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1. Torténeti elézmények

Nemzetkozi fejlodés

1. Taylor-1 modszer: tudomanyos alapokra helyezi a vezetés filoz6fidjat: informdacidk, adatok,
folyamatok elemzésére, munka és mozdulat tanulmanyokra épitett teljesitménymérés €s ehhez
kotott javadalmazas (XX. sz. eleje)

2. Humén Relations iddszaka (1930-40-es évek) az emberi kapcsolatok fel¢ fordulds, az
emberekkel vald banasmod, a jo munkahelyi kdzérzet befolydsolja az elégedettséget és
teljesitményt

3. Emberi erbforras felfogas (1970-es évektdl), a szervezeti és az egyéni célok
Osszekapcsolasa, az alkalmazottak szikségleteit ki kell elégiteni, igy alkalmassa valik a
szervezet céljainak végrehajtasara

4. Tyson és Fell modellja (1980-as évek) épitész-tervezd, épitési vallalkozd, épitésvezetd

crer

adminisztrativ feladatai.

1998-ban a személyzeti tevékenységek sorrendje:

1. Adminisztrativ tdmogatas, szolgaltatés
Az izleti stratégia megvalositasanak tamogatasa
Egyeztetés, tdrgyalds a szakszervezetekkel
Korszeri HR rendszerek kiépitése, miikodtetése
Az iizleti stratégia befolyédsolésa
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2002-ben a személyzeti tevékenységek sorrendje:
1. Az izleti stratégia megvalositasanak tamogatasa
2. Adminisztrativ tAmogatas, szolgéltatas
3. HR rendszerek kiépitése, mikddtetése
4. Az izleti stratégia befolyésoldsa
5. Egyeztetés, targyalas a szakszervezetekkel

Az ezredfordulo 6ta megjelené Gj tendencidk:
1. A HR vezet6 a csucsvezetés tagja
2. Részt vesz az lizleti stratégia készitésében
3. Sajat HR stratégiat készit és menedzsel
4. Felelés a munkavégzés hatékony ¢€s gazdasdgos modjainak tervezéséért ¢és
megvaldsitasaért
Képviseli az alkalmazottakat a fels6 vezetés felé
Egyéni és szervezeti teljesitmény javitdsanak feleldse
7. Folyamatos meguajulas képviseloje, valtozasgeneralod
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XXI. szazad varhato6 tendenciai:
- Kiszervezéssel, kozosen vagy megbizasbol munkat végzé HR cégek,




- E-HR, e-toborzas, e-adminisztracid, e-kapcsolatmenedzsment - 4llasborzék,
személyzeti honlapok, e-HR beszamold, stb,

HR hazai fejlédése:

- 1945-ig a nemzetk6zi rendszerrel azonos fejlodés és szemlélet,

- 1945-1989 kozott:  kotelezd  foglakoztatas, elsédleges politikai  szempontok
érvényesiilése, kozponti bérszabalyozas, nagyfokt szocidlis gondoskodas, a
szakszervezetek névlegesek,

- 1989 utan: lassu 4atalakulas, a kiilfoldi modszerek feltétel nélkiili atvétele, szakember
allomany kicserélédése, szakmai képzés beinditasa.

Tarsadalmi atrendezodés, valtozdsok:
- A foglalkoztatas biztonsaga megszint.
- A munkanélkiiliség megjelenése.
- A szocialis gondoskodas minimélisra csdkkent.
- Uj tipust munkaeréigény megjelenése.
- Uj képzési és kompetencia kdvetelmények megjelenése.
- A képzési rendszer és tartalom atalakulasa.
- Uj torvényi szabalyozas. (Kttv. Mt, Flt, Tt, szakképzési tv, munkavédelem, stb.)
- Az érdekképviselet szerepe megvaltozik.

Jelenlegi allapot:
- Magyarorszagon lassu a fejlodés.
- Szakember hiany.
- A kilfoldi mddszerek atvétele.
- Nincs hazai gyakorlat.

2. A human erdéforras stratégia megalkotasanak célja

Human erdforrés stratégiank célja az emberi eréforrassal kapcsolatos rovid, kozép-, és hossza

“rey

szolgélja.

A szervezeti céljaink elérése érdekében szilkség van arra, hogy az emberi eréforras megfeleld
helyen, id6ben, mennyiségben, és szakismerettel a rendelkezésre alljon. Ahhoz, hogy ez
megvalosuljon, az emberi er6forrast folyamatosan biztositani, és tervezni kell, hogy a
szervezet rugalmasan tudjon reagalni a kiilsé kornyezeti valtozasokra.

A human stratégia célja, hogy:

a) a szervezeti stratégia megvalositidsahoz sziikséges emberi erdforrds biztositisa
mennyiségben és Osszetételben, a kornyezeti valtozasokhoz igazodva mindenkor a
lehet6 leggazdasagosabb modon,

b) a szaktudas fejlesztése, a sziikséges képzési feltételek megteremtése,

¢) amunkatdrsak motivalasa

d) olyan szervezeti kultira, magatartasforma, munkahelyi 1égkor kialakitasa, amely
Osztonzi a munkatarsak kozotti egylittmiikodést és a szervezeti célokkal vald
azonosulast,

e) a stratégiai menedzsment kivélasztasanak, felkészitésének, a vezetési kultura
kialakulasanak elOsegitse.




f) gondoskodas az alkalmazottakra vonatkozé térvényben eldirt, illetve vallalt jogi és
szocialis kotelezettségek maradéktalan teljesitésérdl.

A stratégia célja szerint lehet:
a) szinten tartd, amikor a kialakitott rendszerek helybenhagydsaban, meglévd vallalati
torekvések folytatasaban vagyunk érdekeltek
b) fejlesztd, amikor a véltozasok a dolgok atértékelésére, 1) szisztémdak kidolgozasara
Osztokélnek
c) ¢és visszafejlesztd, amikor kiilsé vagy bels6 okbdl kifolydlag egy korabbi, illetve
alacsonyabb szintli allapot visszaallitdsa indokolt.

A megvaltozott és folyamatosan valtozé jogszabalyi, tarsadalmi, gazdasagi kdrnyezet, az
onkormanyzati rendszer és a kozigazgatds atalakulasa a fejleszté céli stratégia
kialakitasat indokolja,

3. A human eréforras-gazdalkodas tartalma

Az utébbi id6ben jelent6s atrendezédések jottek 1étre az eréforrdsok kozott, meghatarozo
szerepe lett az emberi er6forrdsoknak. Az 1990-es években a termékekben ¢és
szolgéltatasokban a meghatdroz6 egyre inkabb a szellemi hanyad lett. A szellemi munka, a
szakértelem soha nem latott mértékben felértékelédott. Ez vonta maga utdn az
emberierdforrds-gazdalkodas jelentds atalakulasat, fejlodését.

Az atalakulds kulcsfogalmai a kovetkezok:

integrdcio: az emberier6forras-gazdalkodas (EEG) szervesen beépiil a vallalati, szervezeti
stratégidba;

elkotelezettség: a szervezet dolgozoi elégedettek, magasabb teljesitményt nyujtanak,
konnyebben alkalmazkodnak a szervezeti, strukturalis valtozasokhoz.

rugalmassdg: a valtozasokra valo gyors reagalas képessége, részint a munkaer6 flexibilitasat
¢s konvertalhatdsag jelenti.

mindség: egyrészt a személyi dllomany mindségét, masrészt a termékek és szolgaltatédsok
mindségét jelenti. Mind a két mindség alapvetden befolyasolja a cég kiils6 megitélését,
hirnevét.

Az ember er6forras megkiilonboztetd tulajdonsagai:
a) intellektualis téke,
b) dinamikus erd: ndvekvd teljesitményt nytjt, 4j megoldasokat hoz,
¢) innovativ, megfeleld fejlesztéssel, tanuldssal teljesitménye, hozamteremtd képessége
novelhetd,
d) atechnoldgia hatékonysagat a human tényez6 jelent6sen befolyasolja,
e) 0nallo célja, érdeke van és dontéseket hoz,
f)hasznalat soran nem fogy el, sét gyarapodik,
g) érzelmei, sziikségletei vannak,
h) helyhez kotott.

A munkaképesség hordozdi a javuldé munkafeltételeket és munkakdriilményeket varnak el. A
modern piacgazdasidgban az emberi er6forrasra forditott raforditdsok ardnya né, ezért a

szervezet vezetdinek kiilonds figyelmet kell forditania az emberi er6forrasokra.

Az emberier6forras-gazdalkodas (EEG) funkcidja a munkavallald




a) vonzasa ¢s megtartasa,
b) motivalasa és hasznositsa.

4. A human eré6forras stratégia sziikségessége

A human eréforras stratégia megalkotésat a kovetkezdk indokoljak:
- a gazdaségi, tarsadalmi, jogszabalyi kornyezet kihivasa,

- a fejlesztés alternativainak kialakitasa,

- a munkaerdpiac jellemz6i, amely meghatarozza a stratégiat.

A stratégia két £ irdny, illetve feltétel mellett kertilt kialakitasra:

- bbséges munkaeréforras esetén: a stratégiai hangsuly a fejlesztések anyagi €s pénziigyl
feltételeire helyez6dik

- sziikds munkaer6forrds esetén: a munkaerShelyzet a termelés/szolgaltatas fejlesztési
lehetdségeire helyezi a hangsulyt

5. A human eréforras stratégia tartalma, tipusa

A human eréforras stratégia tartalmat a kovetkezok szerint hatdrozzuk meg:
1. az alaptevékenységhez sziikséges munkaer6 szamszerli mennyisége, minisége ¢s
dsszetétele,
2. a munkaerd szitkséglet kielégitéséhez sziikséges munkaerdforras,
3. amunkaerd piaci poziciot fenntartd és javité programok.

A jelenlegi helyzethez igazod6 stratégiai tipus a kovetkezok szerinti megoszlasban dominal:

1. belsd fejlesztés: a munkaerdpiacon nehezen megszerezhetd esetekben - 50 %

2. felvdsdrlds: a munkaerSpiacon kénnyen elérheté a munkaerd eseteben — 30 %

3. szerzddéses: abban az esetben amikor nem érdemes sajat munkaerdt alkalmazni — 10
%

4. szivetségre Iépés: hittérintézményekkel szvetség a magas kvalifikdcioji munkaerd
nem allando foglalkoztatasara — 10 %

Emberi eréforras (HR) menedzsment fogalma: az emberi eréforrasok hatékony
felhasznalésa az egyéni és szervezeti célok egyidejii figyelembe vételével.
HR funkeioi:
- Kozvetiteni a vallalati célokat az alkalmazottak felé
- Segiteni a szervezetet a célok elérésében
- Hatékonyan alkalmazni a munkaerd szaktudasat és képességeit
- J6l képzett, motivalt alkalmazottakat biztositani a szervezet szdmara
- Biztositani az alkalmazottak elégedettségét és dGnmegvalositasat
- Kozvetiteni a személyzeti politikat az alkalmazottak felé
- Segiteni az etikus elvek és gyakorlatok mentén val6é mikodest
- A valtozasokat az egyén és a kozOsség szdmara egyarant elénydsen menedzselni
- A munkavégzés mindségén 6rkddni

6. Az emberi eroforras tervezése
Stratégia 1ényegében olyan hosszi tavii koncepci6, amely meghatarozza a vallalkozas hossza

tavi célkitézéseit, elbiranyozza a célok megvaldsitasdhoz szilkséges eréforrasokat és a
legfontosabb fejlesztési akciokat.




Menete:

1. Stratégiai elemzés: a vallalkozas kiilso és bels6é kdrnyezetének alapos feltarasa.
2. A véllalkozas kiildetésének és alapveté stratégiai céljainak meghatarozasa.

3. A stratégiai alternativak kidolgozasa és eldontése, a legcélszerlibb kivalasztasa.
4. A stratégiai akciok megszervezése, megvalositasa.

5. Ellen6rzés, visszacsatolas.

A stratégiai szervezés szintjei:

1. Onkormanyzati szintii: az énkormanyzat egészére hatédrozza meg a stratégiai célokat és
fejlesztési irdnyokat.

2. Szervezeti szint(i: az Onkorményzat szerveinek stratégiai céljait €s fejlesztési iranyait
hatdrozza meg

3. Funkcionalis stratégia: az Onkormanyzat feladataihoz tartozd egyes alapvetd szakmai
teriiletire (szocialis teriilet, vérosiizemeltetési feladatok, marketing) hatdrozzdk meg a
stratégiai célokat és fejlesztési iranyokat.

A tervek késziilhetnek:
- A létszam bovitésére vagy csokkentésére
- A képzésre, fejlesztésre
- A munkaeré-allomany 6sztonzésére
- A munkakorOk atalakitasara, atszervezésére
- A szervezet atalakitdsara

Az emberi eréforras terv fejezetei:

Létszam terv

- Képzési és vezetéstejlesztési terv
Teljesitmény menedzsment rendszer terv
- Kompenzicids terv

Munkatiigyi kapcsolatok terv

- Kommunikécids terv

A terv készitoi:
- Szakmai szervezetek
- HR szervezetek
-  Kozbsen

A terv részletezettsége:
- teljes szervezetre,
- szervezeti egységekre,
- munkaké6rokre,
- munkaidobre,
munkabér koltségekre,

7. Munkakoérelemzés, tervezés és értékelés

A munkakér:
- A szervezet legkisebb azonosithat6 egysége.

ner

- A szervezetbfl, és nem a munkakdr betolt6jébol keriil levezetésre.




- A munkakorok tartalma gazdagithatd vagy sziikithet6.

- A munkakorok szama azonos a munkakdort bet6ltdk szamaval.

- A szervezet valtozésaival egyiitt valtozhat, nem allandé.

- Dinamikusan fejl6dé szervezetekben a munkakdrok szama, tartalma is valtozo.
- A munkakorok hierarchikus rendszerbe szervezhet6k, csaladok alakithatok ki.

Kiindulé pontja: a szervezet- és folyamat elemzés

A munkakorelemzés egy olyan altalanos szisztematikus eljaras, melynek segitségével
meghatarozhaté a munkakdr elvégzésével Osszefliggd:

- Szervezeti viszonyok (felettes, kozvetlen beosztottak)

- Feladatok és felel0sségek

- A munkafolyamatok kapcsolata és viszonya

- Lehetdségek és hatarok

- Munkakoéri kovetelmények (tudds, tapasztalat, képesség).

Munkakorelemzés lépései
- Elemzési médszer kivalasztasa
- Informaécidk gyijtése
- A munkafolyamatok megfigyelése és elemzése
- Az 0sszegyljtott adatok rendszerezese
- Tesztelés, a munkakor elemzd bizottsag véleményezd munkéja

A munkakor elemzés a munkakor tartalmanak részletes megismerésének, feltérképezésének
eszkoze.

Az elemzéshez célszerti egy teamet létrehozni, amelyek képzett szakemberek.
Az elemzés végeredményét a vallalaton beliil publikalni kell és a visszajelzéseket értékelni
kell és modositasokat el kell végezni.

A munkakdrelemzés végrehajtasa

2014. augusztus elején végeztiik el a munkakdrelemzést a Kistjszallasi Polgarmesteri Hivatal
szervezeti egységek vezetdinek és a munkavallalok bevonasaval. Az elemzés nem terjedt ki a
gazdasagi tarsasagokra, egyéb koltségvetési szervekre. Ennek két oka van:

1) A sziikséges szervezeti korrekcidkat, munkakdr racionalizéldst e szervezetek
elvégezték, mig a Kistjszallasi Térségi Szocidlis Otthon és Alapszolgaltatasi Kézpont
esetében a szervezet kialakitasa soran az engedélyezd hatdség, a fenntartd a
jogszabalyoknak valé kotott megfelelés alapjan  jovdhagyta a mikodtetés
alapdokumentumait, ellenérizte a végzettségek meglétét.

2) Az Onkorményzat alaptevékenységéhez kapcsoldddan a hivatali tevekenység a
meghatarozd, az képezi a mikodés és dontéshozatal alapjat.

Az elemzés alapjat kérd6iv szolgalta, mely tudoméanyos feldolgozasra keriilt. A
munkakorelemzéshez kapcsolédéan adatot értékeltiink az iigyfélhivé rendszer 4ltal
nyilvantartott adatokat.

A munkakorokre vonatkozodan a kdvetkezok allapithatok meg:
1) a munkavallalék a munkakorokhoz kapcsoloddan jelentds terhelésnek vannak kitéve,
kiilonds tekintettel a nagy tigyfélforgalomnak kitett feladatkorokben,




2) a munkaerdigényt tekintve a magasan képzett munkavéllalékra van szikség a
feladatok ellatasahoz,

3) valamennyi munkakorh6z rendelkeznek a dolgozok a sziikséges iskolai végzettséggel,

4) a szakmai tapasztalatok a kevésbé régen a hivatalban dolgozdk esetén folyamatosan
keriilnek megszerzésre,

5) a fiatal holgyek gyermekvallalasi kedvéhez igazoddan kell a szakmai utanpdtlast
megszervezni,

6) a valtozo feladatokhoz igazoddan folyamatosan figyelemmel kell kisémi a
munkakorok tartalmat, feliil kell azokat vizsgalni,

7) technolégiai fejlesztésekkel kell a hatékonységot €s a pontossagot tamogatni.

A szervezetre vonatkozoan a kdvetkezék allapithatok meg:

1) A szervezet megfeleléen tagolt, a vezetdék altal a munkavéllalok tevékenysége
atlathato, értékelhetd.

2) A szervezeti egységeken beliil kisebb, Gsszetartd csoportok alakultak ki, akik a masik
2-3 munkakor feladatait ismerik, képesek egymas helyettesitésére.

3) Elvalnak egymastél a kozigazgatdsi, pénziigyi, telepiilésiizemeltetési, fejlesztési,
kiszolgalé feladatok.

4) Hianyzik a sablon dontések meghozatalat tamogatd, kiszolgald, elokészitd személyek.

A munkaid6 kihaszndltsdgra vonatkoz6 megéllapitasok:

1) A rugalmas munkaid6 megfelel6 alapot nyijt a valtozd munkamennyiséget kivano
feladatok ellatasara.

2) A rugalmas munkaid® nem elég differencidlt, javitani kell az eltér6 munkakorokhoz
valo adaptalhatosagat.

3) Jellemzévé kezd valni az otthon végezhetd, elmélyiilt munkavégzést igénylé munkak
otthoni elvégzése.

4) A fizikai alkalmazottak osztott munkaideje rugalmasan illeszkedik az elldtandd
feladatokhoz, biztositja annak végrehajthatdségat.

A munkakorelemzésrol szolo értékelés a koncepcid 1. mellékletét, mig az tigyfélstatisztikat a
2-6. mellékletek tartalmazzak havi bontasban.

8. Az emberi eroforras-gazdalkodas mitkodése

Az emberi er6forras-gazdalkodas terén a kdvetkez6 feladatokat végezzik:

a) Az elsddleges tevékenység a munkaerd biztositasa:
- a munkaerd szlikséglet és kereslet meghatarozéasa
- munkaer6forras feltirasa és 6sszehangolasa a sziikségletekkel
- szlikséges létszam megszerzése (toborzas, kivalasztas) munkaba allitas
- képzés, tovabbképzeés, atképzés
- munkaerémozgas irdnyitasa: atcsoportositas, szelektalas
b) A munkaerd hatékony foglalkoztatésa:
- célszerli munkaszervezés €s munkaerd gazdalkodas
- humanus munkafeltételek biztositasa

c) bér- és jovedelemgazdalkodas:
- megfeleld bérformak 1étrehozésa
- célszerli 0sztonzési rendszer kialakitasa




- teljesitménynormék és mérészamok kialakitasa

d) munkaiigyi kapcsolatok gondozésa:
- munkaltatok és munkavallalok szerveivel vald érdekegyeztetés
- szocidlis kérdések kezelése

9. Munkaero-sziikséglet meghatarozasa
A fizikai foglalkozaisu dolgozok meghatarozasa

A normadra sziikségletén alapuldé mddszerrel allapitottuk meg a takaritdsi feladatokat ellato
munkaerd sziikségletet. Ez alapjan 100 % teljesitményhez 2,5 f6 sziikséges.

A portaszolgalatot munkakdrtervezésen alapulé moédszerrel allapitottuk meg. A sziikséglet 2,2
fo.

A szellemi foglalkozasa 1étszam meghatarozasa

A szervezeti felépitésbdl és meghatarozott funkciokbol kiindulé modszerrel hataroztuk meg a
szellemi foglakozasu dolgozdk sziikségletét. Ez alapjan

A munkako6rok kovetelményeit az adott munkateriileten sziikséges szakmai ismeretekkel és
képességekkel hataroztuk meg. Figyelembe vettiik a miszaki, gazdasigi, szervezési és
munkapszicholdgiai tényezdket is.

A munkakor-tervezést végeztiink, amelyben kialakitottuk az adott munkakér tartalmat,
funkcidjat és kapcsolédd rendszerét. Ennek eredménye a munkakori leirdsban kertilt
rogzitésre.

A munkakor-tervezés és elemzés fontos kiinduldpontot jelent, mert egyrészrél jelzi a
sziikséges valtozasok helyét, iranyat, jellegét valamint felhivja a figyelmet az adott
munkahelyen beliili modositasokra.

Ennek megfeleléen a szervezeti struktiraba agyazva jelenitjik meg a 1étszamigényt a 7.
mellékletben.

10. Munkaerd-sziikséglet biztositasa

A szervezeti tervek megvalositasdhoz gyakran sziikséges a rendelkezésre allonal nagyobb,
vagy mas 0sszetételll munkaerd-allomany biztositasa.

A létszam biztositasa szervezetiinknél torténhet:
1) bels6 forrasbdl: atképzés, tovabbképzés
2) kiils6 forrasbdl: toborzassal

Altalanos a miikédés soran — tekintettel arra, hogy viszonylag révid id6 alatt, nem tervezett
esemény miatt keriil sor az igény fellépésére — a kiilsé forrasbol, toborzassal oldjuk meg a
problémat.

Bevalt az a mddszer, hogy a szervezethez vald kapcsolddas elésegitésére az Onkorményzati
Ujsagban — még az igény fellépése elbtt, rendszeresen — varjuk a jelentkezdk onéletrajzait.




A pélyazati kiirast, annak kotéttsége €s hosszu bonyolitdsi id6étartama miatt keriilni
1gyeksziink.

A kivalasztas mddjai:
személyes beszélgetések,
tesztek, felmérések alkalmazasa,
referencidk bekérése.

Alacsonyabb létszam biztositasa torténhet:
elbocsatdssal (a munkavéallalé vagy munkaltatd kezdeményezésére),
1étszamleépitéssel (tobb munkavallaldt érint; szigort torvényi szabalyai vannak).

11.Munkaerémozgasok

Arra is fel kell késziilniiik, hogy a munkavallalok kisebb vagy nagyobb kdrében allokacios
(elosztasi) dontéseket hozzanak. (kit kell megtartani, vagy elbocsatani, atcsoportositas, csere,
stb.)
A munkaerémozgas csoportjai:
kiilsé munkaerémozgds: a munkaerOpiacra vald belépés, az onnan valdé kilépés
(munkdba allas, nyugdijba vonulés)
belsé munkaerémozgds: a mozgés a munkaerdpiacon belill térténik: a munkahely vagy
a beosztas valtozasa.




A munkaerémozgas a kivetkez6 korben zajlik:

Fluktuici6: olyan munkaerémozgas, ahol a kilépést belépés koveti, a kilépett pedig egy
masik munkahelyre 1ép be.

Mobilitas: tartos kiilsd vagy belsé mozgas, amikor a munkavallalé 4j beosztasba keril, és
ennek nyoman megvéltozik a foglalkoztatds szerkezete.

Hatasai vonatkozasaban a kovetkezokkel kell szembe nézniink:
a) ajol dolgozo tavozasa hatranyosan érinti a munkaltatot,
b) aki tdvozni készil mar nem dolgozik olyan hatékonyan,
¢) azuj dolgozd még betanulas alatt all,
d) ez plusz kéltség a szervezet szamara.

A munkaeroé-allomany hatékony foglalkoztatasa

Feladataink melyeket folyamatosan, kévetkezetesen végrehajtunk:

a) munkaszervezési elvek és modszerek alkalmazisaval kialakitjuki a munkahelyeket és
azok belsé elrendezését valamint a munkarendet,

b) folyamatosan ellatjuk a munkavallalékat munkafeladatokkal és biztositjuk szdmukra a
munkavégzéshez sziikséges eszkozoket és feltételeket,

¢) hatékony 6sztdonzési modszereket alakitunk ki és miikddtetiink,

d) a munkavéllalok igényeinek, elvardsainak lehetdség szerinti kielégitésével a
munkavallalé elégedettségét teljesitményével dsszhangban javitjuk,

12.Munkaid6-gazdalkodas

A munkaidd-gazdélkodas soran a rendelkezésre 4116 munkaer6t minél teljesebb kihasznaljuk a
munkahely és a munkafolyamat minél jobb megszervezése révén.

Munkaidében (amely alatt a munkavéllalénak a munkaszerz6désnek megfelelden,
munkavégzés céljabol a munkaltatd rendelkezésére kell éallnia) biztositjuk a munkavégzés
feltételeit, €s magat a munkat.

Munkarend a munkaid6 min¢l teljesebb kihasznalasa érdekében a rugalmas munkarenddel, az
otthon végezheté munka biztositasaval keriilt kialakitasra.

Rugalmas munkaidérendszerben a munkaidét nem a munkaltatd, hanem a munkavallalé
hatarozza meg, akér naponta eltérd ritmusban.

A munkaidé szabalyozdsa ebben az esetben csak viszonylag tdg munkaidOkeretek
megszabasaval torténik:

- torzsidé: a napi kotelez0 munkaidénél rovidebb 1d6, amely alatt a dolgozo kételes a
munkahelyen tartézkodni.

- peremidd: tagabb iddintervalluma torzsidét megelézden és azt kovetden. Ezen belill a
dolgoz6 szabadon valaszthatja meg a napi munkaid6 kezdését és befejezését.

A rugalmas munkaidérendszer két {6 szabalya:

egy adott idéciklus atlagaban a teljes munkaidoét le kell dolgozni,

- a munkat hataridére el kell végezni.

13.Munkaero-fejlesztés, -képzés




Az emberi er6forras — a tobbi termelési és eredményességi tényez6hdz hasonldan — tudatos és
allando fejlesztést igényel.

Kiindulépontjai:
a) az egyénekkel kapcsolatos ismeretek (eddigi tanulméanyok, tapasztalatok,
személyiségjegyek),

b) a jelenlegi és jovObeni betdltendd munkahelyek szakmai munkakultara terén
jelentkezd és személyiségbeli kdvetelményei,
c) célok és torekvések.

Képzettség: azon ismeretek, képességek, készségek, jartassagok Osszessége, amelyek
valamely szakmai tevékenység ellatdsdhoz szlikségesek.

A gyors miszaki-technikai fejlodés, a piacok dinamikus valtozdsa, a munkahelyi
kovetelmények folytonos valtozasa fokozott kdvetelményeket tdmaszt a munkaerdével annak
teljesitdképességével. Ez kiemeli a gyakorlatilag a miik6dés teriiletén a képzés indokoltsagat
¢s sziikségességét.

A képzés a munkaltatdé és a munkavallald igényeihez, elémeneteli elvéardsaihoz igazodva
torténik:

. 1skolarendszerben,

- munkaerd-piaci képz6 intézmény igénybevételével,

- hivatali keretek kozott.

A képzés iranyulhat:
a tudéasfejlesztésre,
készségtejlesztésre,
magatartasfejlesztésre.

A koézszolgalatban jogszabaly alapjan kotelezd képzések elsé sorban a tudésfejlesztésre
iranyulnak tavoktatassal. Ez nem mindig éri el a kivant eredményt. Mélyebb tudast az
iskolarendszert oktatassal lehet elérni.

A tényleges tudasboviilést, készségfejlesztést az iskolarendszerli és a szervezeten beliili
képzés biztosit. Nyitottak vagyunk a tudasboévités tdmogatdsara, a szervezet szempontjabol
fontos esetekben tanulmanyi szerz6dés keretében is.

14. Bér- és jovedelemgazdalkodas, 6sztonzés

A bérgazdalkodasunkra négy dolog jellemzé:

a feladatfinanszirozas alapjaiban hatarozza meg a felhasznalhaté bérkeretet,

bértomeg gazdalkodas folyik,

az 1j feladatok finanszirozasa rendre elmarad,

az el6meneteli rendszer kotott, melynek attorésére csak forrasbevonassal kertilhet sor.
Az alkalmazott bérezési rendszer legfontosabb elemei:
Alapbér (besorolasi bér): a kereset legjelentdsebb Osszetevdje. (A béraranyok
meghatarozasanak eszkoze, kifejezésre jut benne a munkakor, a beosztds. Szabélyait a
bértarifa és a munkakor-értékelési rendszer hatdrozza meg)
Bérpotlék: az altalanostol eltérd munkafeltételek esetén, meghatarozott vezetéi megbizasok
esetén (idegen nyelv ismerete, tovabbi elismert szakma esetén)




Cél prémium: elére meghatdrozott tobbletfeladat elvégzéséért jar

Jutalom: a tevékenység komplex, utdlagos értékelése esetén jard tobbletbér (pl.: illetmény
eltérités, egyszeri jutalom)

Emberieréforras-gazdalkodas

Egyéb bérjellegii juttatasok: Ez a kotelezd Cafetéria rendszer)

Mindezek alapja a teljesitménykovetelmény és annak értékelése: az a munkamennyiség,
amit altalaban a munkaltato megkovetel az alapbérért

A bérrendszert ugy alakitottuk ki, hogy az 6sztonzo legyen. Az 6sztonzés lényege az, hogy
az ember olyan lény akinek alland6 szikségletei vannak, amelyeket egyre magasabb fokon
kivan kielégiteni. Ennek f& mozgatoja a motivacio (A szikséglet kielégitésére iranyuld erd,
amelynek hatasara az ember hajlando belekezdeni a célelérése érdekében a tevékenységbe.
Eréssége fligg: attdl, hogy milyen és mennyi ,,ellenértékhez” jut az ember a cél elérésével.). A
motivacidk az emberek egyéni céljai mogott allnak.

15. A munkavallalok érdekeltségi rendszere

A polgarmesteri hivatalban érdekeltségi rendszer nem miikodik. A lehetéségek fliggvényében
késdbb meg kell vizsgalni kialakitdsanak lehetdségét.

16. Munkaiigyi kapcsolatok
A munkatigyi kapcsolatok rendszere az Onkormanyzatnal igen egyszeri. A munkaltatonak a
helyi reprezentativ szakszervezettel kell egyiittm{ikddni. Ez a kapcsolat jelenleg megfeleld, a

munkavallalok érdekei megfeleld artikulacioval rendelkeznek.

Kisujszallas, 2014. augusztus 28.

Kecze Istvan
polgiarmester
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