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1. Történeti előzmények

Nemzetkiizi fejlődés

1. Taylor-i módszer: tudományos alapokra helyezi a vezetés filozőfiáját: információk, adatok,
folyamatok elemzésére, munka és mozdulat tanulmányokra épített teljesítménymérés és ehhez
kötött javadalmazás (XX. sz. eleje)

2. Humán Relations időszaka (1930-40-es évek) az emben kapcsolatok felé forđulás, az
emberekkel való bánásmód, a jó munkahelý kozérzet befolyásolja az elégedettséget és
teljesítméný

3. Emberi eľoforrás felfogás (1970-es évektől), a szervęzęti és aZ egyéni célok
összekapcsolása, az alkalmazottak szükségleteit ki kell elégíteni, így alkalmassá válik a
szerv ezet célj ainak v égr ehajtźstlr a

4. Tyson és Fell modellja (1980-as évek) építész-tervezó, építési vál|alkoző, építésvezető
analőglájára irták le a humán menedzser feladatokat, valamint szabttlyozásra kerültek HR-es
adminisztratív feladatai.

1 99$-ban a személyzeti tevékenységek soľrendje :
1. Adminisztľatív tźlmogatás, szolgáltatás
2' Az iz|eti stratégia megvalósításának támo gatćsa
3 . E'gy eztetés, tár gy alás a szakszervezetekkel
4. Koľszerű HR rendszerek kiépítése, működtetése
5. Azuz|eti stratégia befolyásolása

2 0 0 2- b e n a s zemé ly zeti t ev é k enys é ge k s o ľ r en dj e :

1 . Az iizleti stratégia megvalósításának támogatása
2. Ađminisztratív tttmogatás, szolgáltatás
3. HR rendszerek kiépítése, műkodtetése
4. Az uzleti stratégia befolyásolása
5. E'gyeztetés, ttrgyalás a szakszewezetekkel

Az ezreĺ]forduló óta megielenő új tendenciák:
1. A HR vezetó a csúcsvezetés tagja
2. Részt vęsz az üzleti stratégia készítésében
3. Saját HR stratégiát készit és menedzsel
4. Felelős a munkavégzés hatékony és gazdaságos módjainak tervezéséért és

megvalósításáért
5. Képviseli az alkalmazottakat a felső vezetés felé
6. Egyéni és szervezeti teljesítmény javításának felelőse
7 . Folyamatos megújulás képviselőj e, v áltozásgeneráLő

XXI. század váľhatĺi tendenciái:
- Kiszervezéssel, közosen vagy megbizásbő| munkát végző HR cégek,



- E-HR, e-toborzás, e-adminisztráciő, e-kapcsolatmenedzsment - állásböĺzék,
szemé7yzeti honlapok, e-HR beszámoló, stb,

HR hazai fejlődése:
- I945-iga nemzetkĺjzirendszęnel azonos fejlődés és szemlélet,
- 1945-1989 közott: kötelező foglakoztatás, elsődleges politikai szempontok

érvényesülése, központi bérszabályozźĺs, nagyfokú szociális gondoskodás, a

szakszerv ęzetek névl e ges ek,
- 1989 után: lassú átalakulás, a külfoldi módszerek feltétel nélküli átvétele, szakember

állomány kicserélőđése, szakmai képzés beindítása.

Társadalmi átľendeződés, változások:
- A foglalkoztatás biztonsága megszűnt.
- A munkanélkti|iség megjelenése.
- A szociális gondoskodás minimálisra csökkent.
- Ú: fipusú munkaerőigény megjelęnése.
- Uj képzési és kompetencia követelmények megjelenése.
- A képzési rendszer és tartalom átalakulása.
- Uj törvéný szabályozás. (Kttv. Mt, Flt, Tt, szakképzési tv, munkavédelem, stb.)

- Äz éĺđekképviselet szerepe megváltozik.

Jelenlegi állapot:
- Magyarországon lassú a fejlődés.
- Szakember hiány.
- A külfloldi módszerek átvétele.
- Nincs hazai gyakorlat.

Ż. A humán erőfoľľás stľatégia megalkotásának célja

Humán eľoforrás stratégiánk céIja az ęmberi eroforrással kapcsolatos rövid, kozép-, és hosszú
távú célok rendszerszerumeghatározäsa, me|y az önkormányzat stratégiájának megvalósítását
szo|gálja.

A szervezeti céljaink elérése éľdekében szükség van atÍąhogy az emberi eroforrás megfelelő
helyen, időben, mennyiségben, és szakismerettel a rendelkezésĺe álljon. Ahhoz, hogy ez
megvalósuljon, az emberi erőforrást folyamatosan biztosítani, és teruezni kell, hogy a

szeryezet rugalmasan tudjon reagáIni a külső környezeti vá'Itozäsoka.

A humán stratégia célja' hogy:
a) a szervezeti stratégia megvalósításához szükséges emberi erőforrás biztosítása

mennyiségben és összetételben, a környezeti vźitozásoL<hoz tgazodva mindenkor a

1 ehető l eggazđaságo s abb módon,
a szaktudás fejlesztése, a szükséges képzési feltételek megteremtése,
a munkatársak motiválása
olyan szervęzęti kultura, magahrtásforma, munkahelý légkör kialakítása, amely
osztonzi a munkatársak közötti együttműködést és a szęÍvęzeti célokkal való
azonosulást,

e) a stľatégiai menedzsment kiválasztásának, felkészítésének, a vezetési kultura
kialakulásának elősegítse.

b)
c)
d)



Đ gondoskodás az alkalmazottakra vonatkozó törvényben előírt, illetve vállalt jogi és

szociális kötelezettségek maradéktalan teljesítésérol.

A stratégia célja szeľint lehet:
a) szinten tartó' amikor a kialakított ľendszerek helybenhagyásában, meglévő vállalati

törekvések folýatásában vagyunk érdekeltek
b) fejlesztő, amikor a változźsok a dolgok átértékelésére, uj szisztémák kidolgozásáľa

ösztökélnek
c) és visszafej7esztó, amikor külső vagy belső okból kifolyólag egy korábbi' illetve

al acsonyabb szintű ál l apot vjsszaállritás a indoko lt.

A megváItozott és folyamatosan vá|toző jogszabályi, táľsadalmi,, gazclaságikornyezet, az
iinkoľmányzati ľendszer és a kozigazgatás átalakulása a fejlesztő cé|ú stratégia
kialakítását indokolja'

3. A humán erőforľás-gazdáikodás taľtalma

Az utóbbi időben jelentős tttreĺdezođések jöttek létre az eľőforrások közott, meghatároző
Szerepe lett az emberi erőforrásoknak. Az 1990-es években a termékekben és

szolgtl|tatásokban a meghatároző egyre inkább a szellemi hányad lett. A szellemi munka, a
szakértelem soha nem látott mértékben felértékelődött' Ez vonta maga után az
emb eri erő fo t ás- gazdá|kodás j el ento s átal akul ás át, fej 1 ő đés ét.

Az tĺalakulás kulcsfogalmai a következők:
integľdció: az emberierőforľás-gazdálkođás (EEG) szervesen beépül a vtiIalati, szewezeti
stratégiába;
elkötelezettség: a szetvezet dolgozói elégedettek, magasabb teljesítméný nýjtanak,
könnyebb e n a7kalmazko dnak a szew ezeti, strukturáli s v álto z ás o khoz.
rugalmassőg: aváltozásokra való gyors reagá|ás képessége, részint a munkaerő flexibilitását
és konvertálhatóság j elenti.
minőség: egyrészt a személyi állomány minőségét, másĺészt a termékek és szolgáltatások
minőségét jelenti. Mind a két minőség alapvetően befolyásolja a cég külso megítélését,
hímevét.

Az emb er erő forrás m egkül onb ozteto tul aj donságai :

a) intellektuális tőke,
b) dinamikus erő: növekvo teljesítményt nyijt, új megoldásokat hoz,
c) innovatív, megfelelő fejlesztéssel, tanulással teljesítménye, hozamteremtő képessége

növelhető,
d) a technológia hatékonyságát a humán tényezőjelentősen befolyásolja,
e) önálló célja, érdeke van és döntéseket hoz,
f)használat során nem fogy el, sőt gyarapodik,
g) érze|mei' sztikségletei vaĺmak,
h) helyhez kötott.

A munkaképesség hordozói a javuló munkafeltételeket és munkakĺĺnilményeket várnak el. A
modern piacgazdaságban az embeť' erőforrásra fordított ráfordítások aránya no, ezért a
szeryęzet vezetőinek különös figyelmet kell fordítania az embeľi erőforrásokľa.

Az emb eri er őforr ás- gazdálkodás (EEG) funkciój a a munkavállaló



a) vonztsa és megtartása,
b) motiválása és hasznosítása.

4. Ahumán eľőforľás stratégia szĺikségessége

A humán erőforrás stratégia megalkotását a következok indokolják:
- a gazdasági, társadalmi, jogszabálý kömyezętkihivása,
- a fojlesztés alternatíváinak kialakítása,
- a munkaeropiac jellemzői, amely meghatározza a stratéglźft.

A stratégia két fo irány, illetve feltétel me]lett került kialakításra:
- bőséges munkaeľőforrás esetén: a stratégiai hangsúly a fejlesztések anyagi és pénzügyi

feltételeire helyeződik
- szűkös munkaerőforrás esetén: a munkaerőhelyzet a termeléslszolgáltatás ťejlesztési

lehetőségeire helyezi a hangsúlý

5. A humán eľőfoľľás stľatégia tarta|ma, típusa

A humán erőforrás stratégia tartalmát a kovetkezők szerint hatźrozzukmeg'.
1. az alaptevékenységhez szükséges munkaero számszeru mennyisége, minősége és

összetétele,
2. a munkaerő szükséglet kielégítéséhez szükséges munkaerőforĺás'
3. a munkaerő piaci poziciót fenntaľtó és javító programok.

A jelenlegi helyzethezigazodő stratégiai típus a következők szerinti megoszlásban dominál:

t. belsőfejlesztés: amunkaerőpiacon nehezen megszerezhető esetekben - 50 oÁ

2. felvóstiľltÍs: amunkaerőpiacon könnyen eléľhető a munkaerő esetében - 30 %

3. szeľződéses.' abban az esetben amikor nem érđemes saját munkaerőt alkalmazni - 10

%
4. szövetségre lépés: háttérintézményekkel szĺivetség a magas kvalifikációjú munkaerő

nem állandó foglalkoztatására- I0 %

Emberi eľőfoľrás (HR) menedzsment fogalma: aZ emberi eľoforrások hatékony

felhasznáItlsa az egyéni és szervezeti célok egyidejű Íigyelembe vételével.

HR funkciói:
- Közvetíteni a vtila|ati célokat az alkalmazottakfelé
- Segíteni a szewęzetet a célok elérésében
- Hatékonyan alkalmazni amunkaerő szaktudását és képességeit
- Jól képzett, motivált a|ka\mazottakat biztositani a szervezet szźmára
- Biztosítaĺi az aLka|mazottak elégedettségét és önmegvalósítását
- Közvetíteni a személyzeti politikát az alka|mazottak felé
- Segíteni az etikus elvek és gyakorlatok mentén való múködést
- A változásokat az egyén és a közösségszźmára egyaránt előnyösen menędzselni
- A munkavégzés minőségén őrködni

6. Äz emberi eľőfoľľás teľvezése

Stratégia lényegében olyan hosszri távri koncepció, amely meýlatározza avállalkozás hossá
távri célkitézésęit, elóirányozza a célok megvalósításáIloz szükséges ęrőforľásokat és a
legfontosabb fejlesztési akciókat.



Menete:
1. Stľatégiai elemzés: avźilalkozás külső és belső komyezetének alapos feltárása'
2. AvállaIkozás küldetésének és alapvető stratégiai céljainak meghatáľozása.
3. A stratégiai alternatívák kidolgozása és eldöntése, a legcélszęrubbkiválasztása.
4. A stratégiai akciók megszervezése, megvalósítása.
5. Ellenőrzés, visszacsatolás.

A stratégiai szervezés szintjei:

1. onkormányzati szintű: az önkormányzat egészére hatáľozza meg a stratégiai célokat és

fejlesztési irányokat.
2. Szervezeti szintű: az önkormänyzat szerveinek stratégiai céljait és fejlesztési irányait
határozzameg
3. Funkcionális stratégia: az önkormányzat feladatalhoz hrtozó egyes alapveto szahnai
teľtiletire (szociális terület, városüzemeltetési feladatok, marketing) hatfuozzák meg a

stratégíai célokat és fejlesztési irányokat.

A tervek készülhetnęk:
- A létszám bővítésére vagy csökkentésére
- A képzésre, fejlesztésre
- A munkaerő-állomány ösztönzésére
- A munkakörök átalakítására, źiszervezésérę
- A szervezet tltalakittsára

Az embeľi eľőforrás teľv fejezetei:
- Létszámtew
- Képzési és vezetésfejlesztési terv
- Teljesítmény menedzsment rendszeĺ terv
- Kompenzáciősterv
- Munkaügyi kapcsolatok terv
- Kommunikációs terv

A terv készítői:
- Szakmai szervezetek
- HR szęrvezętek
- Közösen

A terv r ész|etezettsége :
- teljes szervezetre,
- szervęZetiegységekre,
- munkakörökĺe,
- munkaidoľe,
_ munkabérköltségekľe,

7. Munkaköľelemzés, tervezés és értékelés

A munkaköľ:
- A szervezetlegkisebb azonosítható egysége.
- A szervezetból, és nem a munkakör betöltőjéből kerĹil levezetésre.



- A munkaköľökhrtalma gazdagithatő vagy szukíthető.
- A munkakörök szźma azonos a munkakört betöltők sztlmtxal.
- A szewezetváltoztsaival együtt változhat, nem állandó.
- Dinamikusan fejlődő szewezetekben a munkakörök szama,tartalma is változó.
- A munkakörök hierarchikus rendszerbe szervezhetők, családok alakíthatók ki.

Kiindulĺí pontja: a szewęzęt- és folyamat elemzés

A munkaktiľelemzés egy olyan általános szisztematikus eljárás, melynek segítségével
me ghatát o zhatő a munk akör el v é gz és év el ö s sz efi .i g gő :

- Szervezeti viszonyok (felettes, közvetlen beosztottak)
- Feladatok és felelősségek
- A munkafolyamatok kapcsolata és viszonya
- Lehetőségek és határok
- Munkaköri követelmények (tudáS, tapasztalat,képesség).

Munkakĺ) r e l e mz é s l ép é s e i
- Elemzési módszer kiválasztása
- Információk gffitése
- A munkafolyamatok megfĺgyelése és elemzése
- Az összegffitött adatok rendszerezése
- Tesztelés, a munkakor elemzó bizottsägvéleményező munkája

A munkakör elemzés a munkakör l.zrtalmának részletes megismeľésének, feltérképezésének
eszköze'

Az elemzéshez célszeru egy teamet létrehozni, amelyek képzett szakemberek.
Az ęlęmzés végeredményét a vállalaton belül publikálni kell és a visszajelzéseket értékelni
kell és módosításokat el kell végezni.

A munkaktiľelemzés végľehajtása

2014. augusztus elején végezhlk el a munkakörelemzést a Kisújszállási Polgármesteri Hivatal
szewezeti egységek vezetőinek és a munkavállalók bevonásával' Az elemzés nem terjedt ki a

gazdasági társaságokra, egyéb koltségvetési szervekre. Ennek két oka van:
1) A szükséges szervęzeti korľekciókat, munkakör racíonalizáIást e szervezetek

elvégezték, mig a Kisújszállási Téľségi Szociális otthon és Alapszolgáltatási Központ
esetében a szervęzet kialakítása során aZ engedélyezo hatóság, a feĺrntartó a
jogszabályoknak való kötött megfelelés alapjźln jővähagýa a mrĺködtetés
alapdokumentumait' ellenőnztę a v égzettségek meglétét.

2) Az önkormányzat alaptevékenységéhez kapcsolódóan a hivatali tevékenység a
megllatároző, azképezi a működés és dĺjntéshozatal alapját.

Az elemzés alapját kérdőív szolgálta, mely tudományos feldolgozásra került. A
munkakĺjrelemzéshęz kapcsolóđóan adatot értékeltrink az ügyfélhívó rendszer által
nyilv ántartott adatokat'

A munkakor<ikre vonatkozőan a következők állapíthatók meg:
1) a munkavállalók a munkakörökhöz kapcsolóđóan jelentős terhelésnek vannak kitéve,

kĹilĺjnĺjs tekintettel a nagy ügyfélfoľgalomnak kitett feladatkcjrökben,



2) a munkaerőigéný tekintve a magasan képzett munkavállalókĺa van szükség a
fel ad atok elltrtt.s ttho z,

3) valamennyi munkakorhöz rendelkeznek a dolgozók a sziikséges iskolai végzettséggel,
4) a szahnai tapasztalatok a kevésbé ľégen a hivatalban dolgozók esetén folyamatosan

kerülnek me gszerzésr e,

5) a ťĺatal hölgyek gyermekvállalási kedvéhez igazođőan kell a szakmai utánpótlást
megszervezni,

6) a vćtltoző feladatokhoz igazodőan folyamatosan figyelemmel kell kíséľni a
munkaköľök tarta|mát' fel ü l kel l az okat v izs gtini,

7) technológiai fejlesztésekkel kell a hatékonyságot és a pontosságot támogatni.

A szervezetre vonatkozőan a következők állapíthatók meg:
1) A szervezet megfelelően tagolt, a vezetók tital a munkavállalók tevékenysége

źLtlźLthatő, érték elh ető .

2) 
^ 

szervezeti egységeken belül kisebb, összetartó csoportok alakultak ki, akik a másik
2-3 munkakör feladatait ismerik, képesek egymás helyettesítésére.

3) Elválnak egymástól a kozigazgatási, pénzíjgyi, településüzemeltetési, fejlesztési,
kiszolgáló feladatok.

4) Hiányzik a sablon döntések meghozataláttźmogató, kiszolgáló, előkészítő személyek.

A munkaidő kihasználtságra vonatkozó megállapítások:
1) A rugalmas munkaidő megfelelő alapot nyĹrjt a vá|toző munkamennyiséget kívánó

fel adatok elltltásár a.

2) 
^ 

rugalmas munkaidő nem elég differenciált, javítani kellr az eltérő munkakörökhöz
v alő adaptálható s ágát.

3) Jellemzővé kezd válni az otthon végezhetó, elmélyült munkavégzést igénylo munkák
otthoni elvégzése.

4) A fizikai alkalmazottak osztott munkaideje rugalmasan illeszkedik az ellátandő
feladatokho z, bĺztositja annak végrehajthatőságát.

A munkakörelemzésról szőlő értékelés a koncepció l. mellékletét, míg az ĺjgyfélstattsztikát a
2 - 6 . mell ékl etek tartalm azzttk h avi bo ntásb an.

8. Az em beľi eľőfo rľás -gazd,á|kod á s m íĺ kiid ése

Az emberi eľőfonás-gazdálkodás terén a következő feladatokat végezzuk:

a) Az elsődleges tevékenység a munkaeróbiztositása:
- a munkaerő szükséglet és kereslet meghatáľozása
- munkaerőforrás feltárása és összehangolása a szükségletekkel
- s ztiks é ges létszám me gszer zése (tob orz ás, kiv álasztás ) munkáb a ál l ít ás
- képzés, továbbképzés, átképzés
- munkaerő mozgás ir ćnyitása: átcsoporto sítás, szel ektál ás

b) A munkaero hatékony foglalkoztatása:
- célszeru munkaszervezés és munkaerő gazdálkodás
_ humánus munkafeltételek biztosítása

c) bér- és jövedelemgazdálkodás:
- megfelelő bérformák létrehozása
- célszętu ösztönzési ľendszer kialakítása



- telj esítménynorm ák és mér ó sztlmok ki al akítás a

d) munkaügyi kapcsolatok gondozása:
- munkáltatók és munkavállalók szerveivel való érdekegyeztetés
- szociális kérdések kezelése

9. Munkaerő-szíikséglet meghatáľozása

A fizikai fo glalkozású dol gozók m eghatá r ozása

A normaóra szükségletén alapuló módszerrel állapítottuk meg a takaľítási feladatokat ellátó
munkaerő szükségletet. Ez alapjćln 100 % teljesítm ényhez 2,5 fő szükséges.

A portaszolgálatot munkakörtervezésen alapuló módszerrel állapítottuk meg. A szikség|et2,2
fő.

A szellemi foglalkozású létszám meghatáľozása

A szetvezeti felépítésből és meghatćlrozott funkciókból kiinduló módszerrel határoztuk męE a
szell emi fo glakozású dol gozók szüks ég1 eté t. Ez alapj án

A munkakorök követelményeit az adott munkaterületen szĹikséges szakmai ismeretekkel és
képességekkel határoztuk meg. Figyelembe vettük a műszaki, gazđasägi, szervezési és

munkapszichológiai tényezőket is.

A munkaktir-tervezést végeztÍink, amelyben kialakítottuk az adott munkaköľ tartalmát,
funkcióját és kapcsolódó rendszerét. Ennek eredménye a munkaköri leírásban kenilt
rögzítésre.
A munkakör-tervezés és elemzés fontos kiindulópontot jelent, mert egyrészről jelzi a
szükséges változások helyét' irányát, jellegét valamint felhívja a ťlgyelmet az adott
munkahelyen belüli módo sításokra.

Ennek megfelelően a szervezeti strukťuľźlba ágyazva jelenítjük meg a létszámigéný a 7.
mellékletben.

1 0. Munkaeľő-szükséglet biztosítása

A szervezeti tervek megvalósításához gyakran szükséges a rendelkezésre tilőnál nagyobb,
vagy más ö sszetételű munkaerő - állomány bi zto sítása.

A létszám biztosittna szęrvezetünknél történhet:
l) belső fonásból: ätképzés, továbbképzés
2) kĹilső fonásból: toborzással

Általános a működés során - tekintettel arra, hogy viszonylag rövid idő alatt, nem tervęzďt
esemény miatt kerĹil sor aZ igény fellépésére - a külső forrásból, toborzással oldjuk meg a
problémát.

Bevált az a mődszer, hogy a szewezethez valő kapcsolódás elősegítésétę az önkormányzati
újságban - még az ígeny fellépése előtt, ľendszeresen - várjuk a jelentkezők önéletľajzait.



A pályázati kiírást, annak kötöttsége és hosszú bonyolítási időtartama miatt kerülni
igyekszünk.

A kiválasztás módjai:
személyes beszél getések'

- tesztek, felmérések alkalmazása,
- reťerenciákbekérése.

Alacsonyabb létszćtm biztosítása történhet:
elbocsátással (a munkavállalő v agy munkáltató kezdeményezésére),
létszámleépítéssel (több munkavállalőt érint; szigoru törvényi szabályai vannak).

11.Munkaerőmozgások

Arra is fel kell késztilniük, hogy a munkavállalók kisebb vagy nagyobb körében allokációs
(elosztási) dĺjntéseket hozzanak. (kit kell megtartani, vaEY ęlbocsátani, átcsoportosítás, csere,
stb.)
A munkaerőmozgás csoportjai:

kulső munkaerőmozgás: a munkaerőpiacra való belépés, aZ onnan való kilépés
(munkába állás, nyugdíjba vonulás)

- beĺső munkaerőmozgds.' a mozgás a munkaeľőpiacon belül töľténik: a munkahely vagy
a beosztás változźsa.



A munkaeľőmozgás a következő ktiľben zajlik:

Fluktuáció: olyan munkaerőmozgźs, ahol a kilépést belépés követi, a kilépett pedig egy
másik munkahelyre lép be.

Mobilitás: tartós külső vagy belső mozgás, amikor a munkavállaló új beosztásba kerül, és
ermek nyomán megváLtozik a foglalkoztatás szerkezete.

Hatásai vonatkozásában a ktivetkezőkkel kell szembe néznünk:
a) a jól dolgoző tź..vozćsa hátrányosan érinti a munkáltatót,
b) aki távozni készül már nem dolgozik olyan hatékonyan,
c) az új dolgoző mégbetanulás alatt áll,
d) ezplusz költség a szervezet számára.

A munkaerő-állomány hatékony foglalkoztatása

F el ad ataink m el yeket fo l yamato s an, következetes en végrehaj tunk :

a) munkaszervezési elvek és módszerek alkalmazźsávalkialakítjuki a munkahelyeket és
azok belső elrendezését valamint a munkaľendet,

b) folyamatosan ellátjuk a munkavállalókat munkafeladatokkal és biztosítjuk számukra a

munkavégzéshez szükséges eszközoket és feltételeket,
c) hatékony ösztönzési módszereket alakítunk ki és működtetünk,
d) a murrkavállalók igényeinek, elvárásainak lehetoség szerinti kie1égítésével a

rnunkavállaló elégedettségét telj esítményével összhangban j avítjuk,

1 2.M u n k aidő-gazdá l kod ás

A munkaidő-gazdálkodás során a ľendelkezésre á1ló munkaerőt minél teljesebb kihasználjuk a

munkahely és a munkafolyamat minél jobb megszervezése ľévén.

Munkaidőben (amely alatt a munkavállalónak a munkaszerződésnek megfelelően,
munkavégzés céljából a munkáltató rendelkezésére kell állnia) biztosítjuk a munkavégzés
feltételeit, és magát a munkát'
Munkarend a munkaidő minél teljesebb kihasználása éľdekében a rugalmas munkarendde|, az
otthon v égezheto munka biztositásétval került kialakításra.

Rugalmas munkaidorendszęrben a munkaidőt nem a munkáltató, hanem a munkavállaló
hatérozzameg, akźr naponta eltérő ritmusban.
A munkaidő szabćiyozása ebben aZ esetben csak viszonylag tág munkaidőkeľetek
megszabásával történik:
- törzsidő: a napi kötelezo munkaidőnél rövidebb idő, amely alatt a dolgoző kĺjteles a
munkahelyen tartózkodni.
- peremidő: tágabb időintervalluma törzsidőt megelőzően és azt követően. Ezen belül a
dolgoző szabadon választhatjamega napi munkaidő kezdését és befejezését.
A rugalmas munkaidőrendszer két fő szabźtlya:
egy adott időciklus átlagában a teljes munkaidőt le kell dolgozni,
- a munkát határidore el kell végezĺi.

1 3.Mun kaeľő_fej lesztés' _képzés



Az emberi erőforľás - a többi termelési és eredményességi tényezőhöz hasonlóan - tudatos és

állandó fejlesztést igényel.

Kiindulópontjai:
a) az egyénekkel kapcsolatos ismeretek (eddigi tanulmányok, tapasztalatok'

személýségjegyek),
b) a jelenlegi és jövőbeni betöltęndő munkahelyek szakrnai munkakultúra terén

jelentkező és személyiségbeli követelményei,
c) célok és törekvések.

Képzettség: azon ismeretek' képességek, készségek, jártasságok osszessége, amelyek
valamely szakmai tevékenység ellátásához szükségesek.

A gyors műszaki-technikai fejlődés, a piacok dinamikus változása, a munkahelyi
követelmények folýonos változása fokozott követelményeket támaszt a munkaerővel annak
teljesítőképességével. Ez kiemeli a gyakorlatilag a működés terĹi]etén a képzés indokoltságát
és szükségességét.

A képzés a munkáltató és a munkavállaló igényeihez, elomeneteli elvárásaihoz igazodva
történik:

. iskolarendszerben,
- munkaerő-piaci képző lntézmény i génybevételével,

hivatali keretek között.

A képzés irányulhat:
a tudásfejlesztésre,

_ készségfejlesztésľe,
ma galartás fej l es zt é sre.

A közszolgálatban jogszabály alapján kötelező képzések első sorban a tudásfejlesztésre
irányulnak távoktatással. Ez nem mindig éri el a kívánt eredméný. Mélyebb tudást az
iskolarends zęru oktatással lehet elémi.

A tényleges tudásbovülést, készségfejlesztést az iskolarendszenĺ és a szervezęten belüli
képzés biztosít. Nýtottak vagyunk a tudásbővítés támogatására, a szeÍvezęt szempontjából
fontos esetekben tanulmányi szerzodés keretében is.

1 4. B ér- és j tived e|emgazdál l kod ás, ösztö nzés

A bér gazđálkodásunkľ a négy dolo g j ellemzo :

- a feladatťlnaĺszirozás alapjaiban határozzameg a felhasználható bérkeľetet,
b értöm e g gazđá|kodás fo 1 yik,

' azúj feladatok finanszírozásarendre elmarad,
- aZ előmeneteli ľendszer kötött, melynek áttörésére csak forrásbevonással kerülhet sor.

Az alkalm azott bérezési rendszeľ legfontosabb elemei:
Alapbéľ (besoľolási bér): a kereset legjelentősebb összetevője. (A bérarányok
meghattrozásának eszkoze, kifejezésre jut berrne a munkakör, a beosztás. Szabályait a
bértanfa és a munkakör-értékelési rendszer határozzameg)
Béľpĺítlék: az általánostól eltérő munkafeltétęlek esetén, meghatározott vezetoi megbízások
esetén (idegen nyelv ismerete' további elismert sza|rna esetén)



Cél prémium: előre meghatätozott többletfeladat elvégzéséért jár
Jutalom: a tevékenység komplex, utólagos értékęlése esetén járó többletbér (pl.: illetmény
eltérítés, egyszeri jutalom)
Emb eri erő fo rr ás - gazd'álko d ás
Egyéb bérjellegiĺ juttatásokz Ez a kĺjtelező Cafetéria rendszer)

Mindezek alapja a teljesítménykiivetelmény és annak értékelése: az a munkamennyiség,
amit á|ta|ćLban a munkáltató megkovętel az alapbérért

A béľľendszeľt úgy alakítottuk ki, hogy az đsztonző legyen. Az osztonzés lényege az,hogy
az ember olyan lény akinek állanđó szükségletei vannak, amelyeket egyre ma9asabb fokon
kíván kielégíteni. Ennek fó mozgatőja a motiváció (A szükséglet kielégítésére irányuló eľő,
amelynek hatására az ęmber hajlandó belekezdeni a célelérése érdekében a tevékenységbe.
Erőssége függ: attól, hogy milyen és mennyi ,,ellenértél<hez" jut az embeľ a cél elérésével.). A
motivációk az emberek egyéni céljai mogött állnak.

15. A munkavállalók éľdekeltségi ľendszeľe

A polgármesteri hivatalban érdekeltségi ľendszer nem működik. A lehetőségek fliggvényében
később meg kell vizsgálni kialakításának lehetoségét.

16. MunkaÍigyi kapcsolatok

A munkatigyi kapcsolatok rendszere az önkormányzatnál igen egyszenĺ. A munkáltatónak a

helyi reprezentativ szakszervezettel kell egytittműködnj. Ez a kapcsolat jelenleg megfelelő, a

munkavállalók érdekei megfelelo artikulációval renđelkeznek.

Kisújszállá s, 20|4. augusztus 28.

Kecze István
polgáľmesteľ



17. TARTALoMJEGYZÍĹK

1. Történeti előzmények ............... '.......'.......'..... 19

Ż. A humán erőforrás stratégia megalkotásának célja ..........Ż0
3. A humán erőforrás-gazdáLkodás tartalma.... ..........'..........21
4. A humán erőforľás stratégia szükségessége .'..'....... .........22
5. A humán erőforľás stratégia tartalma, típusa........ ......'.....22
6. Az emberi eľőforrás tervezése ....'.Ż2
7. Munkakörelemzés, tervezés és értékelés ........23
8. Az emberi erőforrás-gazdálkodás működése. '..'.'''...........25
9. Munkaero-szükséglet meghatározása..'......... .........'..'.'.'..26
10. Munkaerő-szükséglet biztosítása ................Ż6
11. Munkaerőmozgások ...'.'............21
12. Munkaidő- gazdálkodas ............'... ...............28
13. Munkaerő_fejlesztés, -képzés..... .................28
14. Bér- és jovedelemgazdźikodás, ösztönzés '.......'.........'.29
15. A munkavállalók érdekeltségi rendszere .'....................30
16' Munkaügyi kapcsolatok.'.....'..... ................. 30
17 . TARTALOMJEGYZEK............... .............. 3 1




