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A legujabb fejlddési iranyok a brit
kozszolgalatban®

Bevezetés

Az angolszasz modell az allamszervezés tobb teriiletén mintaként szolgalt
az elmult szazadokban. Igaz ez a kdzszolgalatban dolgozé koztisztviseldi réteg
foglalkoztatasi rendszerére is, amelyet az igynevezett common law jogrendszeré-
bdl levezethetd nyitottsag a mai napig meghataroz. A kozszolgalati foglalkoztatas
szabalyozasa keretjellegii, a humaneréforras-gazdalkodasban a kozigazgatasi
szervek jelentds onallosagot élveznek. A brit kozszolgalati szabalyozas az ugy-
nevezett nyilt rendszerek tipusaba sorolhatd. A szervezetek a kozponti eldira-
sok, ajanlasok betartasa mellett 6nalloan, sajat szabalyozas szerint miikodtetik
sajat kivalasztasi, elémeneteli, javadalmazasi és besorolasi, teljesitményértéke-
lési rendszereiket. Az angolszasz kozszolgalatban erés a humanerdforras (HR)
-szemlélet és -gyakorlat, minden modern HR-folyamatot miikodtetnek, valamint
folyamatosak a reformtorekvések.

1. A jogi szabalyozas jellege, struktiraja

Nagy-Britannia és Eszak-Irorszag Egyesiilt Kiralysaga (angolul: United King-
dom of Great Britain and Northern Ireland) unitarius, azaz egységallam. Négy
orszagrésze: Anglia, Eszak-frorszag, Skécia és Wales. Parlamentaris monarchia,
allamfdje I11. Karoly kiraly. A parlament Londonban, az orszag fovarosaban
van. A jogrendszer a romai jogon alapuld kontinentalis jogrendszerrel szem-
ben az angolszasz hagyomanyoknak megfelelé szokasjogra épiil. Az esetjog
(precedensek) szerepe a dontd, ez a common law. A brit torténeti alkotmany,
amely nem irott vagy kartalis jogszabaly, hagyomanyosan harom f6 hatalmi
agat kiilonit el: a torvényhozast (Parliament), a végrehajtast (The Executive)
¢és az igazsagszolgaltatast (The Judiciary).

*  Jelen fejezet PAKSI-PETRO 2020, valamint GYORGY 2019 felhasznalasaval késziilt.
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A kormanyzati miikodés alapja a Westminster-rendszer. A parlament és a kor-
many mint hatalmi agak elvalasztasa nem tortént meg, a kormany tagjai alap-
vetden parlamenti (alsohazi) képviselok. Az ilyen modellt kdvetd orszagok tobb-
ségében a szlikebb értelemben vett kormany a kabinet. A végrehajto hatalom
intézményei: az uralkodo, a Korona, a Kiralyi Allamtanacs, a Kabinet és Ofelsége
Kozigazgatasa (His Majesty’s Civil Service). A végrehajto hatalom névlegesen
az uralkodd kezében van, de ezt csak a kabineten keresztiil és annak ,,tana-
csara” gyakorolhatja. A kabinet a legrangosabb koronaminiszterekbdl all, akiket
az uralkodé allamtitkarnak (State Secretary) nevez ki. Hazai fogalomkészletet
alapul véve 6k tekinthetdk az érdemi minisztereknek. A kdzszolgalatért felelds
miniszteri poziciot eldszor 1968-ban hoztak 1étre (Minister for the Civil Service).
Betolt6je a mindenkori miniszterelnok, aki a kozszolgalat szabalyozasaért felelds.
Az ugynevezett Civil Service (Management Functions) Act of 1992 lehetvé teszi
szamara, hogy ebbdl hataskort delegaljon mas miniszterekre.

2. A kozszolgalati jog differencialédasa, torvényi hattér,
a kozszolgalati dolgozok kore

A kozszolgalat szervezeti rendszerében alapjaban véve harom f6 kategdriat
kiilonitenek el: a minisztériumi besorolasu szervek (Ministerial Departments),
a nem minisztériumi formaban miikddé kormanyzati szervek (Non-Ministerial
Government Departments — NMGDs) és az egyéb kozszolgalati dolgozok (other
public servants). Ez utobbi a legszélesebb és legnépesebb kategoria.

Fontos elhatarolni, hogy mely rétegek mindsiilnek koztisztviselonek (civil
servant), és melyek nem. A birosadgok, a magisztratusok, a rendérség, a hon-
védség, a tiizoltok, a tanarok nem koztisztviselék. Oket legnagyobb szamban
a nemzeti egészségiigyi szolgalat (National Health Service — NHS) és a helyi
onkormanyzatok foglalkoztatjak, és a kdzszolgalati dolgozd (public servant)
kategoériaba sorolhatok. Koztisztviselonek (civil servant) azok minésiilnek,
akik a Korona alkalmazasaban allnak. Sokuk kiilonféle minisztériumnal,
tehat a kdzigazgatasi hierarchia csucsan allo szervezeteknél tevékenykedik.
A parlamenti dolgozdk ettdl is elkiiloniilnek. Fontos szempont a tisztvisel6i
réteg politikasemlegességének garantalasa. A lehetd legszigorubban elva-
lasztjak a személyi allomanyt a politikatol, megtiltjak a tisztviselok szamara
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a partpolitikai tevékenységet. A civil servant kategoriaba sorolt dolgozdok szama
2022. marcius végén 479 040 6 volt.*

A minisztériumi besorolasu szervekben (Ministerial departments) tevékeny-
kedo foglalkoztatottak a kormanyzathoz tartoznak, a civil service részei, nevez-
hetjiik 6ket koztisztviseloknek. A koztisztviselok a Korona szolgaloi, a minisz-
tereknek tartoznak feleldsséggel. A koztisztviselok kozotti mobilitasi lehetdség
magas, az egyes szervezetek kozott szabadon, minden formalitas nélkiil athe-
lyezhet6k. Anélkiil hogy elveszitenék barmely foglalkoztatashoz fliz6d6 jogukat,
amely zart rendszerii elemként is értelmezhetd, és lehetévé teszi a kormanyzat
azonnali atszervezését. Az athelyezés jellemz6 és nagyon rugalmas, gyors is
lehet, és akar tomeges. Ebbe a kategoriaba jelenleg 23 szervezet tartozik, példaul
az Attorney General’s Office vagy a Cabinet Office.’ Az idetartozé szervezetek
felett a miniszterek direkt kontrollt, napi szintii feliigyeletet gyakorolnak.

A nem minisztériumi formaban miikodé kormanyzati szervekben (Non-
Ministerial Government Departments — NMGDs) dolgozok is koztisztviselok,
szintén a civil service kategériaba tartoznak. A f6 kiilonbség, hogy fiiggetlenck
a miniszterektdl, nem is nekik tartoznak beszamolni tevékenységiikrél, hanem
a Parlamentnek. Nagyon eltér6 statuszu szervezetekrdl van szo6 ebben a katego-
riaban. A kormanyzati honlap szerint aktualis szamuk husz. [lyen példaul a His
Majesty’s Land Registry vagy a National Crime Agency.®

A kozszolgalat tobbi rétege nem tartozik kozvetleniil a kormanyzathoz, nem
a civil service, hanem a public service része. Ok az Other Public Servants, tehat
az egyéb kozszolgalati dolgozok. A kozszféra teljes 1étszama nagyjabol 5,5 mil-
1i6 6, ez a teljes dolgozoi 1étszam mintegy 17%-a.

Az idetartoz6 szervek tipusai:

— nem miniszterialis kdzszervek (Non-Departmental Public Bodies — NDPBs
vagy Quangos);

— anemzeti egészségligyi szolgalat (The National Health Service — NHS);

— afegyveres erék (The Armed Forces);

— arendorség (Police);

— a koztestiiletek (Public Corporations, igy példaul a BBC televizid);

— ahelyi dnkormanyzatok (Local Authorities).’

Institute for Government.
Gov.uk.

Gov.uk.

Civilservants 2022.
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Léteznek szervezetileg nem a minisztériumhoz rendelt nem miniszterialis koz-
szervek (NDPBs). Igen sok, tobb szaz van ezekbdl, jogallasuk hasonl6 a magyar
kozponti hivatalokéhoz.® Idetartozik példaul a British Museum, az Environment
Agency stb. Kiemelt foglalkoztato a nemzeti egészségiigyi szolgalat (The Natio-
nal Health Service — NHS), amely a teljes egészségligyi szakagazatot tomoriti,
mintegy 1,88 millio foglalkoztatottal.” A fegyveres erék létszama 198 880 £6,'°
mig a rendérség kotelékében 220 519-en szolgalnak."

A kozfeladatok teriileti és helyi szintli megszervezésében az 6nkormanyzatok
(local authorities) kapnak fontos szerepet. Strukturalis felépitésiik sokféle lehet,
régioktol fiiggden. Elsddleges, kotelezd feladatuk a human és infrastruktura-
lis (telepiilésiizemeltetési, kommunalis) kdzszolgaltatasok (kotelezd) ellatasa.
Bizonyos torvények fakultativ, az onkormanyzat altal valaszthato feladatokat
is rogzitenek. Az dnkormanyzati szektor az egyik legnagyobb foglalkoztato.
Ezen beliil széles szakmai rétegeket talalunk: tanarok, rendorok, tlizoltok stb.
Létszamuk mintegy 2,01 milli6 6.1

A kozponti és helyi hatosagok kozotti legfontosabb kapocs a miniszter-
elndk-helyettes irodaja (Office of the Deputy Prime Minister), valamint az egyes
oktatasért, egésszégiigyért felelés tigynokségek: Department for Education and
Skills, the Department for Work and Pensions, the Department of Health and
the Home Office.

A kozszolgalat feje a miniszterelnok, a kdzigazgatas feje pedig a miniszter.
Mindazonaltal a minisztériumok és maguk a szervezetek nagy foku szabadsagot
¢élveznek az allomany foglalkoztatasanak szabalyozasaban.

3. A kozszolgalati jog forrasai és alapelvei, a koztisztviselok
foglalkoztatasi szabalyai

Az angolszasz jogrendszer jellegzetességei megmutatkoznak a koztisztviseloi
rendszer szabalyozasaban is. Nincs az Egyesiilt Kiralysag egész kozszolgalatara
vagy a szlikebben vett kozigazgatasi tisztviselokre vonatkozo hatalyos egységes

Borok 2011.
Ons.gov.uk 2022.
Armed Forces Statistics.
Politics.co.uk.
Ons.gov.uk 2022.
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jogallasi torvény vagy mas jogszabaly, hanem az egyes human folyamatokra,
személyiigyi kérdésekre, jogviszonyelemekre, magatartasi szabalyokra vonat-
koz6 kiilonféle normakat alkotnak.

Az alkotmanyos reformrol és a kormanyzasrol szolo torvény (Constitutional
Reform and Governance Act 2010) szabalyozza a koztisztvisel6i jogallas egyes
elemeit: a koztisztviselok magatartasi szabalyainak (kédexének) kiadasara vonat-
koz6 rendelkezéseket és a koztisztviselok kivalasztasanak alapelveit.

A Civil Service Code (CSC) szabalygytjtemény hatalyos verziojat 2015-ben
frissitették. A CSC minden tisztviseld altal betartando jogszabalyi utmutatas,
magatartasi, etikai rendelkezések gytijteménye. A 6 értékek (core values): integ-
ritas (integrity), 6szinteség (honesty), targyilagossag (objectivity) és partatlansag
(impartiality). A CSC viselkedési szabalyokat is el6ir, amelyeket a tisztviseloknek
hivatali mindségiikben be kell tartaniuk."

A Civil Service Management Code (CSMC) a kormanyzati szerveknél
dolgoz6 koztisztviselok foglalkoztatasi szabalyzatanak, karrierrendszerének
keretszabalyait tartalmazé gyUjtemény. A szabalygyijtemény 6sszefoglalja
¢és az egyes kozigazgatasi szervekre (departments, agencies) delegalja a fog-
lalkoztatas részleteinek kidolgozasat. A sajat szerviikre vonatkozo személyzeti
politika megalkotasat iranyozza el6 a dokumentumban foglalt f6 szabalyok érvé-
nyesitése mellett. Olyan rendelkezéseket és utasitasokat tartalmaz, amelyeket
a koztisztvisel6k foglalkoztatasa soran be kell tartani.

A CSMC a személyzeti politika alabbi f6 teriileteit szabalyozza:

— toborzas, kivalasztas, probaidé (recruitment and probation);

— esélyegyenlOség (equal opportunities);

— egészség és munkabiztonsag (health and safety);

— magatartasi szabalyok és fegyelem (conduct and discipline);

— vezetés és fejlesztés (management and development);

— kompenzaci6 és javadalmazas (pay and allowances);

— koltségtéritések (expenses);

— munkaidd, szabadsag, jelenlét (hours, holidays and attendance);

— munkaeré-atcsoportositas (staff redeployment);

— jogviszony megsziinése (leaving the Civil Service);

— jogorvoslat és ingyenes jogi képviselet (appeals and legal representation
at public expense)."

13 Constitutional Reform and Governance Act 2010.
4 Gov.uk 2016.



A szabalyozas jogi alapjat az alkotmanyos reformrol és a kormanyzasrol szolo
torvény képezi, és ennek alapjan a kozszolgalatért felelés miniszternek felhatal-
mazasa van a koztisztviselok foglalkoztatasi viszonyainak szabalyozasara. A tor-
vény hatalya kiterjed a kdzponti kozgazgatas dsszes szervére és allomanyara,
beleértve a skot és walesi kozigazgatasi szervek allomanyat is. A szabalyozas
felhatalmazza a skot végrehajtasi minisztert és a walesi nemzetgyiilés kormanyat
arra, hogy a helyi kozigazgatasi életviszonyoknak megfelel6 részletszabalyokat
megalkossak. A felhatalmazas kiterjed példaul a koztisztviselok besorolasara
¢és javadalmazasara (kivéve a Senior Civil Service-allomany vonatkozasaban,
ennek szabalyozasa kdzponti szinten marad). A jogviszony egyéb elemeinek
szabalyozasaban (példaul elismerési formak, juttatasok, koltségtéritések, sza-
badsagolas, munkaidd, teljesitmény és eldléptetés, rugalmas foglalkoztatas,
nyugdijazasi kor) 6nall6 rendelkezéseket alkothatnak.'s A szabalyozas felszo-
litja a szervezeteket, hogy sajat szabalyzataikat jellemzden kézikonyv (Hand-
book) formajaban adjak ki, és minden foglalkoztatott szamara tegyék elérhetéve.
A kormanyzati iroda (Cabinet Office) fenntartja a jogot arra, hogy a helyi szint{i
szabalyozast feliigyelje, ugyanakkor a sziikkséges mértéken til nem szandékozik
beavatkozni a helyi ligyekbe.

4. Az emberieroforras-gazdalkodas eljarasai, modszerei

Az Egyesiilt Kiralysagban a kdzszolgalati személyzeti politika szabalyozottsaga
a common law logikajabol levezetheté modon viszonylag rugalmas. A keret-
szabaly-jellegli eldirasokon beliil az egyes kozigazgatasi szervek rugalmasan
szabalyozhatjak sajat személyzeti politikajukat. Szigorubb és részletesebb eld-
irdsok a magasabb vezet6i beosztasu tisztviselokre vonatkoznak. Az alacsonyabb
besorolasi kategdriakba tartozo allomany menedzselésében a szervezetek magas
fokt 6nallosagot kapnak. A maguk altal meghatarozott keretek kozott végzik
az emberier6forras-gazdalkodas és -menedzsment feladatait.

A kozigazgatas feladatainak ellatasa a szakpolitikakat kidolgozo miniszté-
riumok ¢és a jelentés autondomiaju végrehajto szervek kozott oszlik meg. A kor-
manyzat HR-kézpontja stratégiai koordinaciot végez. A HR-feladatokat — kiilo-
noésen a munkakor-értékelést, a javadalmazast, a kivalasztast, a munkafeltételek

5 Gov.uk 2016: 5.



biztositasat, a munkavégzés szabalyainak meghatarozasat, a teljesitményértéke-
lést — a minisztériumokhoz delegaltak.

A fétisztviselékre orszagos szinten meghatarozott normak iranyadok.'s
Az OECD 2010-es felmérése szerint az Egyesiilt Kiralysag kdzszolgalataban
az emberier6forras-menedzsment kiemelked6 az 6sszehasonlitasban szerepld
tobbi orszaghoz képest.!”” A brit kozszolgalatban alkalmazott jogi és modern
humaneréforras-gazdalkodasi megoldasokkal az ausztral és az uj-zélandi pél-
dakat szokas parhuzamba allitani.'

A humanerdéforras-tevékenység soran minden tipikus HR-folyamatot fellel-
hetiink a rendszerben. A toborzas-kivalasztas, az utanpotlas-politika, a karrier-
menedzsment, a teljesitményértékelés, a javadalmazas és az 6sztonzés mind
rugalmas, a HR-centrumokat, a magan-HR-intézményeket és az érdekképviseleti
szerveket is bevono rugalmas rendszerben miikodik. Ezt mutatja az is, hogy
kormanyzati szinten egyiittmiikddnek az ugynevezett Chartered Institute of
Personnel and Development (CIPD) maganintézménnyel. Partnerséget tartanak
fenn tobb neves képzdintézménnyel is, példaul a Said Business Schoollal és
az Executive Masters in Public Policy in partnership with the London School
of Economicsszal.

Bar altalanossagban azt mondjuk, hogy az Egyesiilt Kiralysag élen jar
a HR-menedzsment terén, kiilonboz6 kutatasok és a fenti kormanyzati HR-terv
is ravilagit arra, hogy van még hova fejlodni. A kdzszolgalat HR-tevékenysége
ugyan fejlett, viszont a HR-szakmaval kapcsolatos tipikus ellenérzések itt is tet-
ten érhetdk. A Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) 2011-es
felmérése szerint a kozszolgalati HR-tevékenységre sokszor inkabb a problémak
kezel6jeként, mintsem stratégiai szerepkorre tekintenek.”” Az is jellemz0, hogy
ugy tekintenek a HR-re mint egy felesleges koltségtényezore, amely csak viszi
apénzt. Ezeket az ellenérzéseket a szakteriilet fokozatosan kiizdi le. A kdzszféra
atalakitasaban a HR-nek kulcsszerepe van, hiszen ez az a szakteriilet, amely
képes az 0 készségek, latasmod, konfliktusok menedzselésére. A humaners-
forras menedzselése nélkiil nem lehet sikeres a kdzszféra reformja. Ezt a brit
kozszolgalat is felismeri, ezért a reformok folyamatos témaja a személyi allomany
fejlesztése.

1 LINDER 2014; TEMESI 2018.
17 OECD 2010.
18 LINDER 2014; TEMESI 2018.
1 HRM Guide.



5. Kivalasztas, jogviszony létesitése

A koztisztviselok kivalasztasa kiilonds jelentdségii az Egyesiilt Kiralysag koz-
szolgalati rendszerében, hiszen a tisztvisel6k gyakran az egész életpalyajukat
a kdzponti kozigazgatasban toltik, még ha kiilonb6z6 szerveknél is. A szakmai
érdemeken alapuld kivalasztast komolyan veszik.?® A kivalasztasi eljarasok gon-
dozasa az tgynevezett Civil Service Commission feladata. A végrehajtd tipust,
nem kormanyzati szerv a kormanyzattol fiiggetleniil miikodik, és a Kabinetiroda
(Cabinet Office) finanszirozza a miikodését.?! A kivalasztasi eljaras gazdagon
szabalyozott, betartasaért a testiilet felel. A kivalasztasnak mindig szakmai
érdemeken alapulonak (merit-system), nyitottnak és igazsagosnak kell lennie.
A Kivalasztasi alapelvek® és egyéb dokumentumok, igy példaul a Kozszolgdlati
kompetencia-keretrendszer (Civil Service Competency Framework), segitik
a kivalasztas szakmai lebonyolitasat. Ez utobbi tiz olyan kompetenciat sorol
fel és definial, amely birtokaban a palyazok alkalmasak a kozszolgalati allasok
betdltésére.

A kormanyzati szervek maguk feleldsek az allomany feltdltéséért €s az el6-
menetelért. A legfelsé poziciokrol a miniszterelnok dont. Kiemelt szerepet kap
az esélyegyenléség biztositasa a ndk, az etnikai kisebbségek és a fogyatékkal
¢él6k szamara.”

A kivalasztasi eljaras a toborzassal kezdédik. Ennek soran a kozigazgatasi
szervek kozzétesznek minden Iényeges informaciot a betdltheto allas jellegérol
és szintjérdl, az alkalmazasi feltételekrdl, a kdvetendd kivalasztasi eljarasrol,
valamint a dijazas elemeirdl. A szerveknél a kivalasztasban kivalasztasi koz-
pontok (assessment centres) miikodnek kozre, és ezek biztositjak a szakmai
érdemeken alapulé kivalasztast (merit-based selection). A jelentkezéknek tobb-
kords, szobeli és irasbeli készségeket, képességeket és kompetenciakat felmérd
megmérettetéssorozaton kell részt venniiik. A pontszamokroél és a jeloltekrol
egy kivalasztasi bizottsag dont, majd a felallitott rangsor alapjan javaslatot tesz
a kinevezésre. A tisztvisel6ket tobbnyire hatarozatlan idore és teljes allasra neve-
zik ki. Azok, akik nem jutnak be egy adott allashelyre, tartaléklistara keriilnek.

20 GYORGY 2019.

2l Civil Service Commission 2018.
Recruitment Principles 2018.
Working for the Civil Service.



6. Palyabiztonsag, jogviszony megsziinése és megsziintetése

Korabban bevett hagyomanya volt az igynevezett élethosszig torténd foglal-
koztatasnak, szolgalatvallalasnak, de mara ez megszlint. A kdzigazgatasi tiszt-
visel6knek ugyanolyan a palyabiztonsaguk, mint barmely mas munkavallalonak.
Ez azt jelenti, hogy ha egy tisztviseld helyteleniil viselkedik (megszegi a kote-
lességét), elmozdithatd a palyarol.

A jogviszony megsziintetésének jogi alapja kiralyi eldjogon alapul. A koz-
tisztvisel6 az uralkodot szolgalja, aki 6t elvileg barmikor felmentheti minden
indok nélkiil. Természetesen a modern vilagban egyetlen kozigazgatasi szerv
sem merné onkényesen, minden alaposabb indok nélkiil felmenteni a kdztiszt-
viseljét. A jogviszony megsziinését indokolhatja példaul a rossz eredményeket
hozo teljesitményértékelés, de csak végso esetben. Az elbocsatast tobb 1€pés is
megeldzi, példaul elbeszélgetés a teljesitményértékelés eredményérol és a telje-
sitmény javitasat célzo motivalo intézkedések. A nemkivanatos egytittmiikodés
esetén jellemz6 az atirdnyitas mas szervhez, tehat a szervezetrendszeren beliili
tovabbfoglalkoztatas. A kormanyzati 1étszamesdkkentés gyakori indoka a jog-
viszony megsziinésének, ebben az esetben a tisztviselok jelentds végkielégitésre
jogosultak.

A felmentés mas eseteivel kapcsolatban megallapithato, hogy azokra a tisz-
tességes eljaras kovetelményén tal nincs relevans jogi eldiras. A felmentett tiszt-
viselé korabban jogosult volt a Kézszolgalati Fellebbviteli Testiilethez (Civil
Service Appeal Board) fordulni, de ezt 2011-ben megsziintették. Jelenleg a tiszt-
viseldk, ha tisztességtelennek tartjak a felmentésiiket, egyenesen a birésaghoz
fordulhatnak.?

7. Elomenetel, dijazas, mobilitas

vetd dilemmaja, hogy a versenyszféranal erbteljesebben behatarolt torvényi
és koltségvetési keretek kozott kell kialakitania az adekvat, konkrét szervezeti
koriilményekhez illeszkedd illetményrendszert, beszallva a versenybe a jo mun-
kaer6 megszerzéséért €s megtartasaért.

2 Civilservant.org 2022.



A jovedelmi struktara kialakitasanak kiindulopontja a munkakoér. Minden
kozszolgalati szervnek megvan a kdzponti eldirasoknak megfeleléen kialaki-
tott, sajat illetmény- és besorolasi rendszere. Az illetménytablak helyett fizetési
savokat (pay ranges) és fizetési osztalyokat (pay bands) alkalmaznak, amelyek-
nek minimuma és maximuma van. A koztisztviselok egy jelentds csoportjanal
(akik a magyar szabalyozas szerint inkabb a kozalkalmazottak jogallasarol szolo
torvény hatalya ala esnének) fliggetlen illetmény-feliilvizsgalati testiiletek (pay
review bodies) allapitjak meg az illetményvaltoztatasokat.?

Az eldmenetel legkevésbé a szenioritas, inkabb a teljesitmény és egyéb
tényezOk fliggvénye. A fizetési besorolasokat az adott szervezet hatarozza meg,
kozponti keretszabalyok és koltségvetési keret alapjan. A szervezetek feladata
a bérek kigazdalkodasa a kdzponti koltségvetési eldiranyzatoknak megfelelden.
A konkrét javadalmazasi politika kidolgozasa az adott minisztérium (miniszter)
feladata. A végrehajtas, tehat az egyes tisztviselok illetményének meghatarozasa
pedig a kozigazgatasi allamtitkar hataskore. Az atlagbért nehéz meghatarozni,
de a teljes allomany tobb mint fele (kb. 250 000 £6) évi 30 000 font alatt keres.?

Az eldléptetések és az eldémenetelek rendje tekintetében szintén szabad kezet
kapnak a szervezetek, a szabalyozas csak altalanos eléirdsokat fogalmaz meg.
Ezeket ugynevezett Staff Handbookba kell foglalni, egyebekben a sajat szerve-
zetre vonatkozo szabalyozas rugalmasan alakithato. A szabalyozas elkészitése
soran figyelemmel kell lenni a Kabinetiroda véleményére és a korabbi jo gya-
korlatokra (best practices). Javadalmazas esetén ugyanaz a logika érvényestil,
kiegészitve azzal, hogy a CSMC meghatarozza a 6 principiumokat, amelyeket
érvényesiteni kell a dijazas rendszerének kialakitasa soran:

— aracionalis kozpénzfelhasznalas kovetelménye;

— pénziigyi kontroll gyakorlasa;

— adijazasi rendszer rugalmassaga;

— szoros ¢és hatékony kapcsolat a dijazas ¢s a teljesitmény kozott.

A szerveknek jogukban all a j6 teljesitményt honoralé juttatasok, jutalmak meg-
hatarozasa, ¢és kiilonféle koltségtéritéseket is biztositanak. Rugalmas kézponti
eléirasok sziilettek a javadalmazasra, és minden évben kiadnak errél egy utmuta-
tot. Azt is megszabtak, hogy egy-egy Uij szabalyt legalabb haromévente kotelezo
feliilvizsgalni. Az értékeléseket meg kell kiildeni a kézponti kontrollt gyakorld

% PETRO—STREHLI 2014.
% Instituteforgovernment.org.uk 2022.
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Kabinetiroda részére. Az egyes szervezetek és munkakorok kozotti jovedelmi
aranytalansagok elkeriilésére szintén rugalmas Utmutatokat alkalmaznak. Be
kell tartani az egyenld javadalmazas szabalyait, ezt az tgynevezett Code of
Practice on Equal Pay tartalmazza.

A kozponti kozigazgatasban dolgozé koztisztviseloknek sajat besorolasi
rendszeriik van, amely sokszor valtozott az id6k soran. Az Ggynevezett senior
grades (Deputy Director/Grade 5 level and above) kiemelked6 besorolasok
a Senior Civil Service-hez tartoznak. A Senior Civil Service szintje alatt min-
den szerv sajat besorolasi strukturat alkalmazhat, de természetesen a kozponti
eldirasoknak meg kell felelnie.

A kozponti kdzigazgatasban altalanossagban 6t kiillonboz6 besorolas van,
és ezeken belill tobbféle munkakor is elkiilonithetd. Most példak kovetkeznek
az egyes szintekbe tartozo munkakorokbol:

1. Administrative Assistant/Administrative Officer (AA/AO): a junior szint.
Adminisztrativ hattérmunkat végeznek, tamogatjak a napi operativ fel-
adatellatast, példaul az étkeztetést.

2. Executive Officer (EO): tamogatd munkat latnak el, barmely teriileten.
Idetartozik példaul a vezetdi asszisztencia, a HR, az IT, a pénziigy, a kom-
munikacio.

3. Senior Executive Officer/Higher Executive Officer (SEO/HEO): kiemelt
tanacsadoi munkat latnak el, példaul a politikai tanacsadok vagy a kozép-
vezetok.

4. Grades 6 and 7 civil servants: jellemzben politikai felelésséggel rendel-
kez0 senior szakemberek, vezetok.

5. Senior Civil Service (SCS): a legfelsé kategoria. Ezek a fétisztvisel6k
jellemz6en nagyobb szervezeti egységeket iranyitanak.?’

Az elorelépésben fokozott szerepet kaphat a teljesitmény, de az illetmény 6sszegét
legnagyobb mértékben a betdltott munkakor hatarozza meg. Az adott személy tel-
jesitménye azonban ezt bizonyos mértékben kiegészitheti. Az egyes besorolashoz
tartozo béreket a munkakor-értékelés eredményei alapjan kiilonbozo testiiletek
kalkulaljak ki. Az illetmény meghatarozasaban a béralkunak is szerepe van.?®
Nem egységes azonban a teljesitményalapu javadalmazas gyakorlata sem. A tel-
jesitményalapt illetményezés leginkabb a magasabb kdzszolgalati vezetdi mun-

27 Institute for Government.
2 OECD 2010.
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kakorokben jellemz6. Az illetménypolitika teljesitményorientalt, a legmagasabb
fokozatba sorolt koztisztviselok illetménye csak teljesitménynovekedés esetén
emelhetd. Ehhez sziikséges volt, hogy a reformok soran az illetmények 6sszegét
piacképessé tegyék. Ilyen program példaul a palyakezdd, diplomas szakemberek-
nek sz616 Civil Service Fast Stream 6sztondijprogram, amely minden fiatal szak-
emberre jelentds vonzerdt gyakorolhat. Minden ,, fast streamer”-t 12—18 hénap
id6étartamra osztanak be valamelyik minisztériumhoz vagy mas féhatdsaghoz,
ahol szamos belso egységet, feladatot és munkakort megismer. Kezdé fizetésiik
évi 27-28 000 font.

Erdekes az elémenetel szabalyozasa, amely nem a szolgalati idén, hanem
kompetenciaalapu értékelésen nyugszik. Ugyanakkor nincs a magyar rend-
szerben megszokott, az egyes besorolasi fokozatok kozotti formalis elérelépési
lehet6ség. Nincs az évek elmultaval automatikus eldmenetel sem. Az egyes
minisztériumok és egyéb kozponti allamigazgatasi szervek maguk alakitjak ki
az elomeneteli politikajukat, altalaban a kozigazgatasi allamtitkar dont ebben
a kérdésben. Ez aldl kivétel a legmagasabb besorolasu koztisztviselok kore,
akiknek az elémenetelérdl a miniszterelnok jogosult donteni.

A belsé mobilitas igényét mutatja, hogy a kozponti kdzigazgatasban az Gsszes
aktualisan betdltetlen allashelyrdl lehet tajékozodni, és ezekre szabadon palyazni.
Egyértelmien eldsegitik és elvarjak a mobilitas, illetve az atjarhatosag biztosita-
sat. Tamogatjak mind a kdzszolgalaton beliili, agazatok kdzotti, mind a kozigaz-
gatas és a versenyszektor kozotti atjarast. F6 iranya a kiilonb6z6 minisztériumok
kozott: horizontalis. A vertikalis mobilitas a kdzponti és a teriileti szervek kdzotti
atjaras. A kiils6 mobilitas pedig a versenyszektorban valo tapasztalatszerzésre
iranyul.

8. Teljesitményértékelés

A teljesitményértékelésnek dontd szerepe van a tisztviselok karrierjében (lasd
az elémeneteli és dijazasi kérdéseket). Ezért koriiltekintéen végzik a teljesitmény
értékelését. A teljesitményt igyekeznek szélesebb dsszefiiggésben vizsgalni,
Osszevetve a szervezet céljaival és az egyén fejlodésének kovetelményeivel.

A folyamat (teljesitménymenedzsment) harom részbdl all:

a) A teljesitménytervezés soran a tisztviseld és a kdzvetlen vezetdje kdzdsen
meghataroznak teljesitménycélokat, amelyek szorosan kapcsolodnak a tiszt-
visel6t alkalmazd szerv feladataihoz.
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b) A teljesitmény értékelésének elsé allomasa a koztisztviseld és a vezetd
kozotti megbeszélés, ennek soran tobbek kozott értékelik a célok teljesitését,
a tisztviseld fejlodését. Maga a teljesitményértékelés irasban torténik, és két
részbdl all: az évkozi értékelésbol (oktober-november), ennek soran a célok ara-
nyos teljesiilését vizsgaljak, és sziikkség esetén javaslatokat fogalmaznak meg
az eredményesség novelése érdekében, valamint a végleges értékelésbdl (mar-
cius-aprilis). A teljesitményértékelés eredményét egy dokumentumba foglal-
jak, amelyen jelezheti a tisztviseld, hogy egyetért-e a mindsitésével, vagy sem.
A teljesitményértékelés szamos mddszerrel torténhet, tobbek kozott felhasznal-
jak az onértékelést, a kollégak értékelését vagy a 360 fokos értékelést (amikor
a tisztviselovel kapcsolatba keriild minden szerepld, beleértve az tigyfelet is,
megfogalmazhatja az értékitéletét).

¢) A harmadik szakasz a teljesitménydifferencialas, amelyben az adott szerv
koztisztvisel6it — dsszevetve eredményiiket a szervezet tobbi koztisztviseljének
eredményével — harom csoportba soroljak: a legjobb teljesitményt nytjtok (felsé
25%), a kozepesen teljesitok (kdvetkezd 65%) vagy a gyengén teljesitok (alsod
10%) csoportjaba. A teljesitményértékelésben kivald eredményt elérd tisztviselok
jutalomban részesiilhetnek. A gyengén teljesitékkel kapcsolatban az iranyelv
kiilon eljarast allapit meg, amelynek az a 1ényege, hogy megbeszélésekkel, iras-
beli figyelmeztetésekkel megkisérlik a tisztviseldt jobb teljesitményre sarkallni.
Ezek eredménytelensége esetén lehetséges a tisztviseld felmentése. A felmentett
tisztvisel6 a dontés ellen birosaghoz fordulhat.?

9. Felel6sség

A koztisztviseld feleldsségre vonasara akkor keriilhet sor, ha kotelezettség-
szegd magatartast tanusit. A kotelezettségszegéseket harom csoportba sorol-
jak: kisebb suly, jelentds, illetve stlyos. Kiilon iranyelv hatarozza meg, hogy
melyik magatartas milyennek mindsiil. A kisebb stlyu kotelezettségszegések
esetén informalis eljaras, a kozvetlen vezetd ¢és a tisztviseld kozotti beszélge-
tés, szobeli figyelmeztetés kovetkezik. Sulyosabb kotelezettségszegések utan
formalis fegyelmi eljarast inditanak. Az eljarast alapvetden a kdzvetlen vezetd
folytatja le a minisztérium személyzeti egységének tamogatasaval, amennyiben
a vezetd legalabb olyan besorolasu, mint az eljaras ala vont tisztviseld. Ellenkez6

2 GYORGY 2019.
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esetben kijelolnek egy dontést hozo vezetot. A formalis eljaras kezdetén kell
abban allast foglalni, hogy sziikség van-e a tisztviseld felfiiggesztésére, amely
a munkahelyétdl valo tavoltartashoz vezet (rendszerint a fizetés folyositasaval).
A kovetkezd dontés arrol szol, hogy alkalmazzak-e a gyors eljarast, amire akkor
keriilhet sor, ha az els6 két csoportba tartozo kotelezettségszegés egyértelmiien
bizonyitott (esetleg a tisztviseld is elismeri), nincs sziikség semmilyen eljarasi
cselekményre, és csekély mértékii biintetés (figyelmeztetés) is elegenddnek lat-
szik. Egyéb esetekben vizsgalobiztost neveznek ki, aki megallapitja a kotelezett-
ségszegés tényét €s stlyat. Amennyiben a biztos azt allapitja meg, hogy nincs
,valaszt érdemld ligy”, az eljarast befejezik. Mas esetben az eljaras folytatodik,
méghozza a tisztvisel6 meghallgatasaval. Természetesen a tisztviselonek meg-
van minden eljarasi jogositvanya, beleértve a jogi képviseld igénybevételét is.
Az eljaras az aranyos, megfeleld biintetés kiszabasaval fejezodik be. Alapvetden
harom biintetést alkalmaznak: az els6 irasbeli figyelmeztetést, az utolsé iras-
beli figyelmeztetést és a felmentést. Kivételesen azonban példaul pénzbirsag
kiszabasa vagy a besorolasban vald visszavetés is lehetséges. A biintetés ellen
a koztisztviseld birdsaghoz fordulhat.

Amennyiben a koztisztviseld tigy véli, hogy barmilyen sérelem érte (a mun-
kakoriilményeiben, az illetményében vagy akar a munkaltatdja vele kapcsolatos
viselkedése soran), panaszeljarast kezdeményezhet a munkaltatdjanal. Ez az elja-
ras barmikor kezdeményezhetd, még akkor is, ha a tisztvisel a vele szemben
indult fegyelmi eljarasban tigy véli, hogy megsértették a jogait. Az eljaras soran
a munkaltatonak a panasz 0sszes koriilményét ki kell vizsgalnia, és a koztiszt-
visel6t is meg kell hallgatnia. A tisztviseld kérheti, hogy ezen a meghallgatason
barmely kollégaja vagy a szakszervezet képviseldje részt vegyen, és megjegyzé-
seket tegyen vagy kérdéseket intézzen a munkaltatohoz. Az eljaras a munkaltato
dontésével zarul, amelyet irasban kell a tisztviseldvel k6zolni. Ha a tisztviseld
elégedetlen az eredménnyel, fellebbezhet a munkaltatonal, aki tovabbi vizsgalato-
kat folytathat, és ismét meg kell hallgatnia a tisztvisel6t. A tisztviseld a szamara
Ujabb kedvezétlen dontés esetén harom megoldas koziil valaszthat: elfogadja
a dontést, és tovabb dolgozik, lemond a jogviszonyardl, vagy ¢él a ,,konstruk-
tiv lemondas” intézményével (amennyiben ugy itéli meg, hogy a munkaltato
sulyosan megszegte az alkalmazasi szabalyokat). Ezt csak sulyos munkaltatoi
kotelezettségszegés esetén lehet alkalmazni, és csak akkor, ha a tisztviseld leg-
alabb két éve a munkaltatonal szolgalt. A végsd dontést a konstruktiv lemondas
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jogszeriiségérdl a munkaiigyi birosag allapitja meg, egyuttal jelentds kartéritési
Osszeget allapithat meg a tisztvisel6 részére.’

10. Fotisztviselok

Aztgynevezett Senior Civil Service (SCS) a kdzponti kozigazgatas kiemelt ftiszt-
visel6i kore. Az SCS-ek képviselik a kdzigazgatasban a professzionalizmust,
,krémje”, elit alakulata. Koriik viszonylag sziik, nagyjabol 7000 f6bél all.>! Egyes
vélemények szerint ez a réteg biirokratikus, inkompetens, elavult. Ugyanakkor
rendkiviil magas az SCS szakmai presztizse.*? Ide a legmagasabb besorolasu
tisztviselok tartoznak, akiknél a munkakori érték 19 vagy e folotti, és a leg-
magasabb béreket kapjak. Ezért is fontos szempont az atlathato foglalkoztatas.
A szabalyozas szigoru elbirasokat tartalmaz a Senior Civil Service besorolasba
tarozo koztisztviselokre. Ugyanakkor ebben is van rugalmassag, hiszen a CSMC
szerint a szervek hatarozhatjak meg, hogy a naluk megtalalhat6 senior poziciok
koziil melyek tartoznak a Senior Civil Service kategoriaba. A Civil Service
Management Code kotelezo jelleggel ir el6 bizonyos foglalkoztatasi szabalyokat
rajuk nézve, ezeket felsorolja, a benne nem nevesitett életviszonyok esetében
a szervezetek tovabbi részletszabalyokat alkothatnak. Sokféle kdzponti rendelke-
z¢s vonatkozik rajuk, példaul munkakor-értékelés, kompenzacio és javadalma-
z4s, teljesitménymenedzsment, amelyeket kiilon szabalyozasi dokumentumokba
foglaltak .’

A SCS kategoria nem egységes réteg: harom alréteget alkotnak az idetartozok
a szenioritas mértékére alapozva. Fizetési besorolasat tekintve az SCS-allomany
alabbi harom rétege kiilonithetd el:

a) Pay band 3 — Director General level;

b) Pay band 2 — Director level;

¢) Payband 1 — Deputy Director level.

30 GYORGY 2019.

3 Global Government Forum 2022.
32 Civil Service Weaknesses 2022.
3 Gov.uk 2015.
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Fizetésiik 78 000—135 000 font kozt mozog, ez az allami szféraban magasnak
szamit, a maganszféra hasonlé pozicidival 6sszehasonlitva azonban mar nem.*

11. Reformok a kozszolgalatban

Az Egyesiilt Kiralysag kozszolgalatat érintd reformok egyik sarkalatos pontja
a kicsi €s olcso allam megvalositasa, amely a New Public Management (NPM),
a kézmenedzsment ideologidjara vezethetd vissza. A 2000-es évek reformjainak
egyik kiindulasi alapja a The Lyons and Gerson reviews volt. A logika alapja,
hogy az adoéfizetok a pénziikért koltséghatékony szolgaltatasokat kapjanak,
¢és a szabad piacba vetett hit. A riportok hatasara indult meg a decentralizacid
2004-et kdvetden. A kozszféra foglalkoztatasat nagyban meghatarozza az a kor-
manyzati szandék, hogy a kozszféra menedzsmentje a versenyszféraéhoz legyen
hasonld. A legutdbbi atfogd reformprogram a 2012-es Civil Service Reform
Plan volt.*® Fontosabb célkitiizései voltak:

— néhany éven belill alakitsak at a kdzszolgalat 1étszamat és szerkezetét
(tobb mint 20%-os létszamcsokkentés), valamint 6sszevonasokkal csok-
kentsék az alkalmazd szervek szamat;

— nagyobb teret engedjenek a mobilitasnak, ndveljék a nyilvanossag, a tudo-
many €s egyeb tarsadalmi szereplok jelenlétét;

— fejlesszék a digitalis, informatikai rendszereket;

— tovabbképzési kotelezettség eldirasaval noveljék a személyi allomany
szakértelmét és a szervezeti teljesitményt;

— csokkentsék a szervezeti hierarchia szintjeit, gyorsitsak a dontéshozatalt
és serkentsék az eredményfokuszi munkavégzést.

A legutdbbi kormanyzati reformprogramot 2021 nyaran fogadta el a kabinet.*’
A hullamokban jelentkezé gazdasagi valsagok, a brexit el6készitése, a Covid-
jarvany hatasara jellemz6 a kdzszféra karcssitasa, a maganintézmények nagy-
aranyu bevonasa a kozfeladat-ellatasba, a reformok folyamatosan napirenden tar-
tasa, a kozszféra €s benne a civil service apparatusanak csokkentése. A jelenlegi

3 Pay Reform For The Senior Civil Service 2021.
3 BATEMAN-WAXIN 2009.

36 HM Government 2012.

Declaration on Government Reform 2021.
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célkitlizés a 1étszam 2016-o0s szintre csOkkentése, harom év alatt koriilbeliil
91 ezer f6vel.®

Folyamatosan napirenden van a kozigazgatas modernizalasa, méret- és funk-
cidbeli atszervezése, a kozigazgatas kompetencidinak erdsitése, a szervezeti
teljesitmény novelése €s a modern foglalkoztatasi viszonyok bevezetése a dol-
g0z06i elkotelezettség érdekében. Megoldandd HR-kérdés, hogy a kozigazgatas
a valtoz6 idékben hogyan maradjon hatékony, hogyan vonzza és tartsa meg
tovabbra is a tehetségeket.

A Declaration on Government Reform fokuszaba a ,,harom p”, azaz
a ,,people”, , performance”, ,,partnership” modernizalasa tartozik. A legjobb
szakemberallomany, a szervezeti teljesitmény €s a partnerség novelése ¢s bizto-
sitasa érdekében 15 pontos akcioterv sziiletett, amely hasonlé a korabbi reform-
tervekhez, nem tartalmaz hatalmas ijjdonsagokat.

1. Az elsé célkitlizés a London-kozpontu igazgatas decentralizalasa, a szak-
emberallomany ,,vidékre” aramoltatasa, ezt mar korabban is kiilonb6zé motiva-
cios technikak alkalmazasaval igyekeztek el6segiteni.

2. A masodik célkit{izés a szenior-tisztviseldi allomany toborzasi és kivalasz-
tasi csatornainak szélesitése. Programokkal tervezik tdmogatni, hogy a szenior-
allomany a verseny- és a kozszféraban is tapasztalatot szerezzen, valamint
ndvekedjen a mobilizacid a verseny- és a kozszféra kozott. Ettél a szakérte-
lem frissiilését, professzionalizalodasat varjak. Ez az intézkedés is a rendszer
nyitottsagara utal, amely nem koti a tisztvisel6t egy életre a palyahoz, hanem
a mobilitast és ezzel a szektorok kozotti tapasztalatcserét serkenti.

3. A deklaracié harmadik pontja a tisztvisel6k és a miniszterek tovabb-
képzését célozza, online képzési programok fejlesztésével és uj oktatasi campus
kialakitasaval. Udvézlendé intézkedés, hogy a miniszterek szamara is el8irja
a képzési kotelezettséget, erdsitve ezzel a vezetés példamutatasat és a legfelsd
vezetdi szintek vezetési kompetenciait.

4. A negyedik pont a szervezeti miikkodés atalakitasara vonatkozik, cél a szer-
vezeti hierarchiaszintek és ezzel egyiitt a dontési folyamatokat lassito tényezok
kiiktatasa és a vegyes munkacsoportok dsszeallitasa.

5. Az 6tddik pont a javadalmazasi rendszer korrekciojara vonatkozik, amely-
hez elsddlegesen a teljesitményértékelési és bérezési rendszer feliilvizsgalatat
tartjak sziikségesnek.

3 Institute for Government 2022.
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6. A hatodik pont a kdzszolgalati foglalkoztatas nyitottsagara és atlathatosa-
gara vonatkozik. Kiemelném azt a megallapitast, amely szerint a kdzszolgalat-
nak példamutatd, mintaalkoto6 foglalkoztatonak kell lennie, példat kell mutatnia
az orszag szamara a nyitottsag, az atlathatosag és a szakemberallomannyal vald
banasmod tekintetében is.

Tovabbi reformpont a teljesitmény novelése érdekében az elszamoltathatosag,
a kormanyzati szervek kozti egyiittmiikodés javitasa és az IT fejlesztése.

Osszefoglalas

A brit rendszert gyakran a nyilt rendszerii kdzszolgalatok mintapéldajaként
emlitik. Valo igaz, hogy szabalyozasara a mai napig a nyilt elemek hasznalatanak
talstlya jellemz6. A kdzszolgalat mikodési modellje, 1étszama a hatékonysag
¢és a koltségtakarékossag kovetelményének megvalositasa érdekében szamos
reformon ment keresztiil az elmult évtizedekben. Ugyanakkor ezek a kozszol-
galati foglalkoztatas alapberendezkedését nem valtoztattak meg. Eldmeneteli,
besorolasi és javadalmazasi rendszeriik jol illeszkedik a kdzszolgalati berendez-
kedés hagyomanyaihoz, de folyamatosan alakul is az 0j tipusu munkaerépiaci
elvarasokhoz val6 alkalmazkodas érdekében.

Az Egyesiilt Kiralysag kdzszolgalataban a munkakdralapu és a kivalasztasra,
a teljesitményértékelésre hangstlyt fekteté humanerdforras-gazdalkodas terjedt
el. A besorolasi, javadalmazasi és elémeneteli rendszer a munkakoralapu emberi-
er6forras-gazdalkodasra épiil. A karrierrendszer elemeinek alkalmazasa, igy
példaul a szenioritas tipust elémenetel kevéssé jellemzo, helyette a munkakor
értéke ¢€s a teljesitmény a meghatarozo.

A kozszolgalat humanerdforras-gazdalkodasanak f6 szabalyait kozponti el6-
irasok, utmutatok hatarozzak meg, de a szervezeti megvaldsitas nagymértékben
rugalmas. A f6tisztviselokkel szemben vannak szigorubb szabalyok. Egyebekben
nem kormanyzati Gtmutatok, szakszervezetek, piaci HR-szervezetek laza halo-
zata segiti a kdzigazgatasi szervek emberier6forras-gazdalkodasi tevékenységeét.
A szervek tehat a kozponti eldirasok betartasa mellett sok tekintetben szabad
kezet kapnak a helyi foglalkoztatasi viszonyok kialakitasaban. Nincsenek kotott,
formalizalt eljarasok a humaneréforras-gazdalkodasban. Ez igaz az elémeneteli,
besorolasi és javadalmazasi rendszer helyi kialakitasara és miikddtetésére is.

Az Egyesiilt Kiralysag kozszolgalatanak humaneréforras-gazdalkodasa
jol miikkddik a rugalmas keretszabalyok keretein beliil. Ezt OECD-felmérések
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tamasztjak ala. Felfogasuk és miikodési modelljiik a kontinentalis, szabalyozas-
centrikus logikaval jorészt ellentétes, ehhez képest legalabbis idegen. A brit
kozszolgalati HR-rendszer tovabbi tanulmanyozasa altal értékes és 1atokorbovitd
tapasztalatokat nyerhetiink.
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