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NeEMZzETI K6ZSZOLGALATI EGYETEM VEZETO- ES TOVABBKEPZESI INTEZET

Vezetokivalasztas

a kozigazgatasban(?)

Bevezetés

A tanulmdny célja, hogy bemutassa a hazai kozigazgatdsi ve-
zetSkivélasztds jelenlegi helyzetét, hidnyossdgait, és a kordbbi
hazai és kurrens nemzetkdzi példdk felsoroldsdval a lehetsé-
ges fejlesztési irdnyokat, amely mind fontos a tapasztalatok
és tanulsdgok levondsdhoz, a fejlesztés irdnyainak megfogal-
mazésihoz.

A tanulmény az AROP 2.2.17 , Uj kizszolgilati életpdlya”ki-
emelt projekt célkitlizéseivel 8sszefiiggésben késziilt, a rendvé-
delmi vezetSkivélasztdsi rendszer fejlesztését eldsegitd kutatds
részeként, a hdrom kozszolgdlati hivatdsrend kozti 4tjdrhaté-
sdg kovetelményére és a mobilizdcids lehetdségekre tekintettel
vizsgdlva a kdzigazgatdsi vezetSkivdlasztdsban rejlé potencidlt.

A kozigazgatdsi vezetdkivélasztds miiltja és jelene

A megfeleld szakembergdrda biztositdsa a kozigazgatds
eredményes miikddésének lételeme. A kivdlasztds rendszere
alapvet8en hat ki a személyi dllomdny mindségére. A kivd-
lasztds humdnerdforrds funkcié biztositja, hogy a feladatokat
hatékonyan elldtni képes személyi dllomdny dlljon rendel-
kezésre a megfeleld munkaposztokon. Hatvdnyozottan igaz
ez a vezetdkre, hiszen irdnyito, feliigyeld és vezetd szerepiik
miatt kulesszerepiik van a kozigazgatdsi feladatelldtds ered-
ményességében, igy kivdlasztdsukra kiilonés gondot kellene
forditani. Ezért is veszélyes, hogy ezen a téren megannyi bi-
zonytalansdg mutatkozott az elmdlt néhdny évtizedben, nem
segitetve el§ fenti célok kibontakozdsat.

A kivdlasztds szabdlyai az évek sordn folyamatosan véltoz-
tak, a kotelezd pédlydztatdsi rendszer szabdlyaitdl kezdve, a pé-
lydztatds csak lehetSségként vald szabdlyozdsdig. 2008 eldtt
sok vdd érte a magyar kézigazgatdst a személyi dllomdny ki-
vélasztdsinak rendezetlensége miatt. Annak ellenére, hogy a
professziondlis kdzszolgdlat mintegy mdsfél évszdzados kiala-
kul4sa 6ta folyamatosan napirenden szerepelt a kérdés, egysé-
ges koztisztvisel8i kivdlasztdsi rendszer 2008-ig nem létezett.
Az évente vagy kétévente kiadott kozigazgatds-fejlesztési kor-
mdnyhatdrozatok ugyan folyamatosan foglalkoztak a kérdés-
sel, de 2008 eldtt a kozigazgatdsi szervek szinte teljes ondl-
16sdgot élveztek a koztisztviseldk kivdlasztdsdénak mddjéban.
Ezutdn viszont a mésik véglet kovetkezett be, a teljes szabd-

lyozatlansdgot felvdltotta a nemzetkdzi dsszehasonlitdsban is
szokatlanul komplex és sokféle kivalasztdsi eszkdz bonyolult
keverékét alkalmazé rendszer.! A vezetdk kivélasztdsdt kote-
lezg jelleggel végezte a Kormdnyzati Személytigyi Szolgéltatd
Kozpont (a tovdbbiakban: KSZK), amely egyébként emellett
az egész koztisztvisel8i személyzetpolitikai terén igyekezett
oroszldnrészt véllalni a fejlesztés tekintetében. A bonyolult
kivdlasztdsi procedirdban fel kellett jutni a létra tetejére az
aldbbi kivdlasztdsi lépcséfokokon. Eleget kellett tenni tehdt:

— az alkalmaz4s dltaldnos feltételeinek;

— &s kiilonos feltételeinek (nyelvvizsga, valamilyen szak-

képesités stb.), ezen kiviil

— egy hdromlépcsds versenyvizsgdnak? (a vizsga letétele

utdn lehetett csak 4lldsokra pdlydzni, tehdt ez volt a be-
1ép8); valamint

— keresztiil kellett menni magdn a pélydzati eljdrdson

(a kozponti kézigazgatds viszonylatdban kozpontilag,
egyébszinteken kdzpontilag is kozzétéve);

— ezt kdvette a kdtelezd kompetenciavizsgilat;

— aszerv vezetdje dleal kitaldle specidlis megmérettetés (ha

szitkségesnek itélte);

— végiil a kotelezd prébaidé.

Az 4ltaldnos és kiilonds alkalmazdsi feltételeket még ké-
s6bb ismertetjitk. De addig is annyit, hogy a kézhivatal vi-
seléshez bizonyos alapkévetelmények és specidlis kovetelmé-
nyek eldirdsa bevett gyakorlat a legtobb nemzet esetében, pl.
dllampolgdrsdg, biintetlen el8élet, nagykortsdg stb. Az ak-
kori specidlis feltételekre egy példa, hogy az akkor hatdlyos
koztisztvisel8i képesitési kormdnyrendelet a kdzigazgatdsi 41-
lésok betoltését determindlta, hozzdtehetjiik, hogy sok eset-
ben indokolatlanul zdrva ki bizonyos végzettségli embereket
adott munkakorokbél.?

! LinpER VikTORI1A: Uj kivilaszedsi rendszer a magyar kozigazgatasban —
megint dtestiink a 6 tdlsé oldaldra? file:///F:/BM%20tanulm%C3%A1ny/
linder2 _kivalasztas_kozig_2013.pdf (2014. junius 7.)

2 A klasszikus kézigazgatdsi versenyvizsga kifejezés alatt egy olyan osz-
szetett, a kozigazgatds személyi dllomdnydnak kivélasztdsdra rendszeresitett
folyamatot értiink, amelynek sordn a kivdlasztds kritériumainak megfelel§
jeloltek tobblépcsds — képességeiket, tuddsukat, miveltségiiket széles k-
rden ellendrzé —, versengd, egy idében torténd megmérettetésen mennek
keresztiil.

39/1995. (II. 3.) Korm. rendelet a kéztisztviselSk képesitési eléirdsairdl
(hatdlyon kiviil) helyette jelenleg hatdlyban van a 29/2012. (III. 7.) Korm.

rendelet a kdzszolgdlati tisztvisel8k képesitési eléirdsairdl
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A versenyvizsga sikertelen hazai adaptdciéjdrdl és az eb-
bél levonhaté tanulsdgokrdl hosszt oldalakon keresztiil le-
hetne értekezni. It most csak annyit emlitek meg, hogy a
versenyvizsgdt pl. Franciaorszdg és sok mds dllam alkalmazza
sikeresen. Nem a véletlen miive tehdt, hogy az Eurépai Unié
a versenyvizsga eljdrds bevezetése mellett dontdet tisztvise-
18inek kivdlasztdsa sordn! Hazdnkban viszont ezt nem si-
keriilt adekvdt médon megvaldsitani. Ahogyan emlitettiik,
dlldsokra csak azutdn lehetett pdlydzni, ha valaki letette a
versenyvizsgdt, és ezt kovette a szintén hosszadalmas palys-
zati eljdrds, részeként kotote kompetenciavizsgélactal, amely
kétségkiviil haladé szellem kivélasztdsi médszer, de nem le-
het egyik naprol a mdsikra kompetenciaalapd kételezd kivé-
lasztdst rdengedni egy olyan szervezetrendszerre, amely azzal
még sosem taldlkozott, nincsenek meg az alapok.

Utolsé lépeséként iktattdk be német mintdra a ma is md-
kods, kotelezd probaidd intézményét, amely a bevélds utolsd
lépcsdfokaként mindkét fél részére megkonnyiti a jogviszony
megsziintetését. Ebbdl a felsoroldsbol taldn érzékelhetd, hogy
ez az elegy magdban vegyitette az un. zdrt (klasszikus, porosz
mintdra épiild szolgdlati id6t honordld rendszerek) és a nyilt
(béralkun alapuld, dént8en magdnjogias) személyzetpoliti-
kai eszkdzok sok elemét. A cél az érdemek alapjin torténd,
esélyegyenldséget biztosits, politikai és egyéb befolydsoldstdl
mentes kivélasztds megvaldsitdsa volt. Természetesen iid-
vozlendd volt a célkittizés, csak éppen egy olyan alaposan 4t
nem gondolt és tilbonyolitott rendszert hozott létre rovid idé§
alatt, amelyre a felkésziilés nem volt elégséges, nem rakedk
le a rendszer szildrd alapjait és nem is tudott meghonosod-
ni a kozigazgatdsi kultirdban. Mindemellett a kivélasztdst
indokolatlanul lassité és nehezité eredménye nagyon hamar
megmutatkozott, jelentdsen korldtozva a munkdltaté dontési
jogosultsdgit.

2010-et kovetSen a kivdlasztdsi elem revizidja lezajlott,
célként fogalmazédott meg a mindségi szelekeid, versenyel-
viiség és nyitottsdg, rugalmas és gyors munkaerd utdnpétlds
megvaldsitdsa. Ez a gyakorlatban az jelenti, hogy a kordbbi
részletesen szabdlyozott kivalasztdsi eljdrds helyett keretsza-
balyok vannak, a munkéltatk szabad kezet kaptak, igy je-
lenleg nem beszélhetiink egységes kivélasztdsi gyakorlatrdl a
kozigazgatdsban. A kozszolgilati tisztvisel8krdl szlo 2011.
évi CXCIX. torvény (a tovdbbiakban: Krttv.) csak a legsziik-
ségesebb rendelkezéseket tartalmazza a pélydztatdssal ossze-
fiiggésben, a részletszabdlyokat rendelet irja eld. A hatdlyos
szabdlyozds alapjdn kotelezd pdlydztatdsi kotelezettség nincs.
Pilydzat lefolytatdsdra két esetben keriil sor: elsésorban ha
jogszabdly azt bizonyos specidlis esetekben eldirja, illetve ha
a munkdltatd sajit mérlegelése alapjdn maga dont a palyd-
zat kifrdsdrdl. (Ha azonban a pdlydzati eljirds mellett dént,
akkor kinevezést adni csak olyan személynek lehet, aki a
palydzaton részt vett és a pélydzati feltételeknek megfelelt.)
Egyebekben tn. meghivésos eljrds is alkalmazhatd, a szerv
sajit dontése szerint. A kompetenciavizsgélat sem kotelezd,
a versenyvizsga kikeriilt a rendszerb8l. Ami megmaradt az
az 4ltaldnos és kiilonos alkalmazdsi feltételek és a probaidd
intézménye. Ezzel a munkdltaték lehetdséget kaptak a kivd-
lasztdsi eljdrds gyors, rugalmas és egyedi igényekhez illesz-
kedd kezelésére, ugyanakkor a szakszer(iség viszont csorbdt

szenved. A megolddsnak megvan a maga szépséghibdja, hi-
szen konnyen valik a kivélasztds szakmaiatlannd, veszélybe
sodorva a megfeleld utdnpétlds biztositdsit mind az dllomdny
mind a vezetdk esetében.

A kozigazgatisi vezetSkivélasztas eszkdzei

Akivilasztdsi eljdrds elsddleges célja, hogy olyan j belépdkkel
gazdagitsa a szervezetet, akik a megfelel§ képességek birtokd-
ban minél rovidebb id8 alatt képesek integralédni, a kdzszol-
gélat hasznos tagjaivd valni. A kivdlasztds ennek megfeleléen
az a szlird, amely a felkindlt munkaposztok kévetelményeinek
és a pdlydzok tulajdonsdgainak és elvdrdsainak megfelelését
vizsgdlva képes megbizhatd valdszintiséggel rangsorolni az
4llds betoltésére alkalmas jeldlteket.* Ahhoz, hogy a jelent-
kez8k kozott megtaldljuk a leginkdbb igényeinknek megfele-
18t, szdmos mdédszer 4ll rendelkezésiinkre, a gyors, informilis
elbeszélgetésektdl kezdve a tudomdnyos alapt, mérhetdséget
biztosité teszteken keresztiil a személyiségjegyeket vizsgd-
16 gyakorlatokig bezdrdlag. A kozigazgatdsi gyakorlatban az
aldbbi lehetdségeket és eszkozok széles tdrhdzac taldljuk:
— a torvényi eldirdsok ellendrzése (pl.: dsszeférhetetlenség,
nemzetbiztonsdgi alkalmassdg);
— alkalmassdgi vizsgdlatok (egészségi, fizikai, pszichikai);
— szlirGvizsgalatok (orvosi, egészségligyi, pszicholdgiai);
— életkori sajdtossdgok, megkotések;
— interjus technikdk (kétetlen interju, strukeurdle interju,
stresszinterju);
— kivalasztasi teszek alkalmazdsa;
— értékels kozpontok (kompetencia alapt kivdlasztds,
Assesment Center),
— onéletrajz és motivécids levél;
— referencia és/vagy ajénldskérés;
Most azt vizsgdljuk meg, hogy a lehetdségek tdrhdzdbdl
milyen vezet8kivélasztdsi eszkdzoket haszndl a magyar koz-
igazgatas.

Az altalanos kérben alkalmazott eszk6zok

A kozigazgatdsba torténd bekeriiléshez a fenti kivalasztdsi
eszkdzoknek tobb tipusdt alkalmazzdk. Ezeket tekintve el-
mondhaté, hogy ahogyan mdr emlitettem, jelenleg minden
szerv egyedileg donthet arrél, hogy milyen kivélasztdsi méd-
szereket, és milyen Osszetételben alkalmaz. A kozigazgatds
sajdtossdgaibdl fakadéan kevésbé jellemzdek az alkalmassdg-
és szlirgvizsgalatok, amelyek a honvédelmi és rendvédelmi
hivatdsrendben gyakoriak. A kozigazgatdsban kivdlasztdsi
eszkdzként f6ként a munkaerdpiacon alkalmazott eszkdzok-
kel taldlkoztunk, mint példdul az énéletrajz és motivicids le-
vél, vagy a kompetencia alapu kivélasztdsi technikdk.

#SzABO Szitvia: A kézszolgdlati életpdlya modell — Emberi eréforrds
dramlds a kdzszolgdlatban — , Kozszolgdlati Humdn Tiikér 2013 résztanul-
mdny, 2013. december

> Emberi eréforrds menedzsment kézikonyv (szerzék: KaroLiNy—PoOOR),
Bp., Complex Kiadé, 2010. 7. fejezet, 241-280 p.



Tobbek kozt a harom hivatdsrendnél foly6 kivalasztdsi eljd-
rdst is vizsgédlta a nemrégiben lezajlott Kozszolgdlati Human
Titkor 2014 cimi kutatds.® A kutatds rdvildgitott arra, hogy a
felsévezetdk kivalasztdsindl mind az dllamigazgatdsban és az
onkormdnyzati szférdban is elsésorban a hagyomdnyos eszko-
zokre hagyatkoznak (6néletrajz és motivdcids levél bekérése),
és nem jelennek meg a stratégiai alapt modern emberi eréfor-
ras gazddlkoddsi rendszermodellre jellemz eszkdzok, a veze-
t8i kompetencidkat vizsgdlé rendszerelemek. Az interjizds is
a kotetlen beszélgetésben realizdlédik, és a munakerépiacon
dltaldban a fels8vezetk kivdlasztdsidban nagy szdzalékban
alkalmazott, osszetett kivdlasztdssal nem taldlkozunk. A ko-
zépvezetSk kivdlasztdsa esetében szintén hagyomdnyos eszko-
zoket alkalmaznak. A kompetencia alapt kivélasztdsi mdd-
szereket nagyon minimdlis esetben alkalmazzdk, valamelyest
az dllamigazgatds gyakorlatdban ismer8s ez a fogalom. Az
értékeld kozpontok, kivdlasztdsi tesztek, és a stresszinterja az
onkormdnyzati igazgatdsban nem alkalmazott forma.”

Osszegezve, a leggyakoribb tehdt az onéletrajzok elézetes
szlirése, majd egy, vagy kétkoros személyes interjik lefolyta-
tdsa. A bonyolultabb kompetenciavizsgélati eszkdzok, mint
példdul az értékeld kdzpont (n. assesesment center — AC) al-
kalmazdsdra ritkdn keriil sor, mert az specidlis felkésziiltséget
igényel a szervez8k részérdl, ennek nincs még kialakult gyakor-
lata, ezért a szervek koziil sokan nem is igénylik, nem is tudnak
r6la, hogy léteznek hatékonyabb kivélasztdsi formdk a megszo-
kott 6néletrajz bekérés és ,,szimpdtiabeszélgetés™-en kiviil.

Az dlraldnossdgban alkalmazott személyes interju elvégzé-
se gyakran nem szakszerien toreénik. Sok vezetd gondolja,
hogy pusztdin meglévé emberismeretére hagyatkozva sike-
res interjiztatd, azonban mint minden szakteriiletnek, en-
nek is megvannak a maga szakmai fogdsai és buktatéi, és
sokan nem ismerik fel, hogy milyen jelentdséggel bir, hogy
kit valasztunk ki. Ha rosszul vélasztunk, és késébb bebi-
zonyosodik, hogy a jelslt nem alkalmas az adott poziciéra,
akkor egyrészt nehezebb lesz t8le ,megszabadulni”, masrészt
az egész proceduirdt kezdhetjiik el6lrdl, amely id8, pénz és
energiapazarlds, a feladatelldtdsban keletkezd hidtusrél nem
is beszélve. Mindez a hatékony kivdlasztdsi eljdrdssal meg-
elézhetd lenne!

Altalinos és kiilonos alkalmasségi feltételek

A kozszolgélat sajdtossdgait tekintve jogszabdly irja elé a
szamitdsba vehetd jeldltek szitkséges jellemzdit. A szelekcids
elemeket két f8 csoportra bontva lehet tdrgyalni, amelyek: a
mdr kordbban emlitett 4ltaldnos alkalmazdsi feltételek és az
alkalmazds kiilonos feltételei. Ezek jelentds szelekci6t ered-
ményeznek, amely lesz(ikitik a kindlatot.

Altaldnos alkalmazdsi feltételek a hazai kozigazgatdsban:
magyar dllampolgdrsdg, cselekvSképesség, biintetlen eléélet,

¢ A Kozszolgdlati Humén Tiikor 2014 kutatds az AROP 2.2.17 ,Uj kiz-
szolgdlati életpdlya” cim(i kiemelt projekt keretében zajlott le, és dtfogd vizs-
gélatot végzett a hivatdsrendeknél folyé személyzeti munkérél.

7 SzaBS Szivia: A kozszolgalati életpilya modell — Emberi eréforrds
dramlds a kdzszolgdlatban — , Kozszolgdlati Humdn Tikor 2013” résztanul-
mény, 2013. december

nagykortsdg, minimum iskolai végzettség (kozépfoku, de a
legtobb 4llds betoltéséhez felséfoku).

Kiilonos alkalmazdsi feltételek a hazai kozszolgdlatban
tobbek kozott: az adott munkakérhoz specidlisan meghatéro-
zott képzettség (képesitési kormdnyrendelet alapjdn), szakmai
gyakorlat, egyéb specidlis tudds, készség az adott kozigazga-
tdsi szerv elvdrdsainak megfelel8en, nyelvvizsga megléte.

Mindezeket a kozigazgatdsi szervek természetesen betart-
jdk a kivélasztdsaik sordn. Azonban fentieken kiviil nincs
semmilyen kotelezd vagy legaldbb ajdnlott szakmai sz(ird.

A prébaidg

A kivilasztdshoz kapcsolhaté elem a prébaidd intézménye,
amely a bevdlds megéllapitdsdra hivatott utolsé lépcséfok és
eszkoz, illetve ez az intézmény tekinthetd a kivélasztds utolsd
lépésének is, hiszen ennek eredményes letelte utdn véglegesit-
hetd 4lldsdban a tisztviseld. Természetesen a vezet6knek szin-
tén kell kitélteniiik probaidét. A prébaidé minden bizonnyal
a legkivdlobb eszkoz arra, hogy a tisztviselérdl kideriiljon,
valéban alkalmas-e a munkakér betdltésére, hiszen ideje alatt
mindkét részrél a munkaviszony (kormdnyzati szolgdlati jog-
viszony) minden koétottség nélkiil, azonnali hatdllyal, indoko-
lés nélkiil megsziintethetd. Kotelezd id6tartama legaldbb hé-
rom, de legfeljebb hat hénapig terjedhet. Garancidlis szabdly,
hogy a prébaidé nem hosszabbithaté meg. A prébaidé tarta-
mét a pédlyakezddnél a gyakornoki idébe be kell szdémitani.

A személyiigyi kdzpont szerepe
a vezetSkivalasztidsban

A KSZK idejébdl megmaradt orokség, hogy a kozigazgatdsi
szerv a palydzati eljdrds utjdn betédlteni kivdnt kozszolglati
tisztvisel8i dlldshoz kapcsoldédé kivélasztdsi folyamat lebo-
nyolitdsdval megbizhatja a kézigazgatdsban tn. személyiigyi
kézpontként miikodd Kézigazgatdsi és Igazsdgiigyi Hivatalt
(a tovdbbiakban: KIH). A kivalasztdsi eljirds tartalmazhat
kompetencia-, motivdcié-, munkahelyi attit@id és képesség-
vizsgdlatot. A munkakor betoltésére legalkalmasabb jelolt
kivdlasztdsdt toborzdsi adatbdzis segiti el§ a kozigazgatdsi
szervek szdmdra, amely adatbdzis gyakorlatilag a Kozigdllds
portdlra 6nkéntes alapon regisztrle felhaszndlok halmaza.
Az 4lldsportdl egyébként 2008-as bevezetésekor korszer(i-
nek szémitott, és rajta a kdzalkalmazotti 4lldshelyeket a mai
napig meg kell hirdetni. Viszont az oldal mdra a figyelem,
és korszer(isités hidnya miatt teljes mértékben erodédlédott,
rajta minimadlis alakitdsokat végeztek csak, déntben az oldalt
miikddtetd szerv névvéltozdsai okdn. Ezért mind a toborzdsi
adatbdzis, mind a kezeldfeliilet (amelynek egyébként van egy
olyan része, amely a kivalasztdsi eljdrdsokat kezel8 és admi-
nisztrdl6 feliilet) szinte épphogy alkalmas az édlldskeresésre.
Az oldal elhanyagoltsdga sajndlatos, hiszen tomegek haszndl-
jdk napi szinten, a kdzigazgatds egyik fontos kiilsé megjelené-
si feliileteként jelentdsen rontja a kézigazgatdsrdl kialakitani
széndékolt pozitiv és modern képet, holott a korszerti 4ll4s-
portdlok mintdjéra fejlesztve j6 lehetdségek rejlenek benne.

TANULMANYOK
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A pélydzati és kivalasztdsi eljdrdsokkal kapcsolatos felada-
telldtds tehdt egyik érdekes pontja a KIH munkdjinak. Mint
ahogyan mdr emlitettitk a KSZK néhdny éve kisérletet tett
a kozigazgatdsi kivdlasztds médszertandnak egységesitésére,
s6t a vezetd kivdlasztdsban fontos szerepet kapott, a moti-
vécié és kompetencia-felmérés a szerv hatdskorébe tartozott.
Ezek a jogositvdnyok visszaszorultak, a kivalasztdsi koncep-
cié pedig héttérbe, helyet adva a ,,rugalmas” kivélasztdsnak,
amely nem korldtozza a munkiltatd jogait, gyorsitja a folya-
matot, ugyanakkor ahogyan emlitettitk mdr a szakmai szin-
vonal csékkenését eredményezheti (nincsenek egységesen
alkalmazott kivdlasztdsi médszerek). Jelenleg a személytigyi
kozpont kivdlasztdsi szolgdltatdsai igénybe vehetSk, tehdt
ha a szerv egyénileg gy dont, akkor tudnak mddszertani
és egyéb segitséget nytjtani, de a gyakorlatban az sztonzés
hidnydban vélheten nem sok ilyen megkeresés van.

A tartalékdllomdny, mint a belsg kivélasztds eszkdze

Réviden megemlitjiik a tartalékdllomdny rendszerét is,
amely ugyan szintén nem kifejezetten a vezetdk kivalasztd-
sahoz kapcsolédik, viszont a jelenlegi kivdlasztdsi rendszer
részét képezi.

A rtartalékdllomdny, vagyis TARTINFO informatikai
rendszere a bels§ munkaerdpiaci (kdzigazgatdsi szervezetek
kozti) kivdlasztdshoz kapesolédik. A hazdnkban francia min-
tdra 1998-ban létrehozott tartalékdllomdny rendszerében a
felmentési idejiiket t6ltd koz- és kormdnytisztvisel6k adatai
szerepeltek. A tartalékdllomdnyba helyezés elsédleges célja,
hogy a térvényben meghatdrozott esetekben felmentett koz-
szolgdlati tisztvisel8k részére a kozigazgatdson beliil dj 4lldst
taldljanak. A tartalékdllomdny elssorban tehdt a kozszol-
gélati mobilitdst hivatott eldsegiteni, amely 2012 6ta kiegé-
sziilt azzal az elemmel, hogy jogszabdlyi kételezés alapjén a
rendvédelmi és honvédelmi szerveknél felmeriild itires 4llds-
helyeket is be kellene jelenteni a rendszerbe, amely hivatott
segiteni az dtjdrhatésdgot. A TARTINFO-ban a kozszolgélat
szervei kereséseket folytatnak, igy elviekben megvaldsul-
hatna a hivatdsrendek koézti mozgds, ha pl. egy honvédelmi
hivatdsos szdmdra a civil kézigazgatdsban taldlnak 4lldst az
tigyfélszolgdlat munkatdrsai. Azonban annak puszta ténye,
hogy mondjuk egy 4lldsit elvesztd 16vészkatona, utcai jdrdr
bekeriil a TARTINFO rendszerbe, még nincs arra garancia,
hogy példdul barmilyen tigyintézdi, vagy egyéb — szdmdra
kordbbi munkavégzésétdl teljesen idegen — munka szdmd-
ra a civil kozigazgatdsban felkindlhaté. A rendszer ebbdl a
szempontbdl statikus médja a ,mobilizdldsnak’, hiszen ah-
hoz hogy valédi mobilitds legyen, meg kell hatdrozni, hogy
tapasztalat, végzettség, képzettség szerint mely 4lldsok jarha-
téak 4t a hdrom hivatdsrend kozote. Emellé tovabbképzések,
és dtképzések rendezése szitkséges. Enélkiil a TARTINFO
pusztdn egy kereshetd nyilvdntartds, egy korldtozott csator-
na. Onmagéban nem képes az dtjarhatdsdg megteremtésére,
nem valdsit meg komplex karriermenedzsmentet. A kiilfoldi
gyakorlat sokkal megfontoltabb a tartalékdllomdnyt illet8en,
hiszen ott egy magas szinti vizsgdt is kell tenni ahhoz, hogy
bekeriiljon az ember a kézigazgatdsba, tehdt aki mdr egyszer

bekeriilt a rendszerbe bizonyitott. Mindenki szdmdra egyér-
telm(, hogy komptencidi megfelelnek a kdzigazgatds dleal el-
vértnak. Ezzel ellentétben magyarorszdgon semmi garancia,
semmilyen sz(ird nincs mdr a tisztviseld kozigazgatdsba tor-
ténd berekiilésekor, csak a munkdltatd szubjektiv megitélése.

Nemzetkozi gyakorlat
a kozigazgatdsi vezet8kivélasztiasban

A tanulmdny nem lenne teljes, ha nem mutatnd be réviden,
hogy a kiilfoldi kozigazgatdsi rendszerekben milyen helyet
foglal el a vezetdkivélasztds. A kozigazgatds személyi 4llo-
mdnydnak kivdlasztdsdra a vildg orszdgaiban kiilonféle mdd-
szereket alkalmaznak. Ezeket legegyszer(ibb ugy osztilyoz-
hatjuk, hogy elkiilonitjitkk kotott (formalizéltak, kotelezden
alkalmazandék), illetve kotetlenek, (nem formalizaltak, tet-
szés szerint vélaszthatéak az eljdrdsok, médszerek).

A kotore kivdlasztdsi eljdrdsnak szdmos moédszere ismere-
tes, lehet versenyvizsga, vagy iskolai végzettségek alapjdn ko-
telez$ pdlydzati eljirds lefolytatdsa meghatdrozott rendben.
Az el8z8 megolddst alkalmazzdk példdul Franciaorszdgban,
de igy vdlasztjak ki az eurdpai unié szerveinek tisztviseldit,
illetve ismeretes megolddsok ezek Irorszégban, Portugalii-
ban és Spanyolorszdgban is, hogy csak néhdnyat emlitsiink.
A misik megolddst alkalmazza déntden a német és osztrak
kozszolgilat.

A kotetlen kivélasztdsi médszereket alkalmazé orszdgok
zémében nyilt rendszeri kézszolgdlat mikodik. Ezekben az
orszdgokban nem alkalmaznak specidlis szabdlyokat a koz-
tisztvisel8k kivélasztdsdndl. Ennek 8 indoka, hogy a koz-
tisztviselk alkalmazdsa nem feltétleniil hosszti idére szdl,
igy folosleges anyagi és energiabeli raforditdsokat jelentene a
hosszt formdlis eljérdsok alkalmazdsa. Ebben a modellben a
kozigazgatdsi szervek képességeik, és a meghirdetett dllds be-
toltéséhez sziikséges jellemz8ik alapjdn vélasztjdk ki a meg-
felel§ munkaerdt. A jelentkezének az érintett kozigazgatdsi
szerv dltal meghatdrozott kévetelményeknek kell megfelelni-
iik. Itt a kévetelményként 4llitott specidlis képességek sokkal
nagyobb szerepet jétszanak, mint az életpdlydhoz megkivdnt
specidlis iskolai bizonyitvdny. Viszont néhdny magas beosz-
tds vagy nagy felelésséggel egyiitt jaré hivatal esetében ezen
orszdgok is alkalmazzdk a karriertipust kdzszolgdlatban ha-
gyomdnyos kivélasztdst (példdul a diplomatdkndl, a rendér-
tiszteknél, vagy a katonatiszteknél) — ezekben az esetekben a
képzettségre vonatkozé kévetelményeket jogszabaly irja el8.®
Szdmunkra ez a példa is megerdsiti a kivdlasztdsi eljérds sza-
bélyozottsdgdnak sziikségességét, hiszen a felsévezetdk kivd-
lasztdsdra még azokban az orszdgokban is gondot forditanak,
ahol egyébként kotetlen a rendszer.

Most vizsgéljuk kicsit részletesebben néhdny orszdg kivé-
lasztdsi gyakorlatdt, kovetkezzék Franciaorszdg, az Egyesiilt
Kirdlysdg, Németorszdg vezetSkivalasztdsi jellemzdinek tdr-
gyaldsa.

$ LinDER VIKTORIA: Uj kivdlasztdsi rendszer a magyar kézigazgatdsban —
megint dtestiink a 16 tdlsé oldaldra? file:///F:/BM%20tanulm%C3%A1ny/
linder2 _kivalasztas_kozig_2013.pdf (2014. junius 7.)



Franciaorszdg

A francia kozszolgdlat hagyomdnyai tobb évszdzados multra
tekintenek vissza, éppen ezért az iddék sordn kikristdlyosodott
minta komplex rendszert jelenit meg. Azonban ez nem jelenti
azt, hogy a rendszert ér8 4j kihivdsokra, és igényekre ne re-
agdlna. A francia kozszolgdlati modell t5bb szempontbdl is
példa értékd.

A karrier rendszer els§ eleme a kivdlasztds. Ebben a francia
minta egyediildlléan jél miikodik. A kivélasztds palydzat kifrd-
sa utdn, versenyvizsga (concours) alapjdn térténik. Franciaor-
szdg a versenyvizsga-rendszerek zdrt kdzszolgdlattal rendelke-
z§ minta orszdga. A versenyvizsgarendszer mélyen benne gyo-
kerezik a tdrsadalmi és kozigazgatdsi kultdrdban, mintegy két
évszdzados hagyomdnya van. A munkakor betdltéséhez leg-
sziikségesebb kompetencidk vizsgalatdt szolgélja a vizsga, mely
alapjdn — sikeres bejutds esetén — a szakteriiletiiknek megfelel$
corp-ba kezdhetik meg kozigazgatdsi palyafutdsukat a jel6leek.

A kozszolgilatba val6 belépésre jogositd versenyvizsgakat
els8sorban a karrierrendszeri kozszolgdlatokban és a karri-
errendszer elvei alapjdn m(ikodé nemzetkozi szervezeteknél
rendezik meg. Az 4ltaldnos gyakorlat szerint, a versenyvizsgd-
kat alkalmazé orszdgokban az eldmenetel meghatdrozott for-
madi is versenyvizsga-kotelezettséghez kapcsolédnak. A vizs-
garendszer rendkiviili alapossiggal, tudomdnyosan, mdd-
szertanilag részleteiben kidolgozott mechanizmus, amelyet
a tapasztalatok fiiggvényében folyamatosan feliilvizsgdlnak,
korszertsitenek. Ez vonatkozik tartalmdnak, lebonyolitdsi
moédjénak, formdjdnak, az értékelés mikéntjének, részletei-
nek kidolgozdsdra. A vizsga tobblépcsds folyamat kiilonssen
a felséfoku végzettségll jeldltek esetében (tdbbnapos meg-
mérettetés). A tudds felmérése komplex. Tartalmaz irdsbeli
felmérét: adott esetben feleletvalasztds teszt, dltaldnos isme-
reteket, tuddst, miveltséget, logikai készségeket ellendrzd,
esetleg szakteriilet-specifikusfogalmazds/esszé/egyéb feladat-
megoldds (pl.: esettanulmdny-, tigyirat-kidolgozds, stb.). Van
szbbeli beszélgetés (4ltaldnos- és szakmai ismeretek, tdjéko-
zottsdg, kommunikdcids készségek, elhivatottsdg, és egyéb
kompetencidk vizsgdlata). A versenyvizsgikat dltaldban szak-
teriiletenként irjdk ki, és a vizsgdk tartalma is természete-
sen szakeeriilet-specifikusan keriil kialakitdsra. A jelolteket,
a versenyvizsgdn elért eredményeik szerint — szaktertileten-
ként — sorrendbe 4llitjdk. A vizsgdn elért eredmény/értékelés
jogosit a meghirdetett 4dlldsok megpdlydzdsdra. Sikeres leté-
tele révén a jeldlt az elért sorrendnek megfelelden elnyeri a
meghirdetett dlldsok valamelyikét, vagy tartaléklistdra kertiil.

A nemzetkdzi kozszolgdlat és a nemzeti kozszolgdlatok
kolesonds egymdsra hatdsdnak egyik bizonyitéka, hogy a
versenyvizsga-rendszer a nemzetkozi tisztvisel6k megméret-
tetésében is elészeretettel alkalmazott kivélaszedsi médszer.
Nem véletlen ez, hiszen a nemzetkozi szervezetek kinevezett
tisztviseldi is jobbdra a karrierrendszer elvei alapjdn keriilnek
alkalmazdsra. Az Eurépai Kozosségek tisztviselSinek kivd-
lasztdsa is javarészt a versenyvizsga-rendszerre épiil, amely-
nek korszerlsitése az utdbbi évtizedben tortént meg, és a
kolesonhatds eredményeképpen, az Eurépai Unié tagdllamai
is kiemelt figyelmet szentelnek versenyvizsga-rendszeriik re-
formja sordn az eurokratdk kivélasztdsi folyamatdnak.

Németorszdg

A magyar kozszolgélati berendezkedés — a teriileti kozelség
hatdsdra — nagyrészt a német modell alapjdn alakule ki, ezért
ennek ismertetése fontos a téma szempontjdbél.

A német koztisztvisel8i személyzetpolitikai rendszer a zdrt
kozszolgdlat egy tipusalkoté példdja. A koztisztviselSk szd-
mdra a Beamtengesetz és a tartomdnyi szabdlyok élethosszig
tart6 karrier utat, életpdlydt kindlnak. Kivdlasztdsuk alapjdt
nem valamely politikai irdnyvonalhoz tartozds, hanem szak-
mai ismeret és a munkakér betoltéséhez szitkséges kompe-
tencidk megléte hatdrozza meg.’ Ezt a megolddst alkalmazza
a német ¢és az osztrék kozszolgdlat. A német kozszolgdlatban
képzettségi kovetelmények az dn. ,érdemi munkdtc” végzd,
karrier koztisztvisel6k (Laufbahnwettbewerber) esetében
igen magasak.

A kivdlasztds sordn figyelembe veszik az iskolai végzett-
séget, az 4lldsok legnagyobb része tekintetében a jogszabd-
lyok képesitési eldirdsokat hatdroznak meg. Leggyakoribb
eszkdze a nyilt palydzat, amely a szdvetségi és a tartomdnyi
koztisztvisel8i torvényekben meghatdrozott vezetd beosztd-
st hivatalnokok esetén kotelezd. A szakmai teljesitmény és
a személyes kompetencidk, készségek mérése torténik, de
meghatdrozdsuk tekintetében a rendszer er8sen decentrali-
zdlt. Erdekesség, hogy a kivalaszeasi eljdrdst kovetéen a koz-
tisztviseld alkalmassdgdnak megallapitdsdt viszonylag hosszt
prébaidé szolgélja, amely a legtdbb szolgdlati poszton kotele-
z8. A prébaidd idStartama 4ltaldban hdrom év, de nem lehet
kevesebb, mint egy év, s nem haladhatja meg az 6t évet sem.

Egyébként az életpdlya minden szintje tekintetében tor-
vény hatdrozza meg az alapkdvetelményeket, melyek a
munkakér alapd rendszer alapjén keriiltek meghatdrozdsra.
A tovabbi kritériumokat a Szdvetség, a tartomdnyok, vagy a
kozigazgatdsi szervek irjdk el a meghirdetett 4llds részletei-
ben is kdzzétett munkakori leirdsdnak fiiggvényében. A 8-
ként jogdsz végzettséggel rendelkezd magas beosztdst koz-
tisztviseld jeloltek kivélasztdsa formalizdlt, és két 1épesdbdl
4ll. Az els vizsga egy dllamvizsga (Staatsexamen), amelyet a
tartomdnyi hatésdgok szerveznek, fliggetlen bizottsigokkal.
Ezeket a bizottsdgokat koztisztvisel8k és egyetemi oktatdk
alkotjédk. Amennyiben ezt az er8sen szelektdlé vizsgdt teljesiti
a jelolt, eldkészit§ szolgdlatra jelentkezhet (Vorbereitungsdi-
enst). Az elékészitd szolgdlat elméleti és gyakorlati képzésbdl/
tapasztalatszerzésbdl 4ll. Id6tartama véltozd, attdl fiiggben,
milyen posztra készit fel, de dltaldban két év koriil mozog.
Majd tjabb, hasonlé szervezésti dllamvizsga kovetkezik. En-
nek sikeres abszolvdldsa nyitja meg az utat a kozszolgdlati al-
kalmazds elStt az egész orszdg teriiletére vonatkozdan, s nem
kizdrélag a kozigazgatdsi (beleértve az oktatdst), hanem az
igazsdgiigyi pélydk tekintetében is. A konkrét kivélasztds (a
szelekeid) folyamatdban az iires dlldshelyekre pdlydzok koziil
vélasztanak eredményeik (készségek, kompetencidk) alapjdn.

? A zért karrierrendszer aldli kivételt képeznek a német kozszolgdlat
politikailag vdltozé elemei, a politikai vezet8k tandcsadodi, kabinetjei, ahol
a zsdkmdnyrendszer érvényesiil. A német kozigazgatds-tudomdny szerzdi
azonban kiemelik, hogy ez a kér a koztisztvisel6k mdsfél milliésndl is na-
gyobb tdmeghez képest elhanyagolhatd, csak egy-két ezrest tesz ki.
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Az 4gazati minisztériumok vezetdi a személyi dllomdny kép-
viseleteivel egyeztetve doéntenek a megfeleld jelolt alkalma-
z4s4rol.

Egyesiilt Kirdlysdg

A kozszolgdlat fogalma angol eredetd, tehdt elmondhats,
hogy rendkiviil nagy multtal rendelkezd rendszerrdl be-
szélhetiink amikor a brit kozigazgatds felépitést elemezziik.
Azonban meg kell emliteniink, hogy nehéz a hasonlésdgokat
megtaldlni, hiszen a kontinentdlis jog merdben mds logikai
mentén épil fel, ennek megfelel6en a kdzszolgdlati személy-
zeti politikdra hatd kontrollfunkcidk is eltérnek.

1813-ban bevezették, hogy a koztisztviseldi dlldsra je-
lentkez8k tanulmdnyozzdk India jogrendszerét, torténelmét
és a helyi nyelveket. Ez id6t8l fogva beszélhetiink felvételi
vizsgdrdl. A kovetkezd évtdl mér a Kindbdl adaptéle verseny-
vizsga rendszerével prébalkoztak. Szdmos varidcié el8fordult
az évek sordn, mdra gyakorlatilag a brit kozigazgatds felsd
szintjét az ,Oxfordbridge” diplomédval rendelkezdék uraljik
megszakitds nélkiil. A pdlydzati dton t6reénd édlldsbetsleés a
kozigazgatdsban gyakorlatilag alkotmdnyos szint(i szabdlyo-
zdson alapul. Az Egyesiilt Kirdlysdgban a versenyvizsga lett
a f8 kivélasztdsi médszer. A versenyvizsgdk pdrtatlan elbi-
raldsit olyan fiiggetlen zstirik végzik, melyeknek elndkei a
kormdnyhivatalok munkatdrsai koziil keriilnek ki. A Civil
Service Comission vizsgabizottsdgdnak tagjai olyan életfogy-
tiglan kinevezett oktatdspszicholégus, pedagdgus egyetemi
végzettségli specialistdk, akik tobb évtizedes vizsgdztatdsi
tapasztalattal birnak. A Civil Service Comission a kivélasz-
tdst csak vezetd tisztvisel8tdl (execitive officer) és a felett végi.
A kozigazgatdsi tisztviselSket, a segédszemélyzetet is a helyi
iroddk 6nélléan vdlasztjdk ki. A 32 év alatti vezetd tisztvi-
sel6k bekertilnek a gyakornoki rendszerbe.

Elvben a kivélasztds nem formakotott, hasonléan zajlik,
mint a magdnszektorban. Ennek céfolata, hogy az eljirdst a
Kivélasztdsi Kédex (Civil Service Comissioners’ Recruite-
ment Code, a tovdbbiakban: CSC) szabdlyozza. A folyamat
decentralizdlt, kivéve a vezetd dlldshelyeket. A kozigazgatdsi
4lldsok megiiresedését kozzé kell tenni.

A vezet koztisztvisel6k dlldsai nem politikai 4lldsok. Na-
gyon kis szimban eléfordulhat miniszteri kiilonleges tandcs-
ad6kndl politikai jelleg. 1997-ben jelent meg a kiilonleges
tanicsaddkra vonatkozé mintaszerz6dés (Model Contarct
for Special Advisers). 1996 4prilisdban a mds vezetd tisztvi-
sel6k szdmdra kotott tartalma szerz6dést (formal contract)
vezettek be.

Vezetdkivélasztis, vezet8képzés, tj alapok?

Mint ldthattuk, jelenleg a kordbbi talsdgosan is szigort kivé-
lasztdsi rendszer helyett a laza, keretszabdlyokat alkalmazza
hazdnk. Ami a vezetSkivélasztds szempontjibdl azt jelenti,
hogy:
1. Nincs vezetdi utdnpdtlds kinevelés, nem létezik egy
vezeti utdnpétlds adatbank, amelyben a tehetséges

»vezetbtanoncok” helyet kapnak, hogy képzésiik, fejlesz-
tésiiket kdvetSen a megfelel§ kozigazgatdsi vezetdi posz-
tokon bevethetdk legyenek.

2. Alig szabdlyozott a megiiresedd, vagy Gjonnan létrejovd
pozicidk betdlthetdségének kivélasztdsi folyamata. Nin-
csenek specidlis, a vezet8kre vonatkoztathaté szabdlyok
ezen a téren.

Az elsd pont azért is fdjdalmas hidnyossdg, mert a vezetdi
utdnp6tlds kinevelésérdl mér szintén évtizedek 6ta van szd,
és a hatdlyos Kttv. ki is mondja, hogy ,/a] mindsités alap-
Jdn szakértdi, illetve vezetdi utdnpdtlis adatbdzisba helyezherd
a kormdnytisztviseld”"°. A szabdlyozds ugyan feltételes — igy
megengedd a jogalkoté szdmdra is — de mégis hol van ez az
adatbdzis? Igazdbol (még?) sehol. Pedig kivald lehetdségeket
hordoz magdban egy ilyen rendszer felépitése. Ezt a kiilfoldi
nagyvallalatok sokasdga régéra felismerik. Réjoctek, hogy a
vezetéi munkdra alkalmas munkatdrsak azonositdsa, kiva-
lasztdsa, fejlesztése és a vezetdi pozicidba torténd beillesztése
a véllalat jov8beni sikereinek zdloga. Ezért komplex vezetdi
utdnp6tlds programokat miikddeetnek, mégpedig kimutat-
haté eredményességgel. Amit ezek a programok kindlnak
4ltaldnossdgban:

— Vezetdi és dontéshozdsi képesség szisztematikus fejlesz-
tése —a ,tanoncok” gyakorta rotdcids rendszerben meg-
ismerik a véllalat egész miikodését, minden f8 munka-
folyamartot.

— Tovébbi vezetdi kompetencidk fejlesztése zajlik sziikség
szerint (tréningmddszerekkel).

— Szakmai ismeretek bdvitése, gyakran a vallalat kiilon-
b6z8 teriiletein vélaszthatd specializdcidk vannak (be-
szerzés, logisztika, marketing stb.).

— Tapasztalatszerzési lehet8séget biztositanak ezek a prog-
ramok szakmai mentor és vezetd menedzser részletes
irdnymutatdsaival.

— Kapcsolati hélé kialakitdsa, amely hosszatdva elényo-
ket biztosit vezetdként.

— A programok magukban hordozzék a hossza tdva kar-
rier lehetdséget, igy er6sen motivilnak a nagyobb telje-
sitményre.

A vezetdi utdnpétlds programokba torténd bekeriilés nem

a véletlen miive, tobb koros és szigort kivalasztdsi eljrdson
kell eredményesen teljesitenie a jelentkezdnek.

A programok elénye egyértelm(. Els8sorban a legjobbakat
vélasztjak ki, tehdt a vezetdi utdnpétlds programba valé be-
keriilés egyfajta érdemeken alapuld , kiviltsdg”. Ez a csoport
magasan motivdlt lesz, és rendkiviil elkotelezett a munka-
helye irdnt, vagyis a j6 mindségli vezetdi utdnpdtlds hosszi
tdvon is erdsiti a szervezetet, és a szervezet kiilonbozd egysé-
geiben is bevethetévé vélik, hiszen kivélé vezetdi ismeretek-
kel rendelkezik, amelyek tobbféle vezetdi poziciéban is ka-
matoztathaték. A vezetdi utdnpédtlds program nem mellesleg
a véllalati marketing része is, hiszen a kiilvildg felé is remekiil
mutatja a szervezet nyitottsdgdt, azt hogy ndluk lehetdség van
karrierépitésre, mindez pedig az érdemeken malik. Hasonlé
elvek mentén a kozszolgélat esetében is kiépithetd volna a

10 Ktev. 130. § (5) bekezdése



szervezett vezetSi utdnpdtlds, mint a kdzszolgdlati életpdlydk
egy lehetséges és fontos élettit tipusa.

A masik tdrgyalt vetiilet konkrét pozicidk elnyerésekor a
vezet8k kivdlasztdsi eljdrdsdnak rogzitése, amely mindségi
szempontbdl fontos lenne. Természetesen 6rok dilemma ez,
hiszen még ha elviekben a politikasemlegesség mikodik is,
azért a valésdgban sok esetben politikai szempontok is koz-
rejdtszanak a vezetSk kivdlasztdsiban, felsdvezetdi szinten
kifejezetten, majd haladva lefelé a vezetdi ranglétrdn, mar
egyre kevésbé. De természetesen egysikid gondolkoddsra
utalna csak a politikai preferencidkat okolni. Mindig meg
lehet taldlni arra a mddszereket, hogy az azonos képzett-
séggel, kompetencidkkal rendelkezd jelentkezdk kozil szd-
munkra szimpatikus jeldltet vdlasszuk ki. Mivel az emberi
természetbdl fakaddan sokat szdmit a személyes szimpdtia
egy munkatdrs kivdlasztdsakor, nem elég csak a szakmai tu-
ddsdt és a munkakorhoz szitkséges kompetencidic megnéz-
ni, hanem az is fontos, hogy emberileg hogyan tudunk vele
kijonni, egyiitt dolgozni stb. Ezért sem szimpatikus sokak
szdmdra egy olyan rendszer, amely megkéti a munkéltaték
kezét a kivalasztds sordn, amely ebbdl a szempontbdl érthetd
is. Viszont ha vonzé kézszolgilati életpélya teremtése a szdn-
dék, amely hossza szolgdlatvéllaldson alapszik, és rogzitett
elémeneteli rendszerben, jogszabdlyi el8irds alapjén hatdroz-
zik meg a béreket, akkor minimum elvdrdsnak tlinik, hogy
a kivélasztdsra keriil§ vezet8k szakmai és kompetenciabéli
megfelel8ségérdl is meg tudjunk gybz8dni. Az ellentmondds
itt keletkezik, e két igény kozott kellene megteremteni az
aranykozéputat. Azt ldctuk, hogy a bonyolult tdlszabédlyozds
nem volt életképes ezen a teriileten, nem mitkodéképes, hogy
csak egy szerv végez kozpontilag vezetSkivalasztdst, és egy
4ltaldnos kompetencia-felmérést. Viszont a kivalasztdsnak
nem kell feltétleniil és torvényszerlien lasst, és a munkdlcat6
kezét megkté folyamatnak lennie. Achidalé megoldds lenne
a kozigazgatds kivélasztdsi kultrdjénak fejlesztése ,s0f%” esz-
kozokkel. A kdzigazgatds szdmdra a mindenkori ,,személyiigyi
kizpont” ki tudnd dolgozni az egységes mddszertani alapot
és képzésekkel segiteni a folyamatot, amely a kozigazgatdsi
szerveknek segitséget tud nyujtani a szervezeti és végsd soron
az egész kozigazgatdsi kivdlasztdsi kultdra fejlesztésében. De
keretszabdlyokra is sziikség van, hiszen a kozigazgatds hitelét
rontja az dllomdny és az dllampolgdrok felé is, ha nem igazol-
hatd, hogy kivilésdgokat alkalmaz a vezetdi pozicidkra, és ha
nem igazolhaté, hogy a kézigazgatdsban, a kézhivatal viselés
érdemek szerint mindenki szdmdra elérhetd.

A meglévd vezetdi dllomdny képzése szorosan kapcsolddik
a kivalasztds témdjdhoz. A vezetSképzés az eszkdze a vezetdi
készségek és képességek, a kompetencidk fejlesztéséhez. A ve-
zet8képzésnek a kivalasztdst kovetd kovetkezd és folyamato-
san felfelé tarté lépcsdsornak kellene lennie, amely 1épcséfo-
kokon a fejlédéshez sziikséges tudds és gyakorlat fokozatosan
sajdtithaté el. A kivélasztdsnak abban is szerepet kell kapnia,
hogy melyik vezetének milyen tipust tovdbbképzésre volna
szitksége. Mint ismeretes, a vezetSk tovabbképzésre vonatko-
zdan is léteztek az elmilt évtizedekben kdzponti eldirdsok, de
rendszerszertien nem valdsult meg sem az § sem az dllomdny
tovabbképzése. A kozelmultig minden szervezet sajét maga
déntétt arrdl, hogy mikor, mennyit és milyen formdban kolt

az dllomdny friss ismeretekkel val6 felvértezésére. Jellem-
z8 médon a szervezeten beliil az egyes szervezeti egységek
maguk jdrtak utdna a piacrdl igénybe vehetd tovdbbképzé-
seknek, illetve a kiilonb6z8 nagyobb jogszabalyvéltozdsokra
felkészitd ,tanfolyamok” 1éteztek kisebb — nagyobb kézponti
szervezésben. A tavalyi évtdl kezd8ddtt a Nemzeti Kozszol-
gélati Egyetemen (a tovdbbiakban: NKE) a kézigazgatdsi ve-
zet8képzés 1j orszdgos rendszerének kiépitése. Az elsé négy
éves kreditalapon miikédé tovabbképzési ciklus 2014. janudr
1-jétd] [épett életbe. A kozszolgalati tisztvisel6knek meghatd-
rozott mennyiségli dltaldnos kozigazgatdsi valamint szakmai
tovabbképzésben kell részt venniiik, amelyet az NKE és mds
intézmények szerveznek (a szakmai programok koziil azok
szdmolhatdk el tovabbképzésként, amelyeket az NKE ming-
sitési eljdrds sordn mindsit)." A tovabbképzési rendszerbdl itt
most csak annak vezetdképzési 1dbdt emeljiik ki. A tovdbb-
képzési rendszerben mér megjelentek 4j fejlesztésti kiilonféle
vezet8képzési programok, de reméljiik, hogy ezek tovébbi fej-
lesztése vdrhaté, folyamatos lesz a mindségi kindlatbdviilés.
Egyelére két tipust program szerepel a kindlatban, egyrészt
a klasszikus két napos, kis létszdmi tréningprogramok 4 té-
makorben (témakoronként 5-6 vilaszthaté témdbdl), e-tan-
anyag elemmel. Illetve az e-tananyagok egy-egy, kiemelten
fontos vezetdi ismeretkort, kompetenciateriiletet bemutaté
elektronikus tananyagként. Viszont a vezet8képzés terén a
lehet8ségek széles tdrhdza mutatkozik még, gondoljunk csak
tdvlatilag a coaching és egyéb fejlect HR eszkozok bevethe-
t6ségére, melyek jelenleg nem részei a szervezeti kulttrdnak.
A vezet8képzés jelenlegi rendszerével kapcsolatban szintén
lényeges kiemelni, hogy a vezet8kre bizza annak eldontését,
hogy mely programokra van kedve beiratkozni, vagyis nem
méri fel kiilsg szerepld az § személyes sziikségleteiket, amely
viszont el8nyos lenne a jov8ben azért, hogy személyre szabot-
tan zajlédjon a fejlesztési munka.

A Magyary Zoltdn Kozigazgatds-fejlesztési Program 2011-
ben zdszlajdra tlizte a kdzszolgdlaton belill a kozigazgatdsi,
rendvédelmi és honvédelmi hivatdsrendjei szdmdra az élet-
palydk kozti dtjdrhatdsdg megteremtését és a hivatdsrendek
kozti mobilizdcidt. A tovdbbképzést azért is szitkséges még
kiemelni, mert a kozszolgélati életpdlydk kozti dtjarhatdsdg
megvaldsitdsdt az dtképzési rendszer fejlesztése tudja bizto-
sitani. Ha az életpdlydk megujitdsa és egymdshoz kozelitése
révén leirjuk és Gjragondoljuk a kiilonféle karrierpdlydk rend-
szerét, és az egyes karrierpdlydk taldlkozdsi pontjait, akkor
kialakithat6vd vélik a gyakorlatban is, hogy x poziciébdl y, z
és mely egyéb pozicidkba, milyen feltételek teljesitése esetén
léphet 4t az adott személy. Viszont ha a karrierpdlydk nin-
csenek pontosan megrajzolva, és nincs meghatdrozva, hogy
az egyik munkakérben és a mdsik munkakorben milyen el-
vérdsoknak kell megfelelni a munkakér betdltéjének, akkor
nem fogjuk tudni definidlni, hogy kit keresiink, és ki az, aki
eredményesen tudja betolteni az adott poziciét. Enélkiil az
alap nélkiil dtképezni sincs igazdn értelme, hiszen az 4tkép-
zések nem mikodtethetSk sikeresen ha a kereslet kindlat, és a
palydra valé megfeleldség felmérése elézetesen nem tdrténik

" Ld. részletesen 273/2012. (IX. 28.) Korm. rendelet a kézszolgdlati
tisztviselSk tovabbképzésérdl
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meg, mert nagy az elcstiszds veszélye. Nincs értelme, szélsd-
séges hasonlattal élve, egy véletlen szdmu csoportot [6vész-
katondbdl kézigazgatdsi személyligyi munkatdrssd képezni,
ha egyébként az § egyéni ambiciéi és készségei tdvol dllnak
ettdl a munkakérvéledstdl. A véletlenre pedig nem bizhatjuk,
hogy az egyén probédlkozzon dtkeriilni egyik hivatdsrendbél a
mdsikba, mert ez csak ad hoc jelleggel mikodhet.

Az dtjarhatdsig nem dllhat meg a kozos tdrcamunkdndl, és
az egyes életpalyaelemek (pl. képzés, vizsgarendszer, tovdbb-
képzés, elémenetel és javadalmazds, munkakéralapi rend-
szer, hivatdsetika, teljesitményértékelés) egymdshoz kozelité-
sénél, mert ettl még a valédi, konkrét és mérhetd életpdlydk
kozti mobilitds nem valdsul meg. Természetesen bizonyos
fejlesztések még csak elkezdddtek (pl. munkakori rendszer
bevezetése), vagy ha be is fejez8dtek, hatdsuk jelentkezéséhez
hosszabb id8re van sziikség (pl. teljesitményériékelés 4tala-
kitdsa), azt mondhatjuk, hogy az dtjdrhatésdg megterem-
tésének irdnydba tett lépések még csak kezdeti szakaszban
vannak. Az dtjdrhaté életpdlydk kialakitdsa érdekében tett
eddigi eréfeszitések eredményeinek vizsgilatdval is foglal-
kozott a mdr hivatkozott Kézszolgdlati Humdn Tikér 2013
cimi kutatds. A mobilitdsra vonatkozé kérdések az életpdlydt
tobb aspektusbdl is vizsgdledk. kutatdsi eredmények alapjin
kimutathatd, hogy az egyes teriiletek kdzotti mozgds erdsen
korldtozott. Az alkalmazottak az egyik kdzszolgdlati teriilet-
6l a mdsikba torténd 4tlépés helyett inkdbb a kézszolgdlat
elhagydsit vagy a nyugdllomdnyba ,,menckiilést” vélasztjak.'?
A jelenleg a jogdlldsok szabdlyozdsa, a kordbban megtett in-
tézkedések ellenére is (pl. kozds tartalékdllomdny adatbdzis)
a kozszolgdlaton beliili munkahelyek, munkakérsk, munka-
korcsalddok, karrierpdlydk, szakeeriiletek, illetve hivatdsren-
dek kozotti véltdsokat a jelenlegi elkiiloniilt karrierrendsze-
rek csak kismértékben tdmogatjik.

Ossze kell tehdt hangolni a hdrom életpélya jogélldsi torvé-
nyeit, karrierrendszerét, fokozatosan teremtve meg az dtjdrha-
tésdgi csatorndkat, amelyek ellendrizhetdk, és a hatékonysig
mérhetd. A szervezeti miikodés kereteit, feltételrendszerée cél-
szer(l megvdltoztatni, a szervezeti kultdrdt és a vezetés stilusdt
4talakitani, a vezetdk, illetve a munkatdrsak kozotti viszonyt,
kommunikdcidt, informdciédramldst megreformalni, valédi
felel8sségi és dontési helyzetet kialakitani, az innovacidnak,
a folyamatos fejlesztésnek teret adni.’> Mindebben a kivélasz-
tdsi elemnek is szerephez kell jutnia az 4tlépdk felmérésében.

Kovetkeztetések

A kell8en drgondolt kivdlasztds nemcsak a szervezet érdekét
szolgdlja, hanem a beosztottak szdmdra is hasznos gyakorlat,
hiszen 6k is ott érzik jol magukat, ahol a lehetd legteljesebb
mértékben hasznosithatjdk képességeiket, tehetségiiket, mi-

2 DRr. SzakAcs GABOR: Stratégiai alapu, integrdlt emberi eréforrds gaz-
dalkodds a kézszolgdlatban. , Kozszolgdlati Humdn Tiikir 2013”7 (dgazati
dsszefoglalé tanulmdny) 64. old.

Y Bokobpr MArTA-Hazarr ZortAN—KuN ArTiLA-PETROVICS ZOL-
TAN-SzAKACs GABOR: Ko6zszolgdlati életpélya és emberi eréforrds gazdal-
kodds. Magyar Kozlony és Lap- és Kényvkiado, Budapest. 2014., 73. oldal

kozben kielégitd anyagi és erkolesi megbecsiilést kapnak a
megfeszitett munka eredményeként. Tanulva a hazai vezetd-
kivalasztdsi gyakorlat hibdibdl, és megfigyelve a nemzetkozi
tendencidkat, tapasztalatként levonhat6, hogy az 4tjdrhaté és
hossz tdvi szolgilatvéllaldsra 6sztonzé kozszolgalati életpdlya
esetében indokolt a kivélasztdsi elem 6sszehangoldsa és ming-
ségi fejlesztése. Udvozitd lenne az egységes, kompetencia alapt
metddusokat bevezetni a rendszerbe, amelyek megalapozzdk a
rendszerbe bekeriils személyi dllomdny beillesztési, motivaci-
6s, fejlesziési, teljesitményéreékelési folyamatait, végsd soron az
egész humdnerdforrds gazddlkodds folyamatdt alapozva meg.

Attekintettiik, hogy hidnyzik a vezet8i utdnpétlds nevelés,
és hogy jelenleg csak keretszabdlyok vonatkoznak a kivélasz-
tdsra, amely a szakmaiatlansdg veszélyét hordozza magdban.
Epp ezért, az Gj impulzusok hidnya miatt a kézigazgatdsban
még mindig a hagyomdnyos eszkozok alkalmazdsa a jellem-
z8, és itt érezhetd leginkdbb a rendszer hidnyossigait, és a
fejlesztés sziikségessége. Ez egyébként igaz a kozigazgatdsi
vezet8képzés teriiletén is, ahol még nincs egy éve, hogy meg-
indult a vezet8képzési programok készitése.

A kézszolgdlati életpdlydk kozti dtjdrhatésdg gyakorlatban
felmutathaté eredményei még varatnak magukra, az dtjdrha-
tosdg megteremtéséhez az egyes életpélya elemek kozelitésén
tdl sziikséges volna a karrierpdlydk és ezek taldlkozdsdnak
felmérése, meghatdrozdsa és az erre rdépuld dcképzési prog-
ramok kidolgozdsa.

A nemrégiben lezajlott 1évé kutatdsok (munkakérala-
pu-rendszer bevezetése, teljesitményértékelés) eredményeire
épitve a Beliigyminisztérium 4ltal inditott vezetSkivdlasztd-
si projekt osszhangban a hdrom életpélya 4tjirhatésdgdnak
elésegitésével, remélhetdleg valtozdsokat indukdlnak majd a
kozigazgatdsban is ezen a fontos teriileten.
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