakult és az azt koveté idében megerésodott
gazdalkodoé szervezetek miikddésének sajatossagaiban, az iparszervezetek Osszetételében, és a foglalkoztatas
jellegzetességeinek teriileti kiilonbségeiben lattak azokat a csapdahelyzeteket, amik 2001-t6] kezdédéen a gazda-
sagot lassuldsra, majd stagnalasra itélték.

A pénziigyi raforditasok hasznosulasanak atfogo vizsgalatat az Allami Szamvev6szék 2002-ben és 2007-ben is
elvégezte. (ASZ, 2002;2007)

™ Az aktiv eszkdzok 2005-2009 kozotti felhasznalasat értékelte Frey (2011).
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kozpontoktol tavolabbi, nehezen megkozelithet6 apréfalvak népességének a kihagyasat tették
sz6va. Emellett a szervezetek kozotti egylttmiikodés addigi eredményeit is kevesellték, szova
téve az integralt, komplex megkozelités hidnyat.”s

A tomeges kozfoglalkoztatds még nyilvanvaldbba tette a kapacitds korlatokat. A végrehajtas
(foglalkoztataspolitikai) szakmai kulcsszerepléinek, a munkatigyi kirendeltségek munkatarsai-
nak - a regionadlis atalakulds okozta személyi kapacitdscsokkentés miatt - az alapfeladataik meg-
felel6 szinti ellatasa is nehézséget okozott, hogyan is lett volna elvarhat6 téliik, hogy a szolgalta-
tasok, és tAmogatasok és kozfoglalkoztatas arzenaljat a személyek egyediségéhez szabott valto-
zatossadgban miikodtessék.76 A munkatarsak kdzmunkat elutasité véleményét taplaltak a ,mun-
kara-kényszerités” személyes, rajuk harulé konfliktusai is. Ellenérveiket erdsitették azok a gya-
kori vélemények, amik ahhoz a nagyon egyszerii iizenethez jutattak el az olvasékat, és a hallga-
tokat, hogy a kozmunkanal olcsébb és egyszeriibb lenne, ha a ,szerencsétleneknek” segélyt adna
az allam.

Uj szereplékkel és 4j intézményekkel

A 2011 6ta érvényes, folyamatos politikai szandék szerint a gazdasagi aktivitast kiterjedt és nagy
létszamu kozfoglalkoztatasi programokkal kell novelni. A kozfoglalkoztatas koncepci6jat a Ma-
gyar Munka Terv foglalja 6ssze. A korabban alkalmazott, projekt-keretii bevonas mellett megha-
tarozdva valt a nagy létszamot mozgaté kozfoglalkoztatasi rendszer. Az intézményesités fontos
kelléke volt az Gjonnan legalizalt kozfoglalkoztatasi jogviszony, és azoknak a torvényi korlatoza-
soknak az enyhitése, amik a munkafajtak elosztasat szabalyoztak. A korabbi - elvileg eltéro tevé-
kenységi korre, tigyfélkorre, program-szervezdre és forrasra épiilé - tobbféle foglalkoztatasi
forma megsziint, ezzel az el6z6 id&szakra jellemzd, illetékességi, hataskori vitak is csillapodtak.
A belligyi apparatus kozfoglalkoztatasban betoltott meghatarozo6 szerepe a programok fegyel-
mezettebb végrehajtasdnak az intézményi biztositékava valt. Masfeldl, a beliigy illetékessége
felerdsitette azokat a véleményeket, amik a kozfoglalkoztatas ,kényszermunka jellegét” vizional-
tak. Minthogy az ilyen eljarasok fokozottan hordozzak a visszaélések és a kirekesztés lehet6sé-
gét, a folyamatos, a foglalkoztatasi szempontok érvényestilését is nyomon kovetd vizsgalatok
nélkiilozhetetlenek. A fejlesztések nyoman a tomeges, hullamszert bevonasokat iddvel felvalt-
hatja az a rendszeres és tervezhet6 tevékenység, ami figyelembe veszi az allaskeres6k képzett-
ségét és készségeit.

A munkaiigyi kirendeltségek tevékenységét elemezve az iigyfélkorok kozotti, a munkaerépiac
regionalis kiilonbségeibdl adddé eltérések villannak elé. A nyugati, fejlett munkaerd-piaci me-
gyékben az aktiv eszkozok, azokon beliil is a képzések raforditasai magasak, a négy elmaradt
régio hatranyos helyzetli kistérségei legfeljebb kozfoglalkoztatasra forditanak eszkozt, pénzt,
mert az ligyfélkor redlis kereslet hidnydban nem esélyes a munkaerd-piaci integraciéra. Mikoz-
ben egy nyugati megye kirendeltsége kivételképpen foglalkozik felzarkoézast akadalyozé szocia-
lis-, mentalis problémakkal, az orszag masik felében az szamit kivételnek, ha talalnak olyan iigy-
felet, akinek a képzése sikeres integraciohoz vezethet.

Belathatd, hogy a munkatigyi apparatus feladatainak teljesen eltérd definialasat teszi sziikséges-
sé az egyik, illetve a masik fent leirt munkaerd-piaci szituacié. A kozfoglalkoztatas szervezeti
kereteirdl gondolkodva, - az el6zmények tanulsagait felhasznalva - latszik, hogy a kiilonb6zd
tertletek szempontjainak érvényesiilését egy nagyon rugalmas miikddés biztosithatja csak, ami-
ben a foglalkoztatasi szervezet ligyfelét az aktudlis foglalkoztathatdsagi allapotanak megfelel6en

"> Lasd: Scharle (2011) Csoba (2011)
"® Berde (2011) a munkaiigyi kirendeltségek tevékenységét elemezte.
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az egyuttmiikodo szervezetek ,kézrél kézre” adjak. A hatékony miikodés feltétele az integralt
informatikai és statisztikai funkcid.

A hatékony miikodés feltétele egy folyamatos feltdr6 munka is, ami a kézfoglalkoztatas lokalis
munkaerépiacon érvényesiilé folyamatait figyelemmel kiséri. A helyismeret nemcsak a k6zmun-
kas mobilitasat akadalyoz6 tényez6k megismeréséhez sziikséges, hanem a helyi gazdasag mun-
kaerépiacot alakité lehet6ségeinek a szambavételéhez és értékeléséhez is. A kozfoglalkoztatast
iranyito szervezet aktualis célkitiizése az lehet, hogy az egyéni adottsagoknak és motivaltsagnak
legjobban megfelel6 terv alapjan ugy kisérje az allaskereso utjat, hogy a sziikséges szocidlis ella-
tasok, szolgaltatasok, képzések és aktiv eszkdzbe vonasok utan sikeresen helyezkedhessen el az
els6dleges munkaer6piacon, de legalabbis a tranzit foglalkoztatas intézményeiben.

Irodalomjegyzék:

Bagd Jozsef (2013): A kozfoglalkozatas célja és szabalyozasa, Munkatigyi Szemle 1. sz.

Bag6 J6zsef (2014a): A kozfoglalkoztatas régi-uj dimenzidi, Munkaiigyi Szemle 1.sz.

Bagd Jozsef (2014b):A kozfoglalkoztatas intézményi atalakulasa 2013-ban, Munkatigyi Szemle 4. sz.
Bass Laszl6 (2010): Az Ut a munkahoz program hatasa- egy kérdéives felmérés tapasztalatai, Esély 1. sz.
Berde Eva (2011): Az AFSZ munkaers-kozvetitésének és munkaerd-piaci szolgaltatasainak vizsgalata

2004 és 2009 kozt

http://www.employmentpolicy.hu/engine.aspx?page=131 3&switch-

content=131 fogl merop szolg&switch-zone=Zonel&switch-render-mode=full

Csoba J. - Frey M. - G. Fekete E. - Lévai M. -Soltész A. (2007): Szocialis gazdasag kézikonyve, Orszagos Fog-
lalkoztatasi Kozalapitvany, Budapest.

Frey Mdria (2011): Aktiv munkaerd-piaci politikak komplex értékelése a 2004-2009 ko6zotti id6szakban
http://www.employmentpolicy.hu/engine.aspx?page=131 3&switch-

content=131 fogl merop politikak&switch-zone=Zonel&switch-render-mode=full

[llés Sandor: A helyi gazdasagfejlesztés egy modellje, Munkaiigyi Szemle 4. sz.
Allami Szamvevészék (2002): Jelentés a foglalkoztatast eldsegité timogatasok felhasznalasanak ellenérzé-

sérdl http://www.asz.hu/jelentes/0226/jelentes-a-foglalkoztatast-elosegito-tamogatasok-
felhasznalasanak-ellenorzeserol/0226j000.pdf

Allami Szamvevészék: (2007): Jelentés a kdzmunkaprogramok tAmogatasara forditott pénzeszkozok

hasznosulasanak ellenérzésérél, ASZ http://www.asz.hu/jelentes /0732 /jelentes-a-kozmunkaprogramok-

tamogatasara-forditott-penzeszkozok-hasznosulasanak-ellenorzeserol/0732j000.pdf

Koltai Luca-Simonyi Agnes (2010): A gazdasagi valtozasok foglalkoztatasra gyakorolt hatasai, a foglalkoz-
tatds novelésének lehetdségei Magyarorszagon. In.: Koltai-Simonyi-Gyulavari-Kartyas: Foglalkoztataspoli-
tikai dilemmak Szakszervezeti kiskonyvtar XXIX, Budapest.

http: //www.ligaakademia.hu/news /351 /Foglalkoztataspolitikai dilemmak.pdf

Oriens csoport (2008): Kildbalas-tanulmany a magyar gazdasagi novekedés fellenditésérdl.

Neumann Laszld-Boda Dorottya (2010): A valsag hatasa a vallalatok gazdalkodasara. In.: Munkaerdpiaci
Tukor http://econ.core.hu/file/download/mt 2010 hun/cimnegyed.pdf

Scharle Agota (szerk.)(2011): A kozcéli foglalkoztatas kiboviilésének célzottsaga, igénybevétele és hatasa
a tartés munkanélkiiliségre azaz: Ut a munkahoz program értékelése 2010-2011, Budapest Intézet - Hét-

fa Kutaté Intézet http://www.budapestinstitute.eu/uploads/BI kozcelu kut jelentes 2011aug30.pdf

Esély Labor Egyesiilet (2014): Ut a piaci munka vilagaba. Kutatasi és modszertani jelentések,
http://www.eselylabor.hu/projektek/ut-a-piaci-munka-vilagaba

Varadi M6nika Maria (2010): A kozfoglalkoztatas Utjai és utveszt6i egy aprofalvas kistérségben, Esély 1.
SZ.

Virag Tiinde - Zolnay Janos (2010): Csapdaba kertiilt 6nkormanyzatok, csapdaban tartott szegények -
kozfoglalkoztatas a Cserehaton, Esély 1. sz.

Vissza a tartalomjegyzékhez

MUNKAUGYI SZEMLE 2015 / 6. SZAM 45


http://www.employmentpolicy.hu/engine.aspx?page=131_3&switch-content=131_fogl_merop_szolg&switch-zone=Zone1&switch-render-mode=full
http://www.employmentpolicy.hu/engine.aspx?page=131_3&switch-content=131_fogl_merop_szolg&switch-zone=Zone1&switch-render-mode=full
http://www.employmentpolicy.hu/engine.aspx?page=131_3&switch-content=131_fogl_merop_politikak&switch-zone=Zone1&switch-render-mode=full
http://www.employmentpolicy.hu/engine.aspx?page=131_3&switch-content=131_fogl_merop_politikak&switch-zone=Zone1&switch-render-mode=full
http://www.asz.hu/jelentes/0226/jelentes-a-foglalkoztatast-elosegito-tamogatasok-felhasznalasanak-ellenorzeserol/0226j000.pdf
http://www.asz.hu/jelentes/0226/jelentes-a-foglalkoztatast-elosegito-tamogatasok-felhasznalasanak-ellenorzeserol/0226j000.pdf
http://www.asz.hu/jelentes/0732/jelentes-a-kozmunkaprogramok-tamogatasara-forditott-penzeszkozok-hasznosulasanak-ellenorzeserol/0732j000.pdf
http://www.asz.hu/jelentes/0732/jelentes-a-kozmunkaprogramok-tamogatasara-forditott-penzeszkozok-hasznosulasanak-ellenorzeserol/0732j000.pdf
http://www.ligaakademia.hu/news/351/Foglalkoztataspolitikai_dilemmak.pdf
http://econ.core.hu/file/download/mt_2010_hun/cimnegyed.pdf
http://www.budapestinstitute.eu/uploads/BI_kozcelu_kut_jelentes_2011aug30.pdf
http://www.eselylabor.hu/projektek/ut-a-piaci-munka-vilagaba

SZAKCIKKEK, TANULMANYOK

KOZAK ANITA

A BEILLESZTESI PROGRAM TARTALMA ES SZABALYOZASA

A munkahelyi beillesztés sziikségességét egyre tobb e témaval foglalkozoé
szakember hangsilyozza és a foglalkoztatd szervezetek egy része is felismer-
te, a gyakorlat szervezett formaban térténé altalanossa tétele azonban még
eléttiink allo feladat. A cikkben a szerzd elsdsorban azon szervezetek szamara
fogalmazza meg gondolatait a beillesztési programrol és azok nyoman készi-
tendo belso6 szabalyzat tartalmarol, amelyek most tervezik az j munkavalla-
16k integralasanak bizonyitottan hatékony modszere bevezetését. Az iras
hasznos lehet emellett a mar mi{ikod6 programok hatékonysagnoveld célzatu
feliillvizsgalatahoz, kiegészitéséhez is.

Bevezetés

A munkahelyi beillesztés fontos az 4j belépdnek, mert megfeleld informacidk és odafigyelés nél-
kil bizonytalannak és elveszettnek érezheti magat, a szervezet szempontjaboél pedig azért 1énye-
ges, mert tobbek kozott az (j munkatars miel6bbi produktivitasat és lojalitasanak kialakuldsat
segiti el6. A beilleszkedés segitésének célja tehat az 1j belépd dolgozok miel6bbi szervezeti in-
tegracidja, amelyre valamennyi 4j munkavallalé esetében sziikség van. A palyakezd6k mellett
ugyanis az el6zetes munkatapasztalattal rendelkez6knek is meg kell ismerniiik a szervezet kul-
turajat, feladatait, az abban betdltend6 sajat szerepiiket, valamint a munkavégzéssel kapcsolatos
sajatossagokat és eljarasrendet. A sziikséges kapcsol6do intézkedéseket a szervezet beillesztési
programja foglalja struktdrdba. A program bevezetésérdl szolé dontést altaldban a fels6vezetd-
ség hozza meg, és ugyancsak az 6 hataskoriik jovahagyni a kimunkalt végleges valtozatot, a rész-
letek kidolgozasa pedig a humanpolitika feladata. A program legfontosabb elemeit, a megvaldsi-
tassal kapcsolatos eljarasrendet, teend6ket és hataskoroket, az ellenérzés modjat indokolt rogzi-
teni a szervezet bels§ szabalyzataiban és a dolgozdk munkakori leirasaiban is. Az utébbi teszi
ugyanis lehet6vé, hogy a kozremi(ikdd6k megismerhessék ezzel kapcsolatos részletes feladatai-
kat és azok végrehatasa is szamonkérhetd legyen.

A beillesztési programnak tartalmaznia kell az orientacioval, a mentori programmal, a vezet6i és
munkatarsi segitségnyujtassal, tovabba az Gj munkavallalé képzésével kapcsolatos feladatokat
egyarant.

Orientacios feladatok és hataskorok meghatarozasa

A munkahelyi orientacié szabdlyozdsanak a célja, hogy valamennyi Gj munkavallalé megismer-
hesse a szervezeti léttel kapcsolatos sajatossagokat. Ennek érdekében szamba kell venni és rog-
ziteni a teenddket, illetve lehet6ségeket, elvarasokat, tovabba mindazokat a 1ényeges informaci-
okat, amelyeket belépéskor a munkavallalé rendelkezésére kell bocsajtani, valamint meg kell
hatarozni a feladat ellatasaért felelds személyt. Tekintve, hogy ezek az informaciék nem munka-
kor-specifikusak, azok listaja egységesithets, ezért célszerii a feladat ellatasaval a humanpoliti-
kat megbizni.

Az orientacié keretében atadand6 informaciok alapvetéen harom csoportba sorolhaték, igy a
helyi ismeretek megszerzésével, a munkavégzéssel kapcsolatos tudnivaldkat, valamint a

Kozak Anita tanarsegéd, Debreceni Egyetem.
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teljesitményértékeléssel, javadalmazassal és 0sztonzéssel Osszefiiggh sajatossagokat és eljaras-
rendet kiillonboztethetjiik meg.

* A helyi ismeretek megszerzését célz6 tajékoztatasok keretében célszerli az Uj belé-
pét:

o korbevezetni az épiiletben (megmutatni, hol talalhat6 a higiéniai blokk, a ki-
jelolt dohanyzéhely, a menekiilési dtvonal, illetve amennyiben a munkakor
bet6ltéséhez sziikséges: hol tud fénymasolni, faxolni, hogyan miikddnek ezek
az irodai gépek),

o bemutatni azoknak, akikkel varhat6an valamilyen munkakapcsolata lesz,

o tajékoztatni az 6ltozkodésre vonatkozo eléirasokrol,

o informalni a parkolasi és az étkezési lehet6ségekrdl;

* amunkavégzéssel kapcsolatos informaciék és elvarasok:

o elmondani a szabadsagra és a tAppénzre (kit6l kell kérni, illetve kinek kell je-
lenteni és mikor), a munkaiddre és a sziinetekre vonatkozé rendelkezéseket,

o tajékoztatni a betanulasi id6szakrdl, a prébaidé hosszarol;

* a teljesitményértékeléssel, javadalmazassal és 0sztonzéssel kapcsolatos eljarasrend
és lehetdségek ismertetése:

o részletesen, szoban is ismertetni a dolgozé munkakori feladatait, tovabba

o tajékoztatni a béren kiviili juttatdsok rendszerérol,

o ismertetni a teljesitményértékelés modjat és elmondani az el6relépési, karri-
erépitési lehet6ségeket (Kozak, 2015).

Az ezek megtorténtéért felel6s személy megnevezését is sziikséges rogziteni a belsé szabalyzat-
ban. Hasznosnak és kovetendének tartom azt a gyakorlatot, amelyben az 6sszes atadandé infor-
maciot részletesen tartalmazza - kinyomtatott formaban vagy online hozzaféréssel - egy kézi-
konyv. Ez esetben az orientacié soran ezek leglényegesebb pontjait beszélik meg és értelmezik,
de a dolgoz6 azt a kés6bbiekben is fel tudja hasznalni az ismeretek elsajatitasdhoz. Ezt az isme-
retanyagot valtozas esetén frissiteni kell, de célszer(i évente legalabb egyszer feliilvizsgalni. Sza-
balyozni sziikséges a visszacsatolas és ellendrizhet6ség maodjat is, ennek egyik formaja, ha az
atadott informaciok listajat szignalja, datalja az 4j munkavallal6 és az abban kézremiikodé sze-
mély is - jelezve ezzel, hogy az orientacids teend6k megvaldsultak.

A beilleszkedést segité mentori program kidolgozasa és miikodtetése

A beillesztési program kulcsfontossagu eleme a mentori rendszer. Kutatasi eredményeim szerint
ugyanis a mentorral rendelkezd 4j belép6k szamara hamarabb tisztazdédik a szervezetben betol-
tott szerepiik és nagyobb aranyban valljak magukat lojalisnak, ily médon a mentoralas hozzaja-
rulhat a fluktuaciés rata csokkenéséhez. Vizsgalataim arra is ravilagitottak, hogy a mentor te-
hermentesiti a kozvetlen vezet6t és a munkacsoport tagjait az Gj belép6 beillesztésével kapcsola-
tos teendok jelent6s része alél, ami lehetévé teszi, hogy munkakori feladataikat zavartalanabbul
végezhessék. Mentor hidnyaban ugyanis a szervezeti kultiira megismertetése, a munkacsoportba
torténd integralddas és a szereptisztazottsag kialakulasanak segitése a vezet6, mig a munkakéori
feladatok ellatasanak tdmogatasa a kozvetlen munkatarsak feladataiva valik. A program a men-
torok szamara is el6nyos, hiszen e feladatok elismeréssel jarnak és valtozatossa teszik a napi
rutint, igy novelik az elégedettséget és a motivaciot. A program miikodése mindezek mellett
hozzajarul a kapcsolati hal6 gyorsabb kiépiiléséhez és a munkahelyi kommunikacié eredménye-
sebb miikodéséhez.

A mentori rendszer kidolgozasaban a humdanpolitika mellett részt kell vennie a szervezeti egysé-
geknek is, mivel a szakmai sajatossagok csak igy épithetdk be és érvényesithetok.
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A mentori programra vonatkozo6 bels6 szabalyzasnak célszerii rogzitenie a rendszer céljait, a
mentor személyének kivalasztasanal kdvetendd gyakorlatot, a mentor feladat- és hataskorét, a
visszacsatolassal és ellendrzéssel kapcsolatos eljarasrendet és hataridéket. A mentor kivalaszta-
saval kapcsolatos gyakorlat meghatarozasa soran donteni kell a kijelolésért felelds személyrdl és
azokrol az elvekrdl is, amelyeket érvényesiteni kell — utébbihoz sorolhaték azok a személyes és
szakmai kompetenciak, amelyek nagyban befolyasoljak a folyamat sikerességét. Illyenek lehetnek
a szervezetnél eltoltott idd, kapcsolatteremtd és megtartd készség, a szervezeti és szakmai kap-
csolati haloé ismerete, a , kommunikacios készség” (Nemeskéri-Pataki, 2003), az ,empatia és az
elérhet6ség” (Clark et al., 2000), a ,nyitottsag” Niehoff (2006), a ,tamogatd hozzaallas, a hajlan-
dosag a tudas/tapasztalat megosztdsara” (Cronan - Hillix et al, 1986), az ,objektivitas”
(Hoffmeister (2011) és az érintett munkakor ellatasahoz sziikséges ismeretek.

A mentori feladatok meghatarozasanal az aldbbiakat célszer( figyelembe venni és mérlegelni:

* amentordlasi id6szak terjedelmének meghatarozasa,

» aszlikség szerinti jelenlét vagy elérhetéség biztositasa,

* atavollét esetére a helyettesités moédjanak meghatarozasa,

* szakmai segitségnyujtas a munkakori feladatok mélyebb megértéséhez,

* amenetkdzben jelentkezd problémak megoldasa, kérdések megvalaszolasa,

» technikai segitségnyujtas a sziikséges eszkdzok beszerzéséhez, hozzajutasahoz,

* akiilonbozé eljarasrendek gyakorlati alkalmazasanak segitése,

» kapcsolatépités tamogatasa,

+ felmeriild nézeteltérések tisztazasa, konfliktusok kezelése,

* a menedzsment és a mentoralt kozotti kommunikacié tAmogatasa (a menedzsment
elvarasaink kozvetetése, a mentoralt érdekekeinek érvényesitése, esetleg javaslatai-
nak, szakmai meglatasainak, otleteinek képviselete),

* az Uj belépé munkavégzésének figyelemmel kisérése: a j6l végzett munka elismerése,
az esetleges hibakra valé figyelemfelhivas,

* amentori hataskor a segitségnyujtasra és értékelésre terjed ki, utasitast nem adhat a
mentoraltnak, erre sziikség esetén a kozvetlen munkahelyi vezet6t kérheti meg,

* meghatarozott id6kozonként és szempontok szerint a munkahelyi vezet6 tajékozta-
tasa az Uj belépo teljesitményérdl és hozzaallasardl,

* amentor tevékenységével kapcsolatos visszacsatolas, ellendrzés.

A mentori program hatékony miikodése érdekében a vezetének nem csak az 0j belépé munkajat,
hanem a mentorét is mindsitenie kell - kiilondsen igaz ez akkor, ha a dolgoz6 elészor 1at el ilyen
jellegli feladatokat. A képesség a mentori feladatok ellatasara, a hozzaallas, a hataridék betartasa
és az Uj belépl teljesitményértékelésének szinvonala olyan tényez6k, amelyek jol tikrozik a
mentor munkajanak minéségét. A mentor kvalitasairdl, a rendszer kidolgozottsagarél és haté-
konysagar6l mindenképpen meg kell kérdezni a mentoralt véleményét - célszeri tartani egy
erre iranyul6 beszélgetést a folyamat kozepén és végén is.

Vezeto6i feladatok a munkahelyi beillesztésben

A munkahelyi beillesztéssel kapcsolatos legfontosabb felsévezetdi feladatok kozé tartozik a don-
tés a beillesztési program bevezetésérdl és annak a kidolgozast kovetd jovahagyasarol, a vissza-
csatolds megszervezése, ennek alapjan a sziikséges korrekciok elvégzése.

A vezetésnek a szervezeti tevékenység egészére kiterjed6 ellendrzési feladata magaban foglalja a
munkahelyi beillesztés gyakorlatanak folyamatos figyelemmel kisérését. Indokolt ezért, hogy a
szervezet vezetGje elére meghatarozott id6kozonként kérjen a tapasztalatokrél irasbeli vagy
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szbbeli beszamolot ez e tevékenység iranyitasat végzo vezet6tdl. Ez teszi ugyanis lehetévé, hogy
felszinre keriiljenek azok a szervezési, szabalyozasi vagy gyakorlati végrehatassal kapcsolatos
gondok, amelyek orvoslasaval a hatékonysag novelhet6vé valik.

A beillesztés folyamataban a kézvetlen munkahelyi vezeté is fontos szerepet tolt be, primer
felméréseim eredményei szerint ugyanis az 4j belép6 munkavallalék a mentor mellett a felettes
irdnymutatasaira tdmaszkodnak leginkabb. Indokolt ezért - az orientaciéra és a mentori prog-
ramra vonatkozo6 eljarasrenden tul - rogziteni a vezetd beillesztéssel kapcsolatos teenddit is. Ez
tobbek kozott azért 1ényeges, mert lehetdvé teszi az egyértelmi feladatmegosztast a mentor és a
szakmai felettes kozott, tovabba elkeriilhetd a félreértésekb6l adéddan nem, vagy hidnyosan
végzett integracios tevékenység.

Erling (2011) a feladatok meghatarozasa soran harom id6tavot kiilonbdztet meg: a révid, a ko-
zép és a hosszu tavot.

A rovid tavu feladatok elvégzése kortilbeliil 2 hétig tart és a dolgoz6 helyének kivalasztasaval,
el6készitésével, a munkaeszkozok megrendelésével, a sziikséges dokumentaci6 elkérésével a
HR-td], illetve a munkatarsak felkészitésével kezd6dik (Faircloth, 2014). Az Gj belép6 els6 napjan
a kozvetlen felettesnek célszeri tartania vele egy beszélgetést (Bradt et al., 2011; Matiscsakné,
2012), melynek alkalmaval tajékoztatni lehet a kovetkez6 néhany hét vagy honap fontosabb
eseményeirdl, a betanulasi id6szakrol és a jovGbeli teljesitményelvarasokrdl (Wanberg, 2012). A
teljesitményelvarasok részletezése soran ki kell térni arra, hogy kinek/kiknek tartozik kozvetlen
beszamolassal és beszamolasi kotelezettségét milyen gyakorisaggal kell végeznie. Szintén az elsd
napon Kkertl sor a munkacsoport részére torténé bemutatasra (Brandt - Vonnegut, 2009) is.

VA

magaba foglaljak a mentor kijelolését és a betanulasi folyamat teljes felligyeletét (Brandt - Von-
negut, 2009; Cooper-Thomas - Burke, 2012). A kijel6lésnél 1ényeges szempont a személyre sza-
bottsag (Bopp et al,, 2010), hiszen nem mindenkinek ugyanakkora mértékii szakmai irdnymuta-
tasra és segitségre van sziiksége (Mcculler, 2012). A kézéptavu feladatok soran vissza kell térni a
kivalasztaskor elvarasként megfogalmazott kompetenciakra is, tovabba felmérni az esetleges
képzési igényt (Erling, 2011), hiszen - ahogyan azt mar korabban jeleztem - a szakmai képzések
kivalasztasa altaldban vezet6i hataskorbe tarozik (Gyokér, 2005). A vezetének - ahogyan arra
szintén utaltam az el6zéekben - az Uj dolgozo6 és a mentor teljesitményét célszerli a prébaid6
lejarta el6tt legalabb egyszer értékelnie (Kozak, 2014). Az értékelés mellett 1ényeges a folyama-
tos visszajelzés, erre Juhasz (2012) és Gergely (2014) kutatasi eredményei is felhivjak a figyel-
met. Hosszu tavon fontos, hogy a vezetd felismerje az Uj belépd karrierfejlesztésének lehet6ségét
és egy ,évekig tartod beillesztési programot” dolgozzon ki szamara (Erling, 2011). A karrierfej-
lesztés a mentori teend6k kozott is szerepelt, ezért ugy vélem, kiilonbséget kell tenni a két sze-
mély ezzel kapcsolatos feladatai kézott. Ertelmezésemben az tij dolgozé felettese — a mentorral
egyeztetve és kikérve a véleményét - dont a programban valo részvételr6l és maga a karrierfej-
lesztés a mentori kdzrem{ikddéssel, de a felettes koordinalasaval torténik meg.

A munkatarsi segitségnyujtas

Lényeges, hogy a vezet6 koriiltekintéen tajékoztassa a munkacsoportot az ij munkavallalé érke-
zésérdl, a csoportban elfoglalt helyérdl és kérje részvételiiket, segitségiiket és tamogatasukat az
integracio folyamataban (Faircloth, 2014). A csoport szerepe azért is fontos, mert az 4j dolgozoé-
nak hosszu id8be telik, mig megfelelen el tudja sajatitani munkakori teenddit és leghatéko-
nyabb ellatasanak modjat, ehhez sziiksége van a csoporttagokkal valé folyamatos kapcsolatra
(Ramsey, 2011).
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Ha a csoporttagok nem aldoznak idét arra, hogy integraljak az 4j dolgozdt a csoport szerkezeté-
be, akkor a kohézié csokken, az 4j tagok nem tudnak teljes potenciallal dolgozni, ami kihat a cso-
port teljesitményére (Gully - Philips, 2011), a csoport munkaja pedig jelentésen befolyasolja az
egész szervezet hatékonysagat (Ujhelyi, 2009). A csoporttagok feladata ennélfogva sokrétii, ma-
gaban foglalja az informacidszolgaltatast, a timogatast a feladatvégzésben, valamint az informa-
lis normdk és szabalyok megismertetését az 4j taggal (Gyokér, 2014). Emellett 1ényeges a biza-
lomépités, a csoport kiildetésének folyamatos ismertetése (Gully - Philips, 2011), tovabba a cso-
portban betoltott szerepiik kommunikalasa, az egyértelmd, 6szinte és azonnali visszajelzések az
Uj dolgozé munk3ajarol és viselkedésérdl (Cooper, 2010). A visszajelzésekkel kapcsolatban
Mackin (2007) kiemeli annak jelent6ségét, hogy azok ne legyenek itélkez6ek és keriiljék az alta-
lanos megfogalmazasokat. Blanchard et al. (2007) a csoport feladataihoz sorolja, hogy a tagok-
nak latasmodjukat, mddszereiket, értékeiket és munkafolyamataikat is folyamatosan kommuni-
kalniuk kell az 0j belépdnek, valamint arrdl is tajékoztatniuk kell, hogy mindezek a szervezeti
egészhez, annak céljaihoz hogyan igazodnak és jarulnak hozza. Almer-Jars et al. (2008) az j
tagok integracidja kapcsan megjegyzik, hogy a folyamatos kommunikaciénak kulcsszerepe van,
és hozzateszik, a vezetének kiilondsen a nagyobb létszamu csoportoknal kell jobban odafigyelnie
az djoncokra, hiszen vizsgalati eredményeik szerint a kommunikacié nagyobb létszamu csopor-
tok esetén kevésbé miikodik hatékonyan.

s sz

szerint az Uj tag megjelenése megvaltoztatja a munkacsoport atmoszférajat, s6t akar kellemet-
lenségekkel is jarhat, Valdeck (2007) megjegyzése szerint ennek ellenére a csoportnak ugy kell
tekintene az j munkatarsra, hogy annak jelenléte, tudasa és otletei hozzajarulhatnak a fejlédé-
stikhoz, igy novelhetik produktivitdsukat. Az 4j belép6 megérkezése napjanak reggelétdl tehat
minden tagnak éreznie kell az elhivatottsagot, hogy segitse az ijonc munkacsoport szintii integ-
raciéjat (Hakaka-Ausperk, 2013).

Az 4j munkavallal6 képzésével kapcsolatos feladatok

A munkdaba allast kovetden leggyakrabban el6fordulé képzések kozott azok tartalmat figyelembe
véve tehetiink kiilonbséget. Igy megkiilonboztethetiink szakmai képzést és készségfejleszts, csa-
patépito, illetve specialis tréninget, tovabba valamennyi 0j belépd dolgozo részére kotelezd jelle-
gl a tliz- és munkavédelmi oktatas”’. A szakmai képzés soran valamilyen elméleti ismeretanyag
vagy gyakorlati alkalmazas elsajatitasa a cél, ennek tartalma és az arra vonatkoz6 igény munka-
korfiiggd (pl. SAP rendszer vagy értékesitési képzések), ezért a szakmai képzés kivalasztasa so-
ran a vezet6 véleménye a mérvado (Gyokér, 2005). A készségfejleszt6 tréning a beilleszkedéssel,
a munkavégzéssel kapcsolatos kompetenciak fejlesztését segiti el6, a csapatépitd tréning alkal-
maval az Uj munkatars munkacsoportja is részt vesz a képzésen, ennek célja a kapcsolatépités,
vagyis az Uj szervezeti tag miel6bbi csoportszint(i asszimilacidja. A megvaltozott munkaképessé-
gl és hatranyos helyzetii személyek munkahelyi beillesztésére esetében specialis tréningek se-
githetik a folyamatot, Dajnoki (2014) példaul az érzékenyits tréning szerepére és jelentGségére
hivja fel a figyelmet. Az érzékenyit6 tréninggel kapcsolatban érdemes megjegyezni, hogy azon
nem (kizardlag) az 4j belépo6k vesznek részt, hanem azok a beosztottak és vezetdk, akik minden-
napi munkakapcsolatban allnak majd a megvaltozott munkaképességii vagy hatranyos helyzetl
ujonccal.

A képzésekre torténd kijelolés soran célszerii figyelembe venni, hogy az 4j munkavallalénak a
munkahelyi beillesztés id6szaka alatt legfontosabb teenddje a munkakori feladatok elsajatitasa

T A 1993. évi XCIII torvény a Munkavédelemrél és a 1996. évi XXXI. térvény A tiiz elleni védekezésrél, a
miszaki mentésrol és a tlizoltésagrol alapjan kotelezd.

MUNKAUGYI SZEMLE 2015 / 6. SZAM 50



A BEILLESZTESI PROGRAM TARTALMA...

és az integralddas, ezért csak olyan képzésekre indokolt beiskoldzni, amelyek ezt segitik elg,
tovabba jogszabaly vagy belsd szabalyzat kotelezdvé teszi.
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SZAKCIKKEK, TANULMANYOK

BACSI MARIANN

EGYOLDALUSAG VAGY KOMPROMISSZUM?
A kézalkalmazotti lét” specialitdsai, avagy a kinevezéstél a jogviszony meg-
sziintetéséig tartéo munkajogi tandcsok

A szerzo6 a kozalkalmazotti Kinevezést6l annak moédositasan at a megsziinteté-
sig mutatja be egy-egy eset kapcsan, hogy a jognyilatkozatok moédositasara
egyoldaldan vagy a felek kélcsonés megallapodasa alapjan van-e lehetdség. Az
eseteket az egészségiigy teriiletérol meritette, mivel ezen a téren gyakorlé jo-
gasz immar tizedik éve. A Kinevezés feltételeinek és kovetelményeinek felso-
rakoztatasa (palyaztatas, erkélcsi bizonyitvany, el6z6 jogviszonyok igazolasa,
gyakornoki id6 kikotése) utan ismerteti a kinevezés mddositasanak jogszerii-
en egyoldala lehetdségeit. A munkakéri leiras jogi jellegének bemutatasat ko-
vetéen pedig a munkaidé-beosztas szabalyrendszerét ismerteti, végiil pedig a
nyugdijazas miatti felmentési médok anomalidira tér ki. A tanulmany egy-
arant nyujt gyakorlati segitséget munkaltatoknak és koézalkalmazottaknak
annak eldontéséhez, hogy jognyilatkozatuk érvényességéhez sziikséges-e a
kompromisszum, vagy elegendd az egyik fél nyilatkozata.

Bevezetés

A kozalkalmazotti jogviszony specialitasabol adéd6an az alkalmazas, a jogviszony médositasa, a
munkavégzési kotelezettség teljesitése, a jogviszony megsziintetése esetében nem elegendé a
jogalkalmazé szamara egyetlen jogszabaly értelmezése és alkalmazasa. A kozszféra széles spekt-
rumban oleli fel, tobbek kozt az egészségligyben, az als6-, k6zép- és felsGoktatasban, a szocialis
intézményekben dolgozok, valamint a kozszolgaltatasok ellatasara foglalkoztatottakat. Jogviszo-
nyaikra nemcsak a Koézalkalmazottak jogallasardl sz6lé 1992. XXXIIIL. torvényt (tovabbiakban:
Kjt.) és a Munka Torvénykonyvérdl szolé 2012. 1. téorvényt (tovabbiakban: Mt.) kell alkalmazni,
hanem az egy-egy dgazathoz tartoz6 végrehajtasi rendeletek sokasagat is. Ezek a végrehajtasi
rendeletek a ,lex specialis derogat lex generali” viszonyban allnak a Kjt-vel és az Mt-vel, vagyis a
rendeletekben meghatarozott szabalyok feliilirjak és kiegészitik a torvényi szinten megfogalma-
zott altalanos érvényi normakat.

Tapasztalataim elsésorban az egészségiigy és a fels6oktatas szegmenseibdl szarmaznak, tiz éve
dolgozom kozalkalmazott jogaszként a Debreceni Egyetemen, ahol e két teriilet alapos ismerete
sziikséges ahhoz, hogy munkajogi szempontbdl megfelelé6 dontések sziilethessenek.

Az egészségligy teriiletér6l meritve mutatok be tipikusnak tekinthetd eseteket, melyek segitsé-
get nyudjthatnak az e teriileten dolgozé koézalkalmazottak szdmara. Az aldbbi esettanulmanyok
ismertetése sordn a kinevezéstdl egészen a jogviszony megsziintetéséig mutatom be a ,kozal-
kalmazotti 1ét” szakaszait. A teljesség igénye nélkiil a problémaés vagy jogilag 0sszetett eseteket
felsorakoztatva igyekszem segitséggel és tanacsokkal szolgalni az olvasénak.

Bacsi Mariann jogasz, Debreceni Egyetem. mariannbacsi81@gmail.com
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A Kkinevezés és a megel6zo szak: feltételek és kovetelmények

A munkaltatonak jogszabalyok sokasagaval kell tisztaban lenni ahhoz, hogy érvényesen tudjon
egy munkakort betolteni, majd a jogviszony létrejottekor a kotelez6 tartalmi elemekkel és mel-
1ékletekkel ellatott kinevezést at tudja adni a kozalkalmazott részére.

Tanulmanyomban egy specidlis, ,orvosi 16” esetét mutatom be, ahol a palyaztatastoél az erkolcsi
bizonyitvany megérkezésén, az el6z6 jogviszonyok igazoldsanak nehézségein keresztiil a gya-
kornoki id6 kikotéséig nyujtok gyakorlati tandcsokat a munkaltaték és a kézalkalmazottak sza-
mara.

Palyaztatas

A Kjt. 20/A.§. alapjan kozalkalmazotti jogviszony csak palyazat alapjan létesithetd. Mint minden
f6szabaly aldl, ugy természetesen ez aldl is vannak kivételek, melyeket maga a Kjt,, illetve a vég-
rehajtasara kiadott dgazati rendeletek hataroznak meg. Az egészségiligy vonatkozasaban a Kjt.
szabdlyait a kozalkalmazottak jogallasarol szold 1992. XXXIII. torvény egészségligyi intézmé-
nyekben torténd végrehajtasarol szolé 356/2008. (XI1.31.) Korm. rendelet specialis rendelkezé-
seivel egylittesen kell értelmezni és alkalmazni.

A fentiek kovetkeztében nem kell palyazatot kiirni athelyezésnél; olyan munkakor esetén, ahol
mar két alkalommal eredményteleniil keriil sor a palyazat kiirasara; illetve ha a munkakor hala-
déktalan betdltése a folyamatos ellatas biztonsagos megszervezéséhez elengedhetetleniil sziik-
séges, és a folyamatos miikodéshez sziikséges személyi feltételek mas munkaszervezési eszko-
zOkkel nem biztosithaték. Nem kell palyazatot kiirni akkor sem, ha a munkaltat6 hatarozott idejti
kozalkalmazotti jogviszonyt kivan létrehozni. A 356/2008. Korm. rendelet specialis kivételeket
is megfogalmaz az egészségligyi agazat vonatkozasaban, igy eltekint a palyaztatastél a kiilon
jogszabdly szerinti kézponti gyakornoki/rezidensi rendszerben torténd részvétel esetén, vala-
mint az ,,A”-tél ,D” fizetési osztalyba sorolasig terjedé munkakorok esetén.

A Kjt. csak a pdlyazat kifrasatoél valo eltekintést fogalmazza meg, de nem nyujt tAampontot ahhoz,
hogy a nem palyaztatott allasokat a kozszféraban kell-e hirdetni. Hirdetés nélkiil ugyanis (hata-
rozott idére sz616 kozalkalmazotti jogviszony esetén) nincs meg a verseny a leendé munkavalla-
16k kozt, az allami forrasbdl finanszirozott kézintézmény azzal tolti be a posztot, akivel akarja.
Ezzel sériilne egyrészt az esélyegyenléség kovetelménye, hiszen nyilvanossag hidnyaban a po-
tencialis k6zalkalmazottak nem értesiilnek a munkalehet6ségrdl, masrészt sériilne a kozszféraba
vetett bizalom, egy kozponti forrasbol gazdalkodo6 szervezet humaneréforrasanak optimalis ki-
valasztasat tenné lehetetlenné.

fgy azt tanacsolom a munkaltatéknak, hogy palyaztatas hianyaban is hirdessék meg a betdlteni
kivant munkakoroket, elkertilve ezzel egy esetleges munkaiigyi vitat.

A péalyaztatas folyamatat és a palyazat tartalmi elemeit a Kjt. és a végrehajtasi rendeletek dekla-
rativan meghatarozzak, a munkaltaténak id6beli nehézséget az jelent, hogy a palyazati felhivast
a kormanyzati személyligyi kdzpont internetes feliiletén is meg kell jelentetni. Egy elég bonyo-
lult és nehézkesen kezelhetd feliilet kitoltését kdvetéen négy munkanapot kell varni, hogy a pa-
lyazat megjelenjen a portalon, és a megjelenést6l kell szamitani az eljarasi hatariddket is.

Erkélcsi bizonyitvany

Ha megtortént a munkakor palyaztatasa vagy hirdetése, akkor keriilhet sor a kivalasztott kozal-
kalmazott felvételére. A Kjt. 20.§-a tételesen meghatarozza azokat az eseteket, amikor biintetett
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el6életli vagy biintet6eljaras hatalya alatt 4ll6 személlyel nem létesithetd kozalkalmazotti jogvi-
szony. A biintetlen el6életet a kozalkalmazott erkdlcsi bizonyitvannyal kételes igazolni.

Problémat jelenthet, hogy pl. egy kisegit6i munkakor betoltése esetén a munkaltaté nem feltét-
lentil kéri a jelentkezéshez csatolni az erkodlcsi bizonyitvanyt, mivel 2-3 hétig tart, mire a tanusit-
vany megérkezik. De mi van akkor, ha kivalasztja a munkaltaté a jelentkez6t, utana kéri téle er-
kolcsi bizonyitvanyt, és akkor deriil ki, hogy annak kiadasat a hatésag megtagadta?

Ebben az esetben kezd6dhet tjra a valogatas, és egy azonnal betdéltendé munkakdr {iresen ma-
radhat akar egy hénapra is. Munkaltatdi szempontbdl a biztonsagos miikodéshez haladéktalanul
betdltendd munkakorok esetén a hirdetésben mar erkoélcsi bizonyitvany megkérését lenne cél-
szer( kikotni, igy a kinevezés tényleges elkészitésekor mar érvényes erkolcsi bizonyitvany all a
munkaltatd rendelkezésére.

e

El8z6 jogviszonyok igazolasa

A kozalkalmazotti jogviszony létesitésekor a kdzalkalmazottnak be kell mutatni a bizonyitvanya-
it, valamint az el6z6 jogviszonyairol szé6ld igazolasokat is. A jogviszony igazoldsok alapjan lehet
megfelel6 fizetési fokozatba sorolni a kdzalkalmazottat, és megallapitani a felmentési id6 és a
végkielégités kezdetének idejét.

Gyakran el6fordul, hogy a kozalkalmazotti jogviszonyt 1étesité nem rendelkezik az el6z6 jogvi-
szonyokrdl igazolassal a belépés napjan, mivel az el6z6 munkaltaté még nem adta ki azokat. Eb-
ben az esetben a munkaltaté nem tehet mast, minthogy a rendelkezésére all6 igazolasok alapjan
késziti el a kinevezést, és az igazolasok beérkezését kdvetéen a kinevezés id6pontjara visszame-
nd hatallyal mddositast ad a kozalkalmazottnak. Ezzel nem sériil a kézalkalmazott illetményhez
valé joga, mivel 6nhibajan kiviil nem tudta a besorolas alapjat képez6 dokumentumokat a mun-
kaltaté rendelkezésére bocsajtani.

Gyakornoki id6

A Kjt. és a 356/2008. Korm. rendelet hatarozza meg az egészségiigyi dgazatban alkalmazott gya-
kornoki id6 szabalyait. Ezeknek megfelel6en az E-H fizetési osztalyba sorolt, a munkaltaté alap-
tevékenységének ellatasaval dsszefliggd munkakorbe torténdé hatarozatlan iddre sz6l6 kinevezés
esetén a gyakornoki id6 kikotése kotelezo, ha a kdzalkalmazott nem rendelkezik a munkakor-
éhez sziikséges iskolai végzettséget és szakképzettséget, szakképesitést igényld, a harom évet
meghalad6 id6tartamu szakmai gyakorlattal.

A gyakornoki id6 az E fizetési osztalyba tartoz6 munkakorben két, az F-H fizetési osztalyba tar-
tozé munkakérben harom év. Ha a kdzalkalmazott az E fizetési osztalyba tartozé6 munkakdrben
egy évet, az F-H fizetési osztalyba tartoz6é munkakorben két évet meghalad6 szakmai gyakorlat-
tal rendelkezik, a gyakornoki idd tartama egy év.

Munkaltatéi oldalrél nehéz annak eldontése, hogy a kézalkalmazott az el6z6 munkahelyén meg-
felel6 szakmai gyakorlatot szerzett-e, ugyanis a munkaltaté rendelkezésére csak az el6z6 jogvi-
szony igazolasok szolgalnak, nincs arra lehetGsége, hogy az eltoltott gyakorlat szakmaisagat
vizsgalja.

A gyakornoki id6 kikotésén til a munkaltat6 koteles szakmai segit6é személyérdl is gondoskodni,
aki figyelemmel kiséri a gyakornok tevékenységét, segiti a gyakornoki kovetelmények teljesité-
sét, félévente, illetve a szakmai segit6 személyének valtozasa el6tt irasban értékeli a gyakornok
munkavégzését.
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A gyakornoki id6 lejartanak hénapjaban a kozalkalmazottat mindsiteni kell. A munkaltatdi jog-
kor gyakorloja a kdzalkalmazott kdzvetlen felettese véleménye mellett a szakmai segité értéke-
1ését is koteles mérlegelni. A mindsités eredményeként ,megfelelt” és ,nem megfelelt” eredmény
adhato. A koézalkalmazotti jogviszony a mindsités eredményének ismertetését kovetd 10. napon
a torvény erejénél fogva megsziinik, ha a kézalkalmazott ,nem megfelelt” mindsitést kap.

Mivel gyakornoki idét csak hatarozatlan id6tartamu kinevezés esetén kell kikotni, a gyakorlat-
ban a munkaltaték a gyakornoki id6 szabalyai alél ugy taldljdk meg a kiutat, hogy hatarozott
id6re, helyettesités céljara vagy meghatarozott feladatok ellatasara alkalmazzak a kozalkalma-
zottat, majd miutan letelik a ra irdnyad6 gyakornoki id6, akkor modositjak a kinevezést hataro-
zatlan id6tartamura.

A kinevezés modositasa: egyoldaluan vagy hozzajarulassal?

Sokszor nemcsak a kozalkalmazottaknak, hanem a munkaltatéknak is nehézséget okoz annak
eldontése, hogy kell-e a dolgoz6 hozzajarulasa a kinevezés kotelezd tartalmi elemeit meghaladé
mddositasok végrehajtdsdhoz. Néhany tipikus példa kapcsan nyujtok segitséget ennek eldonté-
sében.

A Kjt. 24.§ (2) bekezdése hatarozza meg azokat a jogszabalyhelyeket, melyek kivételével az Mt.
rendelkezéseit, mint mogottes jogszabalyt kell alkalmazni a kinevezés modositasa tekintetében.
Az Mt. 58.§-a( igen sziikszavian) csak annyit mond, hogy a felek a kinevezést kdzos megegyezés-
sel mddosithatjak. A kinevezés mddositasara a megkdtésére vonatkozd szabalyokat kell megfele-
l6en alkalmazni, azonban itt mar a Kjt-ben meghatarozottak szerint.

Ennek értelmében, mivel a 1étesités mindkét fél (a munkaltaté és a kozalkalmazott) egyiittes,
irasbeli megerdsitéséhez kotott, a kinevezés is csak mindkét fél egybehangzo, irasbeli hozzajaru-
lasa alapjan moédosithaté a munkakor, a besorolds alapjdul szolgdlo fizetési osztdly és foko-
zat, az illetmény és a munkavégzés helye tekintetében.

Az irasbeliség elmaradasa esetén akar a munkaltatonak, akar a kozalkalmazottnak 30 nap all a
rendelkezésére, hogy a kinevezés mddositasanak érvénytelenségére valod hivatkozassal megta-
madja a modositast. A modositas bekovetkeztétdl szamitott 30 nap elteltével az érvénytelenség-
re mar nem lehet hivatkozni, a hataridé jogveszté.

Természetesen a fenti fszabaly aldl is vannak kivételek, igy a munkaltatd, bar ideiglenes jelleg-
gel, de egyoldaltian médosithatja a kinevezést az Mt. 53.§-a értelmében (kinevezéstdl eltéré fog-
lalkoztatas):

* amunkakor,
* amunkavégzési hely, és
* amunkaltatd személye tekintetében.

Az ilyen, kinevezéstdl eltér6 foglalkoztatas naptari évenként azonban dsszesen csak 44 beosztas
szerinti munkanap, vagy 352 ora terjedelmii lehet. Ez a jogintézmény az 4j Mt. hatalyba l1épése
eldtti kikiildetés, kirendelés és atiranyitas jogintézményét 6tvozi.

Szintén Kkivételes egyoldali médositas, ezuttal a kézalkalmazott részérdl, a Kjt. 23/B.§-aban
meghatarozottak igénybe vétele. Eszerint a teljes munkaidében foglalkoztatott kézalkalmazott
irasbeli kérelmére a munkaltatd koteles a kinevezésben heti hiiszoras részmunkaidot kikotni, ha
a kozalkalmazott a kérelem benyujtasakor a gyermeke gondozasa céljabdl fizetés nélkiili sza-
badsagot vesz igénybe. Ez a részmunkaidé a fizetés nélkiili szabadsag megsziinése napjatol vagy
a szabadsag leteltének napjatol a gyermek 3 éves koraig szol, ezt kovetéen a kozalkalmazott
munkaidejét a kérelem benytjtasat megel6z6 mérték szerint kell megallapitani.
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Az illetmény fogalmabdl adéddan tovabbi kivétel a kinevezés kétoldalii mddositasanak kotele-
zettsége aldl, hogy vannak olyan illetményelemek is, melyeket a munkaltaté egyoldaltian, jog-
szabalyi rendelkezés alapjan vagy gazdalkodasanak fiiggvényében mddosithat.

Nézziink egy gyakorlati példat az egészségiigybol!

Egy E2-es besorolasu 4pold illetménye az alabbi elemekbdl tevédik dssze:

+ alapilletmény: 122 000 Ft/h678

* munkahelyi p6tlék: 24 000 Ft/hé67°
* keresetkiegészités: 10 000 Ft/h480
* illetmény 6sszesen: 156 00 Ft/hoé.

Amennyiben az apold intenziv osztalyon lat el feladatokat, akkor munkahelyi potléka automati-
kusan (a 356/2008. Korm. rendelet 16.§-4ban meghatarozottak szerint) megemelkedik a p6tlék-
alap 150%-ara, azaz 30 000 Ft-ra. Ehhez a mddositashoz nem kell a kézalkalmazott hozzajarula-
sa, munkakorébe tartozo feladatai valtozdsa miatt az illetménye is valtozik. De ugyanez érvénye-
sul akkor is, ha mar nem intenziv osztalyos, hanem kizaroélag osztalyos feladatokat lat el, akkor a
30 000 Ft-os poétléka lecsokken a potlékalap 120%-4ara, vagyis 24 000 Ft-ra.

Az egészségiigyi tevékenység végzésének egyes kérdéseirdl sz6l6 2003. LXXXIV. térvény (tovab-
biakban: Eiitev. torvény) 1. és 2. melléklete tartalmazza az orvosok és az egészségiigyi szakdol-
gozok folyamatos agazati béremelésének Osszegét. A szakdolgozdék vonatkozasaban fizetési osz-
talyonként és fokozatonként torténik az emelés havi 6sszegének meghatarozasa, igy példaul ha
valtozik a kozalkalmazott besoroldsa, mert egy magasabb végzettséget szerzett, akkor természe-
tesen a masik fizetési osztalyba sorolas miatt valtozik az illetménye is.

Azonban ha pl. egy eddig diplomdas apolé6 munkakdrben, ,F” fizetési osztalyban 1évé dolgozd
munkakorét a munkaltaté szakapoléra kivanja moédositani, akkor mar feltétleniil kell a kozal-
kalmazott beleegyezése is, mivel itt a munkakor moédositas besorolds médositast és ezzel egyiitt
illetménycsokkenést is von maga utan.

A gyakorlatban el6forduld probléma, hogy egy ,1 6” fizetési osztalyba és fokozatba sorolt szakor-
vos teljesiti az oktatova valas kovetelményeit, oktatéd orvossa mindsitik at, munkakore tanarse-
géd lesz. A munkakor moédositas kovetkeztében a tanarsegédre mar nem alkalmazhat6 az Eiitev.
torvény 1. melléklete szerinti bértabla, alapilletménye megallapitasara a mindenkori koltségve-
tési torvényben meghatarozott egyetemi tanari illetmény szazalékat kell alapul venni, igy a
292 920 Ft-os alapilletménye 174 900 Ft-ra csokken. Természetesen neki is jar az Eiitev. torvény
szerinti agazati béremelés, azonban még ezzel egyilitt is csak 280 720 Ft-os alapilletménye lesz.

Fizetési osztalya és fokozata nem véltozik, a munkakor valtozas sordn azonban csdkkenne az
alapilletménye, de ennek ellentételezésére a munkaltato illetménykiegészitéssel élhet, hogy a
kozalkalmazott oktaté orvosként is megkapja ugyanazt az illetményt, mint amennyit szakorvosi
munkakdrben kapott.

Sem az Mt.,, sem a Kjt. nem mondja ki, hogy a kozalkalmazott m{iszakszamanak, ezzel egyiitt be-
osztasanak modositasa is kétoldalusagot kovetelne meg, a munkaltat6é egyoldaltian, de a megfe-

® A 2003. LXXXIV. torvény 2. melléklete szerint 121 456 Ft, de a kotelezd legkisebb munkabér (minimalbér)
és a garantalt bérminimum megallapitasarol sz6l6 347/2014. (XII. 29.) Korm. rendelet szerint meg kell adni a
garantalt bérminimumot, a 122 000 Ft-ot.

" A 356/2008. (XI1.31.) Korm. rendelet, mint dgazati végrehajtasi rendelet 16.§-a kotelezé potlékokat hataroz
meg a koltségvetési torvényben meghatarozott mindenkori potlékalap (jelenleg 20 000 Ft) %-ban. A potlékok %-
os mértéke az ellatott egészségiigyi tevékenységtol fiigg.

80 A Kjt. 77.§ (1) és (2) bekezdésében meghatarozott, hatarozott idére szolo juttatas.
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lel6 tajékoztatas mellett8! szabadon moédosithatja a kozalkalmazott beosztasat az ellatando fel-
adatok jellegének és mennyiségének figyelembevételével.

A munkaltaté a kézalkalmazottat a Kjt. 77.§-a alapjan atmeneti feladatok ellatasaért meghataro-
zott id6re sz616 keresetkiegészitésben részesitheti. Ennek médositasara vagy megsziintetésére a
munkaltatd akkor jogosult egyoldaltian, ha azt az dtmeneti feladatot a kézalkalmazott mar nem,
vagy mas terjedelemben latja el.

A munkakori leiras egyoldalusaga, annak megtamadhatdésaga

A munkakoéri leiras fogalmat, mint jogintézményt sem az Mt. sem pedig a Kjt. nem ismeri. Az Mt.
46.§ (1) bekezdés d) pontja fogalmazza meg, hogy a munkaltaté legkésdbb a jogviszony létrejot-
tét kovet6 15 napon beliil tajékoztatni koteles a kozalkalmazottat a munkakorébe tartozdé felada-
tairodl. A kinevezés kotelez6 tartalmi eleme a munkakor, azonban ez csak a keret, a munkakorbe
tartozo6 feladatokat a munkakéri leiras tolti meg tartalommal, igy mindenképpen sziikséges a
dolgozé részére munkakori leirdst adni. Birdsagi dontéss? szerint a kozalkalmazott munkakor-
ének meghatarozasa nem jogszer(i, ha olyan mértékben altalanos, hogy abboél az elvégzendd
munkak kore és jellege nem allapithaté meg.

A munkakoéri leirdsban nemcsak a munkakorbe tartoz6 feladatokat lehet és kell felsorolni, ha-
nem rogziteni lehet a kozalkalmazott helyét a szervezeti struktiraban, a munkavégzés helyétil
szolgalo osztalyt, csoportot is. Meg lehet hatarozni a k6zalkalmazott fiiggelmi viszonyat, célszer(
az ala-folérendeltség tisztazasa a kés6bbi munkaligyi vitak elkeriilése érdekében. Rendelkezni
lehet a helyettesités feltételeirél, azonban itt fontos kritérium, hogy csak az azonos munkakort
betolték helyettesithetik egymast, mas munkakdrben foglalkoztatott, mas feladatokat ellaté koz-
alkalmazottat nem lehet helyettesiteni. Amennyiben mégis mas munkakdrbe tartozo feladatokat
lat el a kozalkalmazott, akkor az munkaszerz6déstdl eltéré foglalkoztatdsnak mindsiil, és az Mt.
53.§-4ban meghatarozott limiteket kell figyelembe venni. Mindezeken til a munkakori leiras
tartalmazhatja a betoltendé6 munkakor céljat, a kozalkalmazott végzettségét, az utasitdsadasi
jogosultsagot, a hataskort, a kozalkalmazott felel6sségét, valamint a titoktartasi és egyéb adat-
védelmi el6irasokat is, munkajogi szempontbdl azonban egyediil a munkakdrbe tartozo felada-
tok meghatarozasa relevans.

Ellentétben a kinevezés kétoldali moddositasiaval, a munkakori leiras tartalmat a munkaltato
egyoldaluian, a kdzalkalmazott hozzajarulasa nélkiil hatarozhatja meg, azonban a munkakérbe
tartozo feladatok nem léphetik at a kinevezésben rogzitett munkakor kereteit. A feladatok fel-
sorolasandl célszerii széles korben meghatarozni azokat. Természetesen lehetéség van ,a mun-
kakori leirasban foglaltakon tul olyan eseti feladatokat is koteles a kdzalkalmazott teljesiteni,
melyek a munkakori feladatok rendeltetésébdl adddoan a szervezeti egység tevékenységi kdrébe
tartoznak” klauzula alkalmazasara, azonban ténylegesen itt is csak olyan feladatokkal bizhato
meg a kozalkalmazott, mely munkakorébe tartozik, és azok ellatdsara megfelel§ végzettséggel
rendelkezik.

A kozalkalmazott nem tagadhatja meg az olyan feladatok ellatasat, amik a munkakori leirasban
tételesen nem keriiltek meghatarozasra, de a munkakor ellatasahoz kapcsolédnak, azonban a
feleknek az Mt. 6.§-aban meghatarozott egyiittmiikodési és tajékoztatasi kotelezettségbdl ado-

81 2003. LXXXIV. térvény 13.§ (1) értelmében az alkalmazott egészségiigyi dolgozéval a munkaidé-beosztast,
amely tartalmazza az egészségiigyi ligyelet és a készenlét beosztasat is — kollektiv szerzédés eltérd rendelkezése
hianyaban — az Mt. 110. § (6) bekezdésében foglaltaktol eltéréen legalabb egy honappal korabban és legalabb
egy honapra elére, irasban kell kdzo1ni.

% BH 2015.78.
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doan torekedni kell a feladatok teljes kort felsoroldsara. Munkatigyi vita esetén a birdsag a
munkakéri leirdst tekinti alapdokumentumnak, igy egy precizen és pontosan megfogalmazott
munkakori lefras vitdk sokasagat kiiszobolheti ki.

Az egyoldall munkakori leiras mddositasanak korlatja, hogy a munkaltaté nem halmozhatja a
kozalkalmazott feladatait a végtelenségig, ha azokat a dolgozé mar nem tudja a térvényes mun-
kaid6n beliil ellatni, akkor a tobbletmunka rendkiviili munkavégzésnek mindsiil, és az erre vo-
natkozo6 dijazast kell a kozalkalmazott részére Kifizetni.

A kozalkalmazott abban az esetben tagadhatja meg a munkavégzést, ha olyan feladatra utasitja
6t a munkaltatd, ami nem tartozik a munkakorébe.

Egy esetleges jogvita sordn a bir6sag mindig a ténykérdésbdl indul ki, vagyis ha kétoldalian mé-
dositottak a kozalkalmazott munkakorét, de a munkakori leirds nem kertlt aktualizalasra, akkor
is az Uj munkakorébe tartozé feladatok keriilnek vizsgalat ala fiiggetlentil a munkakori leiras
tartalmatdl.

A munkaltato altal elrendelhet6 tobbletmunka, ennek dijazasa és a be-
osztas szabalyai

Az Elitev. torvény 12-14.§-ai tartalmazzak az egészségligyi dolgozék munkaid6-beosztasara, az
elrendelhet6 tobbletmunka mértékére, az dnként vallalt tobbletmunka lehetéségére, valamint a
dijazasra vonatkozé rendelkezéseket.

A szabdlyok Osszetettek, ezért igyekszem szemléletesen bemutatni a munkaltaték lehetéségeit a
munkaidé hatékony beosztasara. A heti 40 éra térvényes munkaidé ledolgoztatasan tul heti 8
ora tobbletmunkat rendelhet el a munkaltaté egyoldaltan, a kdzalkalmazott hozzajarulasa nél-
kiil. A kozalkalmazott a heti 40 6rara megkapja a kinevezés szerint jaro illetményét, a 8 déra
tobbletmunkaért pedig, attol fliggéen, hogy milyen tevékenységet latott el az alabbi dijazas illeti
meg:

* rendkivili munkavégzés esetén: hétkoznap 150%-os, pihen6- és linnepnapon 200%-
os potlék,

* lgyelet esetén: hétkoznapi ligyelet minden 6rajara az illetmény egy 6rara es6 6ssze-
gének 70%-a; heti pihen6napi ligyelet minden 6rajara az illetmény egy 6rara es6 6sz-
szegének 80%-a; munkasziineti napi ligyelet minden drajara az illetmény egy 6rara
es6 0sszegének 90%-a,

* készenlét esetén: a készenlét minden orajara az illetmény egy orara es6 Osszegének
25%-a.

Eddig a kozalkalmazott heti 40 6ra + 8 dra egészségligyi tevékenységét tekintettem at. Ezen feliil
kizarolag akkor végezhet a kozalkalmazott egészségiigyi tevékenységet, ha a munkaltaté énként
vdllalt tébbletmunkdrdl sz616 megallapodast kot vele. A megallapodas lehet hatarozott vagy
hatdrozatlan idejli. A megdllapoddsban minden esetben meg kell hatarozni az 6nként vallalt
tobbletmunka mértékét, mely heti 12 6ra, ha kizdrélag egészségligyi ligyelet ellatasara irdnyul,
akkor heti 24 6ra lehet. Az 6nként vallalt tobbletmunkaval az egészségiigyi dolgozd dsszesen
heti 60 6ra, vagy heti 72 6ra egészségligyi tevékenységet végezhet (40 ora + 8 6ra + 12 vagy 24
6ra = 60 vagy 72 6ra/hét).

A beosztas szempontjabol fontos azonban, hogy a napi 12 6rat meghalad6 egészségiigyi tevé-
kenység végzése mar onként vallalt tobbletmunkanak mindsiil, és igy is dijazandé. A munkalta-
tonak nem elég tehat a heti munkaidé-korlatokat figyelembe venni, hanem a napi 12 6ras limitre
is tekintettel kell lennie.
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Ha a munkaltaté munkaid6keretben foglalkoztatja az egészségiigyi dolgozokat, akkor a napi 12
oras limit kivételével a heti id6korlatoknak a munkaid6ékeret atlagaban kell teljesiilnitik.

Az 6nként vallalt tobbletmunka dijazasa:

* lgyelet esetén: a mindenkori tigyeleti dij 150%-kal megemelt 0sszege, vagyis az il-
letmény egy oOrara es6é Osszegének hétkoznap esetén 105%-a, pihenénap esetén
120%-a, munkasziineti nap esetén 135%-a,

* rendkivili munkavégzés esetén: a rendkiviili munkavégzés dijazdsanak 150%-a.

A beosztasok elkészitésénél még egy sarkalatos szabalyra kell figyelnie a munkaltatonak, misze-
rint ha a kozalkalmazott egészségiigyi dolgoz6 ligyeletet az egészségligyi dolgozora irdnyadd
munkaid6-beosztas szerinti heti pihen6napon vagy munkasziineti napon latott el, akkor az
irdnyad¢ ligyeleti dijon tul els6sorban masik pihenénap kiadasaval kell kompenzalni. Ha a mun-
kaltato kivételes esetekben, objektiv munkaszervezési okokbdl masik pihenénapot (pihen6id6t)
kiadni nem tud, akkor az tigyeleti dij helyett az adott iigyeletre iranyad6 dij 50%-kal emelt 6sz-
szegét meg kell fizetni, és az egészségligyi dolgozo6 részére a kiesett heti pihen6énap (pihen6idé)
napjat kovetd naptol szamitott hét naptari napon beliil kell legaldbb 24 6rat kitevs, megszakitas
nélkiili pihen6id6t biztositani.

Ha tehat az egészségiligyi dolgozé munkasziineti napon iigyeleti feladatot 1at el, raadasul ugy,
hogy az a 24 6ras ligyelet mar dnként vallalt tobbletmunkanak mindsiil, akkor a munkaltaténak
egyrészt a munkasziineti napra jaro tgyeleti dij 150%-at kell fizetnie, vagyis 135%-ot, masrészt
pedig pihen6nap vagy pihendid6 kiadasaval kell kompenzalni a dolgoz6t. Ha ezt nem tudja koz-
vetlenill az iigyelet utan kiadni, akkor tovabbi fizetési kotelezettsége van a munkaltatonak, az
iranyadé tgyeleti dij, vagyis a 135%-os dij helyett annak 150%-at kell kifizetnie a pihen6id6
késébbi kiadasa mellett.

Kozalkalmazotti jogviszony nyugdijazas miatti megsziintetése, avagy
hogyan alakul a felmentési id6 a nyugdijjogosultsag megszerzésekor?

2011. januar 1-jén lépett hatdlyba a tarsadalombiztositasi nyugellatasrol sz6l6 1997. LXXXI. tor-
vény (tovabbiakban: Tny.) 18.§ (2a) bekezdése, mely lehetdséget teremtett azoknak a néknek,
akik legalabb 40 év jogosultsagi idével rendelkeznek, hogy életkoruktél fiiggetleniil 6regségi
nyugdijra jogosultak legyenek. A jogszabaly jogosultsagi idének tekinti a keres6 tevékenységgel
jard biztositasi vagy azzal egy tekintet ala esé jogviszonyt, valamint a terhességi-gyermekagyi
segélyben, csecsemdgondozasi dijban, gyermekgondozasi dijban, gyermekgondozasi segélyben,
gyermeknevelési tamogatasban és a sulyosan fogyatékos vér szerinti vagy o6rokbe fogadott
gyermekére tekintettel megallapitott apolasi dijban eltoltott id6t, vagy ezekkel egy tekintet ala
es6, 1998. januar 1-jét megel6z6en szerzett szolgalati id6t. Az 6regségi teljes nyugdij nem alla-
pithaté meg, ha a keres6 tevékenységgel jar6 biztositasi vagy azzal egy tekintet ald es6 jogvi-
szonnyal szerzett szolgalati id6 nem éri el a harminckét évet, olyan né esetén pedig, akinek a
sulyosan fogyatékos vér szerinti vagy orokbe fogadott gyermekére tekintettel dpolasi dijat alla-
pitottak meg, vagy aki 1998. januar 1-jét megel6zben ezzel egy tekintet ald es6 szolgalati id6t
szerzett, a harminc évet.

A lehet6séggel egyre tobben, 2011-ben 16,5 ezren, 2012-ben azonban mar csaknem 06tszor tob-
ben, 79,4 ezren éltek. A Kézponti Statisztika Hivatal adatai alapjan83 2014. januarban 105 172 nd
részére folyositottak dregségi nyugdijat a 40 éves jogosultsagi id6 megszerzését kovetden.

8 http://www.ksh.hu/docs/hun/xftp/idoszaki/regiok/orsz/nyugdij/nyugdiji4.pdf, (letltve: 2015.08.12.)
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A Kjt. az oregségi teljes nyugdijra jogosultsagot szerzettek esetében kétféle felmentési jogcimet
allapit meg. Megkiilonbozteti azokat, akik az Mt. 294.§ (1) bekezdés g) pontja alapjan nyugdijas-
nak mindsiilnek, és azokat, akik a hivatkozott Tny. 18.§ (2a) alapjan életkoruktoél fiiggetleniil 40
év jogosultsagi id6t szereztek.

Az Mt. 294.§ (1) bekezdés g) pontja alapjan nyugdijasnak mindsiil, aki

ga) az oregségi nyugdijkorhatart betoltotte és az oregségi nyugdijhoz sziikséges szolgalati id6vel
rendelkezik (6regségi nyugdijra vald jogosultsag),

gb) az oregségi nyugdijkorhatar betoltése el6tt oregségi nyugdijban részestl,

gc) a Magyar Alkotémiivészeti Kézalapitvany altal folydsitott ellatasokrdl sz6lé kormanyrende-
let alapjan folyésitott 6regségi, rokkantsagi nyugdijsegélyben (nyugdijban) részesiil,

gd) egyhazi jogi személytdl egyhazi, felekezeti nyugdijban részesiil,

ge) oregségi, munkaképtelenségi jaradékban részesiil,

gf) novelt 6sszegli 6regségi, munkaképtelenségi jaradékban részesiil, vagy
gg) rokkantsagi ellatasban részesiil,

A Kjt. vonatkozasaban altaldban a ga) pont a relevans, vagyis azoknak a jogviszonyat, akik betdl-
totték a rajuk irdnyadé oregségi nyugdijkorhatdrt és a sziikséges szolgalati iddvel is rendel-
keznek, a Kjt. 30.§ (1) bekezdés d) pontja alapjan lehet megsziintetni. Ez a megsziintetési méd
egyoldaly, a Kjt. expressis verbis kimondja, hogy a munkaltaté felmentéssel akkor sziintetheti
meg a kozalkalmazotti jogviszonyt, ha a kézalkalmazott a felmentés kozlésének, illetSleg legké-
s6bb a felmentési id6 kezdetének napjan nyugdijasnak mindsiil.

A jogviszony megsziintetése tehat ebben az esetben azért egyoldalt, mert a munkaltaté a kézal-
kalmazott kérelme vagy hozzdjdruldsa nélkiil sziintetheti meg a jogviszonyt. Az egyoldalu
munkaltatdi intézkedésre azonban csak akkor kertilhet sor, ha a kézalkalmazott nyugdijasnak
mindsiil.

Ebben az esetben nemcsak a munkaltaté egyoldali dontése, hanem a felmentési id6 kezdetének
szamitasa is eltér a 40 éves szolgalati id6vel nyugdijba vonulék helyzetétol.

A felmentési id6 a kozalkalmazotti jogviszonyban toltott id6é alapjan 2 honaptél 8 honapig ter-
jedhet. A felmentési id6 felére a munkaltat6 koteles a kozalkalmazottat mentesiteni a munkavég-
zés alol, de donthet ugy is, hogy a teljes id6tartamra mentesiti. Az 6éregségi nyugdijkorhatar be-
toltése miatti felmentés esetén a felmentési id6 legkoradbban az 6regségi nyugdijkorhatar betdl-
tése napjan kezdd6dhet el, vagyis hidba t6lti be valaki a nyugdijkorhatart, adott esetben a jogvi-
szony még 8 hdénappal, a felmentési iddvel meghosszabbodik, holott mar az 6regségi nyugdijra
kordbban jogosultsagot szerzett. Mindaddig azonban, mig biztositasi jogviszonyban all, nem ré-
szesiilhet nyugellatasban.

Ezt a jogszabalyi anomaliat a jogalkotonak kellene feloldania, hiszen, mint latni fogjuk, a nyugdi-
jazas miatti masik felmentési oknal nem él ez a megkotés, lehetdség van arra, hogy a felmentési
id6 hamarabb kezdddjon, és annak lejartaig kell a kézalkalmazottnak 40 év szolgalati idével
rendelkezni. Igy, mire a jogosultsigot megszerzi, addig letelik a felmentési ideje, és rogton
igénybe veheti a nyugellatast.
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A Tny. 18.§ (2a) alapjan 40 év jogosultsagi idot szerzettek felmentése

Akik éIni tudnak azzal a lehet6séggel, hogy a hivatkozott jogszabalyi rendelkezés értelmében
megszerzett 40 év jogosultsagi idével nyugdllomanyba vonulhatnak, kézalkalmazotti jogviszo-
nyuk felmentéssel tortén6 megsziintetésére a Kjt. 30.§ (4) bekezdése ad lehetdséget.

Ennek értelmében a kozalkalmazotti jogviszonyt felmentéssel meg kell sziintetni, ha a tarsada-
lombiztositasi nyugellatasrél szol6 1997. évi LXXXI. torvény 18. § (2a) bekezdés a) pontjdban

yonyd

foglalt feltételt legkésobb a felmentési ido leteltekor teljesité kozalkalmazott kérelmezi.

A jogszabalyhely tobb tényallasi elemben is eltér az el6z6 pontban ismertetett 6regségi nyugdij-
korhatar betdltését kovetd felmentés elemeitdl. Egyrészt ez is egyoldald jognyilatkozattal indul,
azonban itt nem a munkaltatd, hanem a kozalkalmazott kérelmére torténik a felmentés kezde-
ményezése, a munkaltaté nem mérlegelhet, erre irdnyul6 kérelem esetén koteles a kozalkalma-
zott jogviszonyat felmentéssel megsziintetni. Gyakorlati szempontbdl azonban a munkaltaté
kérhet (és altaldban kér is) a kozalkalmazottdl an. szolgalati id6 beszamitast. Ezt hatarozat for-
majaban a Nyugdijbiztositasi Igazgatésag adja ki a kozalkalmazott kérelmére. A munkaltat6 a
hatarozat alapjan gy6z6dik meg arrdl, hogy a kézalkalmazott tényleg megszerezte, vagy megha-
tarozott idén beliil megszerzi a 40 éves jogosultsagi id6t. Hatarozat hianyaban a munkaltaté nem
hozhat felelds intézkedést, hiszen ha a kézalkalmazott nem tudja igazolni a jogosultsag meglétét,
akkor nem teljestilhetnek a Kjt. 30.§ (4) bekezdésében meghatarozottak, vagyis nem lehet meg-
hatarozni a jogviszony megsziintetésének id6pontjat.

A masik Iényeges eltérés, hogy a felmentési id6t lehet ,visszafelé” is szamitani, a kozalkalmazott
dontésén mulik, hogy mikor kivan nyugallomanyba vonulni a jogosultsagi id6 megszerzése ese-
tén.

a) Lehet6ség van arra, hogy a felmentési id6t a 40 éves jogosultsagi id6 megszerzése
eldtt toltse le a kozalkalmazott gy, hogy a felmentési id6 végén legyen jogosult a 40
év jogosultsagi idével nyugallomanyba vonulni. [gy gyakorlatilag mire megszerzi a 40
év jogszerz6 ido6t, a kovetkez6 nappal mar 6regségi nyugdijra lehet jogosult.

b) Természetesen nem kotelez6 ,elére” letélteni a felmentési iddt, amennyiben a kozal-
kalmazott ugy dont, akkor az a) pontban meghatarozott legkorabbi felmentési id6t
kovet6en barmikor megkezdheti felmentését.

Azaz, ha valaki 8 havi felmentési id6t koteles letolteni, és 2015. 12. 31-én lenne meg a 40 év jo-
gosultsagi ideje, akkor 2015. majus 1-én vagy azt kovetéen barmikor megkezdheti a felmentési
id6 letoltését.

Osszegzés

A fenti példak kiragadasaval igyekeztem bemutatni azokat az eseteket, ahol a munkaltaté egyol-
daldan hozhat dontést és azokat, amelyek érvényességéhez mar szikséges a kozalkalmazott
hozzajarulasa is. A kinevezést és a megel6z6 teend6k bemutatasat azért tartottam fontosnak,
mert a munkaerd kivalasztasara, a palyaztatasra, a hirdetés Osszetettségére, az erkolcsi bizo-
nyitvany id6beli megkérésére, az el6z6 jogviszonyok igazolasanak fontossagara, valamint a gya-
kornoki id6 kikotésére a munkaltatoknak kell6 gondossagot kell forditaniuk.

Az egyoldalu vagy kétoldald médositas lehetdségeit nemcsak a kinevezés kotelezé tartalmi ele-
meinek vizsgalatakor (munkakér, illetmény, munkavégzés helye) kell a munkaltatonak figyelnie,
hanem a beosztas elkészitésekor és a kozalkalmazotti jogviszony megsziintetésekor is. Ezekre
igyekeztem példakat felsorakoztatni, igy a munkakori leirds és az illetmény egyoldalid médosit-
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hat6sagara, a munkaltatd altal elrendelhet6 munkavégzés id6tartamara és annak dijazasara, az
onként vallalt tobbletmunka jogi jellegére. A kézalkalmazotti jogviszony megsziintetése kapcsan
kitértem a nyugdijazds miatti megsziintetési moédokbdl eredd kiilonbségekre. BAr mindkét tipus
egyoldalu intézkedéssel indul, az 6regségi nyugdijkorhatart betolték esetén a munkaltato, a 40
év jogosultsagi id6t szerzett n6k esetén a kozalkalmazott kérelmére torténik a felmentés.

Remélem, hogy a bemutatott esetek segitséget nytjtanak nemcsak a munkaltatéknak, de a koz-
alkalmazottaknak is annak eldéntésére, hogy meddig terjed az egyoldalisag hat6kore, meddig
tehet a fél egyoldaltian érvényes jognyilatkozatot, és mikor sziikséges hozza a masik fél bele-
egyezése.

Irodalomjegyzék:

A kozalkalmazottak jogallasarol szl 1992. XXXIII. torvény

A Munka Torvénykonyvérdl sz6l6 2012. 1. térvény

Az egészségiigyi tevékenység végzésének egyes kérdéseirdl sz6l6 2003. LXXXIV. torvény
A tarsadalombiztositasi nyugellatasrol szol6 1997. LXXXI. torvény

A kozalkalmazottak jogallasarol szolé 1992. XXXIII. torvény egészségiigyi intézményekben torténd végre-
hajtasarol sz616 356/2008. (XI1.31.) Korm. rendelet

A kotelez6 legkisebb munkabér (minimalbér) és a garantalt bérminimum megallapitasarol sz616
347/2014. (XII. 29.) Korm. rendelet

BH 2015.78.

http: //www.ksh.hu/docs/hun/xftp /idoszaki/regiok/orsz/nyugdij/nyugdijl4.pdf,

Vissza a tartalomjegyzékhez
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Novekedés és munkahelyteremtés - teljesebb foglalkoztatottsdg - idosodo
tarsadalom —a kiilfoldi bevdndorldék Kispalddon - kiilféldi idénymunkdsok a
mezdgazdasdgban

Novekedés és munkahelyteremtés

A Pénziigyi Szemle 2015. évi 2. szamaban jelent meg Martus Bettina ,Névekedjiink vagy
foglalkoztassunk? (Az amerikai gazdasag novekedési problémaja)” cimili tanulmanyas4,
amely fobb megallapitasait a kovetkezokben mutatjuk be.

A szerz6 kiindulépontja, hogy a 2008-as valsag komoly problémakat hozott felszinre szamos
orszagban, amely alapjaban véve megrengette az Amerikai Egyesiilt Allamok gazdaséagat is. Az
USA-ban a valsagkezelés soran a GDP novekedésnek indult, 2011-ben 1,6 szazalék volt a néve-
kedés, 2012-ben pedig 2,3 szazalék. Az 1982-2007-re illesztett trend adatai szerint 2012-ben a
foglalkoztatasi ratanak a 74 szazalékot kellett volna megkozelitenie, amely értéket 1999-ben
mar meghaladta, 2012-ben azonban nagyon tavol allt ettdl az értéktdl, 67 szazalék volt. Még
drasztikusabb képet mutat a hosszu tdvd munkanélkiiliség. 2000-ben csupan a munkanélkiiliek
6 szazaléka volt ebbe a kategoéridba sorolhatd, viszont 2006-ban ez az arany mar elérte a 10 sza-
zalékot, 2012-ben pedig a 29 szazalékot. 2013 decemberétél 2014 marciusaig a foglalkoztatasi
eredmény lényegében véve tovabbra sem javult. A tanulmany vizsgalja, hogy a foglalkoztatottsa-
gi rata ilyen szintii visszaesése milyen tényez6knek tudhaté be.

A munkahelyteremtés nélkiili novekedést szamos tényez6 el6idézheti. A kutatd a feldolgozott
szakirodalom alapjan a jelenséget alakité okok rendszerezéséhez két csoportot alakitott ki, ezek
a munkaszervezéssel osszefliggd, illetve a strukturalis valtozasokhoz kapcsolt jelenségek, ame-
lyek kozo6tt azonban nem lehet éles hatart szabni és a tényezdék kozott vannak atfedések.

A munkaszervezéssel 6sszefiiggd okok kozott sorolja fel a ,just in time” rendszerekss kialakula-
sat, a vallalati munkaerd-keresés (toborzasi és betanitasi id6) lerovidiilését, a vallalatokat terhe-
16 szocidlis transzferek jelent6s mértékét, a szocialis véd6hal6é gyengeségét (amely viszont egy-
uttal erds 6sztonzést ad a munkaba allas eléréséhez), a foglalkoztatottak foglalkoztatasi periédu-
sanak megnovekedését, az erdteljes munkahelyi bizonytalansagot, a gyors technolégiai valtasok
miatti ,skills mismatch”86 jelenséget, a gépberuhazasok elényben részesitését az él6munka, illet-
ve az atképzés helyett. Kialakulhat az ugynevezett munkahelynélkiili szervezet. Tovabbi kiemel-
hetd jelentdsebb tényez6 - az oktatasban eltoltott id6 meghosszabbodasa miatt - a munkaer6pi-
acra lépés id6pontjaban a kereslet és kindlat kiilonbozése, valamint a vallalatok elmozdulésa a
személyalapi bérmeghatarozas felé, ezzel 6sszefiiggésben a kialakulé magas bérkiilonbségek.

A strukturalis folyamatokkal 6sszefiiggd tényezdk kozé a szerzd egyes makrogazdasagi és gazda-
sagpolitikai tényezo6ket sorol. llyenek példaul a munkaerd mozgasaval nem kovetett szektoralis
valtozasok, a foglalkoztatottakra kedvezdétlen hatast hatékonysagjavité technoldgiai valtozasok,
az uzleti ciklusvaltas esetleges lemaradasa a szektoralis és/vagy a technoldgiai, innovacios

84 http: //www.asz.hu/penzugyi-szemle-cikkek /2015 /novekedjunk-vagy-foglalkoztassunk-az-amerikai-
%azdasagi-novekedes-Droblemaia/martusb-2015-2-m.Ddf

A , karcsusitott termelés”, azaz az éppen idében termelés elve, japan modszer.
% A munkavallalék nem olyan képességekkel/készségekkel rendelkeznek, mint amilyet a munkaltaték
elvarnak.
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valtozasoktdl, az outsourcing, a munkahelyek exportjad’, a régiok kozotti egyenlétlenségek, a
nem megfeleld er6forras-allokaciéo miatti egyfajta dualitas kialakuldsa, a munka exportjass, a
monetdaris és a fiskalis dontések, tovabba a gazdasagot és a politikat 6vezd bizonytalansagok.

Az 0sszegzés szerint a munkahelyteremtés nélkiili névekedés vizsgalata alapjan érzékelhetd,
hogy a mikroszint{i folyamatok sok esetben odavezetnek, hogy a cég profitjanak névelése érde-
kében olyan innovaciék létrehozasaba fektet be a vallalkozas, ami sokszor ellentétes a gazdasag
foglalkoztataspolitikai céljaival. Felmeriil a kérdés: ha ezek a mikroszint{i folyamatok képesek a
gazdasagi novekedést elGsegiteni — amely olyan fontos a legtobb orszag szamara -, akkor ez jar-
hat-e a teljes foglalkoztatas elérésével? Fel kell-e adnunk az egyik célt a masik megvalodsitasaért,
vagy tudjuk-e egyiitt kezelni 6ket? Egyaltalan sziikségiink van-e a teljes foglalkoztatas elérésére,
és ha nem, milyen eszkozt kindlhatunk, amely a foglalkoztatas nélkiil is biztositja az aktiv korud
népesség megélhetését/fogyasztasat?

Teljesebb foglalkoztatottsag

Martin Feldstein kézgazdasz (Harvard University, Amerikai Egyesiilt Allamok) 2015. ji-
nius 29-én ,What is Full Employment?” cimmel publikalt egy figyelemre mélté szakmai
jegyzetets? a teljes foglalkoztatottsaggal kapcsolatban.

A professzor kiindul6pontja szerint egy 1ényeges szempontbdl az amerikai gazdasagot jelenleg
teljes foglalkoztatottsag jellemzi. A viszonylag feszes munkaerd6piac azt okozza, hogy egyre gyor-
sabban emelkednek a bérek, miutdn a munkaaddknak tobbet kell fizetnilik, hogy megfelel6
munkaerd6t taldljanak és megtartsak azt. Ez 1ényeges kovetkezményt jelent a politikai dontésho-
z06K, és nem csak a FED, azaz az Amerikai Egyesiilt Allamok jegybankjanak szerepét betolts koz-
ponti bank szamara. A FED szempontjabdl teljes foglalkoztatottsag all fenn abban az értelemben,
hogy az igen laza monetaris politika mar nem tudja a foglalkoztatas folyamatos emelkedését
biztositani.

Természetesen vannak mas definiciéi a teljes foglalkoztatottsdgnak. Néhanyan azt mondjak,
hogy nincs teljes foglalkoztatottsdg az USA-ban, miutdn 8,7 milli6 ember - a foglalkoztatottak
mintegy 6 szazaléka - keres munkat. Emellett rajtuk kiviil még tovabbi tébb millié olyan ember-
rél is tudunk, aki szeretne dolgozni, de nem keres aktivan munkat, mert azt hiszi, hogy szamukra
nincsen megszerezhetd allas. Tovabbi 6,7 milli6 ember részmunkaidében dolgozik, a mostani
helyzethez képest azonban heti tobb 6rat szeretne dolgozni.

Magas a munkanélkiiliség aranya a 25-54 év kozotti férfiak korében, akik mar tal idések ahhoz,
hogy iskolaba jarjanak, de tul fiatalok ahhoz, hogy nyugdijba vonuljanak. A piaci igényeknek
megfelel6 oktatassal és képzéssel lehetne koriikben a foglalkoztatottsag aranyat novelni.

A 65 éven feliili férfiak és nék tobbsége mar nyugdijas. A tapasztalatok azonban azt mutatjak,
hogy a nyugdijba vonulas, illetve a kisebb 6raszdmban torténd tovabbi dolgozas kozott annak
alapjan dontenek, hogy mennyit tudnak keresni. Sok id6sebb munkavallalé esetében nem az a
kérdés, hogy dolgozzon-e, hanem hogy mennyit. Abban az értelemben a teljes foglalkoztatottsag
mértékénél alacsonyabb szintii a foglalkoztatottak aranya, hogy a tarsadalombiztositasi jarulé-

87 Amikor a vallalkozas kiilfoldre telepszik, igy a vallalkozason beliil keletkez6 munkahelyeket nem az
adott gazdasag aktiv lakossaga toltheti be, hanem a fogad6 orszag munkavallaléi.
88 Amlkor a gazdasag teret enged az olcsobb, kilfoldi termekek szamara is.

A ]egyzet magyar nyelven elerheto
http://www.vg.hu/velemeny/a-kozgazdaszok/mi-a-teljes-foglalkoztatottsag-454441
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kok az id6sebb munkavallalokat az irdnyba terelik, hogy kevesebb 6rat dolgozzanak, mint am-
ennyit amugy tudnanak.

A minimalbérre vonatkoz6 szabalyozas csokkenti a munkaaddk hajlandésagat arra, hogy alacso-
nyan képzett munkavallalékat alkalmazzanak. Ahogy emelkedett a minimalbér mértéke, agy
erdsodtek az 6sztonz6k a munkaaddk szamara, hogy Uj gépeket, eszkozoket szerezzenek be,
vagy képzettebb munkavallalékat vegyenek fel.

A foglalkoztatds novelhet6, a munkanélkiiliség csokkenthetd lenne azzal, ha felszdmolndk a
munkahelyteremtés eldtt all6 akadalyokat, és csokkentenék a marginalis addkulcsokat. Ezzel
szemben az elnyujtott laza monetaris vagy az expanziv koltségvetési politikaval novelt kereslet
valosziniileg az inflacié novekedését, és nem a foglalkoztatottsag szintjének emelkedését fogja
okozni.

Id0s6do tarsadalom

A Kozponti Statisztikai Hivatal Népességtudomanyi Kutatéintézete 2015. julius 10-én saj-
tobeszélgetés keretében mutatta be a ,Demografiai portré 2015” cimii kotetet?. Az alab-
biakban a tanulmanygyiijteménybdl Monostori Judit ,Oregedés és nyugdijba vonulas”
cimii elemzését 6sszegezziik.

Az ut6bbi évtizedekben az alacsony termékenység és az atlagos élettartam meghosszabbodasa
kovetkeztében a vilag szamos orszagaban, igy Magyarorszagon is megndvekedett az iddsebb
korosztalyok népességen beliili aranya. A demografiai 6regedés eurdpai és hazai szinten is jol
dokumentalt jelenség, hatterében rendszerint az alacsony termékenység és a varhat6 élettartam
meghosszabbodasa huzédik meg. Az utébbi évtizedekben nem csupan a sziiletéskor, hanem a 60
éves korban varhato élettartam is folyamatosan emelkedik, ami azt jelenti, hogy az életpalyan
beliil is novekszik az idéskori életszakasz.

Az utébbi évtizedekben nem csupan a 65 éves és id6sebb népesség aranya novekedett, hanem
atstrukturalodas zajlott az idésebbek életkori Osszetételében is. Emelkedett az Un. legid6sebb
iddsek, azaz a 80 év felettiek szdma és aranya is. A férfiak és a nék eltér6 halanddsaga miatt az
id6sebb korcsoportokban a ndék felllreprezentaltak. Minél idésebb korcsoportot vizsgalunk,
annal magasabb a n6k aranya. A n6k hosszabb életpalyara szamithatnak a férfiaknal.

A magyar népesség nyugdijba vonulasi jellemzdinek egyike, hogy az id6sek hosszu éveken ke-
resztiil rendszerint a rajuk vonatkozé 6regségi nyugdijkorhatart megel6z6en mentek nyugdijba.
2012-ben alapjaiban valtozott meg a nyugdijazasi rendszer. Ett6l az évtdl kezdve az dregségi
nyugdij - a 40 év szolgdlati id6vel rendelkezd nék kivételével - a korhatar elérése el6tt nem al-
lapithat6é meg. Ezaltal szamos korai nyugdijazasi fajta, és tobb, egy-egy foglalkozast érint6 nyug-
dijforma sziint meg. Egyik kozvetlen kovetkezményként 2013-ban a nék jelentds aranya, 65%-a
a rea vonatkozé korhatar elérése el6tt 1épett az id6skori nyugdijrendszerbe. 2013 elején a 40-44
éves szolgalati jogviszony utdn nyugdijba vonulék atlagnyugdija 120 ezer forint, a 45-49 évvel
rendelkez6ké pedig 133 ezer forint volt.

A munkaer6-piaci aktivitds megsziinése utan az idések energidi egyre inkabb a csalddban hasz-
nosulnak, és legf6képpen a nagysziil6i szerepekben teljesednek ki. Az egyik legfontosabb valto-
zas, hogy a tobbgeneracios egylittélési forma visszaszorulasaval megsziint az a nagysziil6k és az
unokak mindennapi személyes kontaktusara épiilé6 kotédés, amely korabban jellemzé volt. A
masik fontos valtozas, hogy a gyermekvallalasi életkor kitolodasaval az id6sek is késébb lesznek
nagyszilék, mint kordbban. Az unokakrol valé gondoskodas az egészségi allapot fiiggvénye is, és

% http://demografia.hu/kiadvanyokonline/index.php/demografiaiportre
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az adatok azt is jelzik, hogy a nagyszil6k iskolai végzettsége szerinti differenciak is er6teljesek.
Az egészséggel Osszefliggd kontrahatds, hogy nem az inaktivak, hanem a foglalkoztatottak kozott
vannak nagyobb aranyban az unokaik ellatasaban, feliigyeletében résztvevék. Erdekesség, hogy
a nem fizetett munkara®! forditott id6 40 éves kor koriil atlagban mintegy napi fél 6ra, amely 60
éves kortdl felfut napi 50 percre, hogy aztan 75 éves kor felett ismét napi fél 6ra atlagra csokken-
jen.

A kiilfoldi bevandorldk Kispaladon

A Tér és Tarsadalom 2015. évi 3. szamaban jelent meg Borbély Sandor ,’Az ukran, utolsé
cigany’ - a kiilfoldi bevandorlas mikropolitikaja egy hatarvidéki telepiilésen, Kispaladon”
cimii tanulmanya. Az elemzés foglalkoztatassal kapcsolatos fobb gondolatait az alabbiak-
ban emeljiik ki.

A dolgozat az MTA BTK Néprajztudomanyi Intézete szervezésében 2011 és 2014 kozott zajlott
antropolégiai terepkutatasi programra épiil, amely az ukrajnai hatarvidéki migracios jelensége-
ket egy konkrét taldlkozasi helyzet, a kispaladi magyar és roma etnikai kozosség egyiittélési stra-
tégiainak kontextusaban értelmezte. A program jelent6ségét kiemeli, hogy hazankban jelenleg is
az ukran allampolgarok alkotjadk — a romaniai és németorszagi migransok utan - az eurépai tér-
ségbdl érkezd bevandorlok harmadik legnépesebb csoportjat.

Az ukran allampolgarok gazdasagi céli vandorlasa - a nemzetkozi migracids trendeknek megfe-
leléen - elsGsorban azok felé a magyarorszagi nagyvarosi centrumteriiletek (Budapest es Pest
megye, Dunantul) felé irdnyul, ahol az orszagos atlaghoz viszonyitva a munkalehetfségek és
bérek jellemzéen kedvezébb képet mutatnak. igy a kifejezetten ruralis, magas munkanélkiiliség-
gel jellemezhetd és alacsony béreket kinal6é hatarvidéki térségben féként olyan gazdasagi kény-
szermigransok vallalnak munkat, akik nem tudjak megfizetni a tavolabbi migracié koltségeit
vagy hatranyos csaladi, illetve nemi statuszuk kovetkeztében kiszorultak a nemzetkozi migracié
jovedelmez6bbnek szamité (pl. kereskedelem, ipar) munkaerd-piaci szegmenseibdl. A Magyar-
orszagon munkat vallalé ukran allampolgarok tobbsége a masodlagos munkaerépiacon - els6-
sorban az épit6iparban és a mezdgazdasagban - helyezkedik el, és relative magas kozottiik az
illegalisan (,feketén”) foglalkoztatottak aranya. Mindez azt is jelenti, hogy jelentds résziik az
informalis, tehat az allam altal kozvetleniil nem ellenérzott gazdasagi, tarsadalmi térben kon-
centralddik; ott, ahol a makroszintli migraciés politika intézkedései kdzvetlentil nem vagy csak
alig érvényestilnek.

Kispaldd Magyarorszag északkelet-alfoldi részén, Szabolcs-Szatmar-Bereg megye apréfalvas
térségében taldlhato. A falu tajfoldrajzi értelemben a Szatmar-Beregi-siksag szatmari részéhez
tartozik, ezen belill a magyar-ukran-roman harmashatar, valamint a Tisza es a Tur foly6 altal
hatérolt teriiletsavban helyezkedik el. A telepiilés egyidejlileg tobb orszdg (Magyarorszag, Uk-
rajna, Romania) kils6, hatarmenti periféridjahoz tartozik.

A szerz6 a helyi vizsgalat alapjan a bevandorlok harom csoportjat kiilonbozteti meg. A letelepe-
dett bevandorlok autonoém egyéni dontések alapjan a foldrajzi mobilitashoz sziikséges gazdasa-
gi er6forrasok hidnyaban - vandorlasi stratégiaikhoz els6sorban az allamhataron ativel6 infor-
malis (hazassagi vagy rokonsagi) kapcsolatok kialakitasan keresztiil teremtik meg. Az dttelepiilt
ingdzdk (joléti migransok) f6 motivacidja, hogy megszerezzék a szarmazasi orszaghoz viszo-
nyitva magasabb szinvonalu szocidlis szolgaltatdsokat (nyugdijat, tArsadalom-, és egészségbizto-
sitast), amelyek segitségével novelni tudjak a kibocsato telepiilés bels6 tarsadalmaban elért ver-

91 Az elemzés, illetve a KSH a haztartas koriili munkat - a tarsadalmilag kotott tevékenységek kozott - nem
ebben a kateg6ridban, hanem kiilén tartja szdmon.
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senyelényeiket, és alternativ er6forrdsokhoz jutnak a kordbban megszokott életszinvonaluk
fenntartasahoz. A gazdasdgi idénymunkdsok (gazdasagi kényszermigransok) csoportjaba
olyan halmozottan hatranyos helyzetli személyek tartoznak, akiknek gazdasagi, tarsadalmi hely-
zetét - az el6z6 két tipushoz képest — a kibocsato és a befogadé telepiilésen egyarant a gazdasagi
és tarsadalmi eréforrasok hidnya jellemzi.

Kispalad agrar- és kertgazdalkodasbdl él6 magyar lakossdgadnak novekvé munkaerdigényét je-
lenleg a hatar taloldalarél érkezd, fokent illegalis ukrajnai migransok biztositjak. A kispaladi
magyar fogadd kozosség a helyi tdrsadalomba a megfelel6 anyagi és szimbolikus t6kével belep6
bevandorlékat dsztonzi az integraciora, a hatranyos helyzetili megélhetési migransokat ellenben
kizarja a gazdasagi, tarsadalmi, politikai integracié folyamatdbol. A gazdasagi kényszermigran-
sokat, akik deprimalt, rossz gazdasagi helyzetiikkel hosszd tdvon névelhetik a helyi tarsadalom-
ban kialakul6é konfliktusok esélyét, a helyi kozosség elkiiloniti, bizonyos intézményes vagy in-
formalis gyakorlatokon keresztiil szimbolikusan kizarja vagy diszkriminalja. A f6ldrajzi mobili-
tds esetiikben igy a helyi tarsadalomban rendszerint erételjes statuszvesztéssel vagy
stigmatizalddassal jar egyiitt.

Kilf6ldi idénymunkasok a mezdégazdasagban

Ugyancsak a Tér és Tarsadalom 2015. évi 3. szamaban adtak kozre Hamar Anna , Kiilfoldi
idénymunkasok a magyar agrargazdasagban” cimii munkajat. A kévetkez6kben a tanul-
many legfontosabb megallapitasait mutatjuk be.

A tanulmany az agrarium szerkezetében zajl6 folyamatokkal, szerkezeti valtozasokkal és a vidék
atalakulasaval foglalkozo, Foldbdl é16k c. OTKA-kutatas keretében késziilt, amely soran - tobbek
kozott - 12 termelével és 8 idénymunkassal késziilt interjut vettek fel.

Az elemzés kiindulopontja, hogy a magyar agrarfoglalkoztatas szerkezetében az elmult évtized-
ben a legnagyobb valtozast az iddszaki alkalmazottak szamanak ugrasszer(i emelkedése hozta. A
munkaszervezésben felértékelédtek a rovid ideig foglalkoztatott, alacsony bérezési, egy-egy
feladatra alkalmazott munkavallalék, akik foglalkoztatasuk alatt legalabb egy f6allasu dolgozo
munkaidejét teljesitik, annak hosszu ideji foglalkoztatasaval jaro bérkoltségei nélkiil.

Az ezredforduléra a korabbi bevandorlasi hullam csendesedett, el6térbe keriilt a gazdasagi célu
migraci6. Az agazatok koziil a legkisebb vonzer6vel a mezégazdasag rendelkezett, és ez napja-
inkra sem valtozott: a mezdgazdasagban a kiilfoldiek 1,2 szazaléka dolgozik. Magyarorszagon
napjainkra altalaban elvesztették jelentéségiiket a kiilfoldi munkavallalok az idénymunka pia-
can, de a munkaer6hiannyal kiiszk6d6 térségekben tovabbra is meghatdrozé szerepldk, akik
kilonboz6 halézatokon keresztiil mozognak, vagy élve a torvényes lehetdséggel, letelepedtek, de
f6 megélhetésiiket tovabbra is a napszamba jaras biztositja.

A romaniai mezdégazdasagi idénymunkasok szamanak apadasa mar az ezredfordulén elkezdd-
dott, mely nagyobb lendiiletet 2003-t6l vett, a hidnyzé munkaerd6t pedig az ukrajnai munkasok
csokkend szama nem potolhatta. Az ukrajnai idénymunkasok szama alacsony és munkavallala-
sukat a hatar kozelsége hatarozza meg. Az idénymunkasok harmadik, és kétségkiviil legkisebb
csoportjat a szerbiai munkavallalok képviselik.

Az évezred elejére altalanossa valt a magyar nemzetiség(, kilfoldi illet6ségli idénymunkasok
szamanak dramai apadasa, amely tobbszordsen is érzékenyen érintette a termel6ket. Az olcso
munkaerd jelentds bevételndvekedést, versenyeldnyt nyujtott az iizemek szamara. A feldolgozo-
iparban zajlé valtozasok, az EU-csatlakozassal megjelen6 mindségi kovetelmények, valamint az
idénymunkasok szadmanak csokkenése gyengitette a termelSk piaci helyzetet. Az ezredfordulé
ota az lizemek munkaerd-sziikségletet - a nem roma vendégmunkasok kiesése utan - jelentds
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részben a magyar és roman nyelvi{i roma migransok biztositjak. A sziikséges létszami munkas
megjelenése ugyanakkor kiszamithatatlanna valt, csak kevés termeld tudott stabil halézatot ki-
alakitani. Azok a termel6k rendelkeznek stabil kapcsolathaléval, akik letelepedett idénymunka-
sokat foglalkoztatnak, vagy évek alatt j6 kapcsolatot alakitottak ki Romaniaban él8, rendszere-
sen visszatér6 nagycsaladdal, illetve csalddokkal, és valtozé munkaer6-sziikségletiiket munkasa-
ik hal6zatain keresztiil oldhatjdk meg. El6nyben vannak az attelepiilt munkaeré6t foglalkoztato
lizemek az évente visszatérd idénymunkast alkalmaz6 tarsaikkal szemben, mert a munkasokkal
kialakitott kapcsolatuk szolgalja szamukra az idénymunka tervezhet6ségét.

BAGO JOZSEF

Vissza a tartalomjegyzékhez

Bagé ]J6zsef szakmai tanacsadoé, Beliigyminisztérium.
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EPILOGUS

Mint azt a tisztelt olvaso e folydiratszam bevezet6jében is olvashatta, 59 évfolyam utan a Mun-
katigyi Szemle, mint 6nall6 kiadvany megsziinik. Az okokat didhéjban talan ugy foglalhatjuk 6sz-
sze, hogy a tudomany, az oktatas, az dllamigazgatas tertletén zajlé infokommunikaciés valtoza-
sok kovetéséhez folydiratunkndl az intézményi, személyi és féként a finanszirozasi feltételek
megnyugtaté médon mar nem allnak rendelkezésre. Ugyanakkor olyan megoldasokat talaltunk,
amelyek az 57 éven keresztiil nyomtatasban, majd két évig mar csak online megjelené folyoirat
funkcidinak ellatasat - remélhetéleg sikerrel - tovabbra is biztositjak.

Eppen ezért gy gondolom, hogy megsziinés helyett pontosabb, ha 4talakulasrél, a kovetelmé-
nyekhez valo (igaz, részben kényszer(i) alkalmazkodasrol beszéliink. Azonban kétségtelen, hogy
mindenképpen egy mérfoldkéhoz érkeztiink. Es ezen a ponton helye van az emlékezésnek.

A koriilmények ugy hoztak, hogy Munkatigyi Szemlét kozel hat évtizedes torténete alatt sszesen
harom f6észerkeszt6 jegyezte. Az alapitastol, tehat 1957-t6]1 1978-ig Buda Istvan, aki ez id6 alatt a
Munkaiigyi Minisztérium miniszterhelyettese, majd allamtitkara volt, a kovetkezd 20 évben pe-
dig Pongracz Laszlo, aki f6szerkeszt6i periddusa elsé felében a Munkatigyi Minisztérium f6osz-
talyvezet6je, masodik felében pedig a Kozgazdasagtudomanyi Egyetem Emberi eréforras tan-
székének docense volt. Sajnos mar egyikiik sincs az él6k soraban.

Az 6 tevékenységiikre, és ezen keresztiil a Munkaiigyi Szemle valtozatos - talan a fiatalabb gene-
raciok szamara is tanulsagos - torténetére két, a folydirat 50. évfolyamanak megjelenése alkal-
mabdl a 2006/4. szamban napvilagot latott publikacié felidézésével emlékeziink.

Az egyik a lap alapitasardl és elsé hisz évének jellemz6ir6l Buda Istvannal késziilt interju (itt
let6lthetd), a masik Pongracz Laszlonak a lap félévszazados torténete f6bb szakaszait, a szer-
kesztési koncepcionak a tarsadalmi, gazdasagi kornyezet atalakulasabol kovetkez6 valtozasait
osszefoglalo vezércikke. (itt letdlthetd)

A két iras kozos tanulsaga, hogy a szakemberek informacidigényének azonositasa és kielégitése
egy folyoirat kiadéjatdl és szerkeszt6it6l mindenkor nagy figyelmet és az innovacio iranti nyi-
tottsagot kovetel. A Munkaligyi Szemle jelenlegi szerkeszt6i ennek a kovetelménynek igyekeztek
megfelelni legjobb tudasuk szerint a 2016-t6l bevezetett valtozasokkal.

MUNKACSY FERENC
fé6szerkeszto

Vissza a tartalomjegyzékhez
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ENGLISH ABSTRACTS OF PEER-REVIEWED STUDIES

Henriett Primecz: HR- systems which have been designed to be in line with the special
requests of men and women workforce population. Some thoughts on the relationship
between gender and HRM.

The goal of the article is to present the recent years’ research findings of gender studies for HR
managers and experts. Five HR systems (HR flow, work systems, performance appraisal,
compensation, and HR development) have impact on women’s and men’s organizational
practice, and consequently their performance. After brief introduction of all HR systems, we can
conclude that gender blind approach is to be avoided, while gender neutral HR systems
guarantee the most appropriate work of men and women. The aim is not to make men and
women same in organization, rather to play down systematic gender disadvantages in
organizations, which are often even amplified by HR systems.

Sdndor Biba - Szilvia Szabé: The role of employer branding in the public sector, with focus
on the generation Y-Z

There are some clearly observable megatrends realizing in the changing labour market. Actors
need to respond to the changes if they want to maintain their liquidity. The solution offered by
the authors to avoid this problem is employer branding.

Bedta Sziics Gdborné Paté - Ildiké Ernszt: The legal regulation of job descriptions - or
unregulated?

Legal regulations cover the whole operation of the employers, workers and the organization.
The document of job descriptions - which defines the job itself - is a key pillar of precise,
accurate work. This document helps in the exact determination, execution and perfection of
processes, and in the realization of organizational objects . Nowadays it occurs more and more
often that the document of job descriptions can be a source of labour law problems or the
clinching document of labour law disputes. The study concentrates on the mapping of the legal
requirements of job descriptions. Authors focus on Hungarian jurisprudence.

Vissza a tartalomjegyzékhez
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