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Szociális biztonság a nemzetközi 
és a hazai közszolgálatban
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Összefoglalás

Jelen tanulmány célja azon munkavállalói jut-
tatások bemutatása, amelyek a nemzetközi és 
a hazai közszolgálatban egyaránt meghatároz-
zák a tisztviselők szociális biztonságát. A cikk 
kiindulópontja a nemzetközi közszolgálat egyik 
szereplőjének, az Egyesült Nemzetek Szerve-
zetének (ENSZ) Személyzeti Rendeletek és 
Szabályok (UN Staff Regulations and Rules, 
továbbiakban: személyzeti szabályzat) nevű 
belső „munka törvénykönyvén” alapuló sajátos 
gyakorlata. Rendszertanilag követi a személy-
zeti szabályzat dogmatikai felépítését, és ehhez 
teszi hozzá összehasonlító jogi értékelésben a 
hazai jogtechnikai megoldásokat. A leírtakat 
értékelve arra a következtetésre jutunk, hogy 
a szociális ellátások terén nincsenek nagyobb 
különbségek sem aközött, hogy nemzeti vagy 
nemzetközi foglalkoztatásról van szó, sem pe-
dig aközött, hogy pontosan milyen jellegű jut-
tatásokhoz férhetnek hozzá az érintett tisztvi-
selők. Minderre kézenfekvő magyarázat, hogy 
az elismerendő szociális igények nem függenek 
a foglalkoztatás formájától, az olyan, az Euró-

pai Unió által is elismert alapelvek, mint az egy 
társadalombiztosítási rendszer alá tartozás, a 
diszkriminációtilalom vagy az exportálhatóság, 
általánosan érvényesül a vizsgált alanyok eseté-
ben.
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Summary

The purpose of  this study is to present the em-
ployee benefits that determine the social securi-
ty of  civil servants in both the international and 
domestic civil service. The starting point of  this 
article is the specific practice of  the United Na-
tions, one of  the actors in international civil ser-
vice, based on the internal “labour code” of  the 
organization (UN Staff Regulations and Rules). 
It systematically follows the dogmatic structure 
of  the Staff Regulations and adds domestic le-
gal solutions in comparative legal assessments. 
Assessing the above, we conclude that there are 
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no major differences in the field of  social ben-
efits, either between national or international 
employment, or regarding what kind of  benefits 
are available to the officials concerned. The ob-
vious explanation for this is that the social needs 
to be recognized do not depend on the form 
of  employment and that principles recognized 
by the European Union, such as affiliation to 
one social security scheme, non-discrimination 
or exportability, are generally applicable to the 
subjects examined.

Journal of  Economic Literature (JEL) 
codes: K15, K31, K33
Keywords: social security, support system, 
public service

A szociális biztonsággal kapcsolatos 
gyakorlatok áttekintése

A tágabb értelemben vett foglalkoztatási jognak 
mindig is része kell, hogy legyenek olyan szo-
ciális biztonságteremtő munkáltatói juttatások, 
amelyeknek célja a foglalkoztatottaknak egzisz-
tenciális kiszámíthatóságot nyújtani. Ezen a 
területen nincs igazán nagy különbség a privát-
szféra munkajoga és a közszféra foglalkoztatási 
joga között, hiszen a szociális biztonság iránti 
igény megvalósulás ilyen szempontból nem füg-
ghet a foglalkoztatás formájától. Minden jogál-
lamban és az államokat összefogó nemzetközi 
színtéren is egyeztetések folynak arról, hogy a 
munkavállalók helyzete milyen módon moz-
dítható elő, hiszen ők magukról korlátozottan 
tudnak gondoskodni bizonyos élethelyzetek-
ben, így különösen betegség és gyermekszülés 
idején. Szakpolitikai intézkedéseivel az Európai 
Unióban is azt látjuk, hogy a magas foglalkoz-
tatási ráta mellett erős szociális védelmet töre-
kedett biztosítani a jogforrásaival, illetve ezen 
intézkedésen keresztül javítani kívánta az élet-
színvonalat és a munkakörülményeket, illetőleg 
védelmezni a társadalmi kohéziót, ahogyan az 
az Európai Unió Működéséről Szóló Szerződés 
preambulumából kötelezettsége is.1 

Az Uniós jogalkotási törekvéseknek is kö-
szönhetően a kelet-közép-európai és nyugat-eu-

rópai államokban e szociális háló többé-kevés-
bé biztosított, hatásfoka inkább az adott állam 
mindenkori gazdasági-társadalmi állapotától 
függő, a jogintézmények viszont mindig is meg-
találhatóak a maguk helyén. Amint arra Jakab 
Nóra is rámutat, az európai munkajoghoz szo-
rosan kapcsolódik az európai szociálpolitika 
fejlődése, hiszen az Európai Unióban a foglal-
koztatási és szociálpolitikai célok, azaz a gaz-
dasági és szociális dimenzió az 1970-es évektől 
kezdődően egymást kiegészítik és kiteljesítik 
(Jakab, 2018:7).

A nemzetközi szervezetek körében jelen ta-
nulmány az ENSZ intézményét emeli ki. Az 
ENSZ-ben azt tapasztaljuk, hogy az Unióban 
elkészített Wim Kok jelentés2 és a Szociális Jo-
gok Európai Pillére3 tartalmával megegyezően 
helyezik a hangsúlyt belső foglalkoztatási joguk-
ban a nők teljes szerepvállalásának elősegítésé-
re a munka világában, a szükséges gyermek- és 
idősellátás fejlesztésére, illetve az élethosszig 
tartó tanulás igényével alkották meg a regiszt-
rált tanulmányi szünet jogintézményét is, amely 
a tisztviselőknek rugalmas munkaszervezés ré-
vén teszi lehetővé az önképzést.

A nyugdíjalap működése

Az Európai Unió tagállamaiban alapvető szo-
ciálpolitikai irány, hogy a nyugdíjba vonult 
munkavállalók és önálló vállalkozók az általuk 
befizetett járulékokkal arányos, megfelelő jöve-
delmet biztosító nyugdíjra jogosultak, emellett 
a nők és a férfiak számára egyenlő esélyeket kell 
biztosítani a nyugdíjjogosultság megszerzésé-
hez és végezetül idős korban mindenkinek joga 
van a méltósággal élhető élethez szükséges erő-
forrásokhoz (Jakab, 2018:64). Állami szinten a 
nyugdíjreformok számos közös ponttal rendel-
keznek. Rendszerint sor kerül a nyugdíjjogo-
sultsági feltételek, valamint a fizetett nyugdíjak 
indexálásának szigorítására, valamint néhány 
nyugdíjrendszerben összekapcsolódik az ellá-
tások szintje a várható élettartam változásával. 
Számos ország teret engedett a magántulajdon-
ban lévő nyugdíjpénztáraknak is, ahol a nyug-
díjellátás a befizetett összegtől és a befektetési 
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hozamtól függ.  
A nyugdíjjogosultsággal kapcsolatosan alap-

vetően elismerendő munkavállalói igényeket az 
ENSZ-ben szolgálatot teljesítők is érvényesíthe-
tik a szervezet belső szabályainak megfelelően. 
A személyzet azon tagjai, akiknek kinevezé-
se legalább hat hónapra szól, vagy akik rövid 
időtartamú határozott kinevezésekkel legalább 
hat hónapos szolgálatot teljesítenek 30 naptári 
napnál hosszabb megszakítás nélkül, az Egye-
sült Nemzetek Közös Személyzeti Nyugdíjalap-
jának (United Nations Joint Staff Pension Fund, 
UNJSPF4) tagjává válnak – feltéve, hogy a rész-
vételt megbízólevelük nem zárja ki. Az 1990. 
január 1. előtt kinevezett tisztviselők 60, az 
1990. január 1-én vagy azután kinevezett tiszt-
viselők 62, a 2014. január 1. után kinevezettek 
pedig 65 éves korukban nyugdíjazhatók,5 és 
számukra már öt év szolgálati jogviszony után 
járnak az ellátások.6

Ebben a tekintetben a szervezet más szabá-
lyozást követ, mint amit állami szintű szabályo-
zások írnak elő. Magyarországon a nyugdíjjo-
gosultsághoz szükséges szolgálati időbe minden 
foglalkoztatási jogviszony beleszámít, nincs 
külön előírva, hogy bizonyos minimális időtar-
tamú jogviszonyt teljesítsen a tisztviselő ahhoz, 
hogy egyáltalán elkezdjen számítódni a jogo-
sultságot megalapozó időszak, ugyanakkor lé-
nyegesen hosszabb szolgálati idő szükséges ah-
hoz, hogy a nyugdíjjogosultság megállapítható 
legyen. Hozzá kell tenni: az ENSZ nyugdíjalap-
ja sokkal inkább egyfajta kötelező magánnyug-
díjpénztár működéséhez hasonlítható, semmint 
az állami fenntartású társadalombiztosítási 
rendszerhez. Olyannyira igaz ez az állítás, hogy 
a szervezet egy, a viszontbiztosítás jogintézmé-
nyéhez hasonló megoldást alkotott meg azzal, 
hogy amennyiben az UNJSPF fizetésképtelen-
né válna, úgy a tagintézményeknek7 kötelessége 
kipótolni a hiányzó összeget a szervezeti egység 
konszolidációja céljából.

Eltérés az is az állami szabályozással szem-
ben, hogy az ENSZ esetében nem érvényesül 
az összevonhatóság elve, azaz az UNJSPF tény-
legesen csak azon időszak után teljesít nyugdíj-
kifizetést, amelyet a tisztviselő a szervezetnél 

szolgált. Ezzel szemben Magyarországon és 
az Uniós tagállamok mindegyikében az illeté-
kes hatóságok szükség esetén figyelembe veszik 
azokat az időszakokat, melyek során a tisztvise-
lő más országokban élt, vállalt munkát, illetve 
rendelkezett biztosítással. Jelen van tehát egy-
fajta folytonosság a biztosítási jogviszonyban, 
ami viszont az ENSZ-nél nem valósul meg. 

Az 1948-ban életre hívott Nyugdíjalap cél-
ja, hogy az ENSZ-hez és további huszonhárom 
szervezethez kötődő tagok, nyugdíjas tisztvi-
selők és egyéb kedvezményezettek számára 
nyugdíjat, rokkantsági ellátást, halállal kap-
csolatos költségviselést biztosítson. Működési 
motorja a hosszú távú befektetésekben rejlik8: 
a szervezeti egység a tisztviselők béréből eszkö-
zölt levonásokat és a Közgyűlés által biztosított 
forrásokat különböző eszközosztályokba fekteti 
be, így például globális nyilvános részvényekbe, 
kötvényekbe, ingatlanokba, magántőkékbe, inf-
rastruktúrába, fa- és mezőgazdasági földterü-
letekbe, valamint készpénzbe és rövid lejáratú 
értékpapírokba. Az Alap az eszközosztályok, 
földrajzi régiók és országok, devizák, szektorok 
és iparok, értékpapírok, befektetési stratégiák 
és piaci kapitalizáció diverzifikálásával enyhíti 
a kockázatokat. A szervezeti egység legutóbbi 
jelentése 2020. szeptember 29-én készült el9,  
ebben a 2019-es év fenntartható befektetéseiről 
írnak a szakértőik. A fenntarthatóság jegyében 
és a Párizsi Éghajlatvédelmi Egyezmény (2015) 
értelmében a tervezett 2020. december 31. 
helyett már 2020. szeptember 1-től kivonta a 
Nyugdíjalap befektetési eszközeit a szénenergia 
szektorból.10 A befektetésekért az Alap Befek-
tetési Menedzsment Irodája felelős, amelynek 
a Főtitkár teljes jogosultságot biztosít arra néz-
ve, hogy milyen módon alakítja ki a befektetési 
portfóliót.11 A befektetési irányelveket a szerve-
zeti egység négy évente vizsgálja felül, ez leg-
utóbb 2019-ben történt meg.12

A szakértői és annál magasabb kategóriák-
ban évi 78 000-300 000 USD (kb. 22 millió-88 
millió forint), a terepszolgálatot teljesítőknél 
évi 68 000-200 000 USD (kb. 20 millió-60 
millió forint) között mozog a nyugdíj összege.  
Magyarországon a 2,6 millió ellátott 2019 ja-
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nuárjában – nyugdíjemelés után – átlagosan 
122 614 forintot kapott teljes ellátásként (fő- és 
kiegészítő ellátás együttes összege), ami éves 
szinten 1 471 368 forintot jelent.  Látható, 
hogy a Flemming-elv érvényesülése ellenére az 
ENSZ-alkalmazottakat jóval erősebb szociális 
háló védi, mint a hazai közszolgálatot ellátó 
tisztviselőket.

Egészségtámogató programok

A munkavállalók egészségi állapotával ös�-
szefüggő kockázatok komoly károkat okoz-
nak világszerte. A működési kockázatok ezen 
változatának kezelésére nyújtanak eszközt a 
vállalati egészségprogramok, amelyek kiépíté-
sének folyamata és a működtetése nagyon sok 
párhuzamot mutat a vállalati kockázatkezelési 
programokkal. Bár az ilyen jólléti programok 
a nemzetközi gyakorlatban – különösen a mul-
tinacionális cégeknél – nagyon népszerűek, 
itthon egyelőre gyermekcipőben járnak (Sza-
bó-Juhász, 2019:154), beszéljünk akár a ma-
gán-, akár a közszféráról. Az ENSZ esetében 
többféle olyan lehetőséget is találunk, amellyel 
a tisztviselők egészségmegőrzéséhez kívánnak 
hozzájárulni, illetve a betegség vagy egészség-
károsodás bekövetkezte esetén a negatív követ-
kezményeket törekszenek mérsékelni.

Az ENSZ személyzeti szabályzata alapján13 
a rövid időtartamú megbízatással rendelkező 
tisztviselők havonta két nap, a határozott idejű 
kinevezéssel rendelkezők és azon tisztviselők, 
akik három év folyamatos szolgálatnál keveseb-
bet teljesítettek, tizenkét hónapos időintervallu-
mon belül három hónapon át teljes fizetésüket 
kapják, három hónapig pedig félhavi fizetésüket 
utalja ki a foglalkoztató szerv. Azon tisztviselők, 
akik folyamatos szolgálatot látnak el, vagy leg-
alább három éve megszakítás nélkül dolgoznak 
a szervezetnél, bármely négy éves periódus so-
rán kilenc hónap teljes fizetéssel és kilenc hónap 
félhavi fizetéssel ellátott betegszabadságra jogo-
sultak. A megjelölt időszakokat túllépni kizáró-
lag a Főtitkár engedélyével lehetséges, amen�-
nyiben ez nem teljesül, a tisztviselő személyével 
szemben engedély nélküli távollétet állapítanak 

meg. A tisztviselők éves viszonylatban hét mun-
kanap igazolatlan betegszabadságot vehetnek 
igénybe, amelyet az érintett a családi szükség-
helyzetekben (pl. beteg gyermek ápolása) is fel-
használhat.

Munkával kapcsolatos egészségi okok miatt 
az Európai Unióban évente 600 millió mun-
kanap vész el. A legtöbb gondot a balesetek, 
a váz- és izomrendszeri megbetegedések, va-
lamint a munkahelyi stressz okozza (Szabó-Ju-
hász, 2019:155). Nincs ez arányaiban másként 
az ENSZ esetében sem,14 ezért a szervezet ren-
delkezik Közös Orvosi Szakszolgálattal (Joint 
Medical Service) Nairobiban,15 illetve világszer-
te működtet ellátási pontokat annak érdekében, 
hogy szinte bármely szolgálatteljesítési helyszí-
nen közvetlen ellátást kaphasson a tisztviselő 
szükség esetén.16 Amennyiben egy helyszínen 
mégsincs kirendeltsége az orvosi szakszolgálat-
nak, úgy a megfelelő kapacitással rendelkező 
helyi szolgáltatókkal állapodik meg a szervezet, 
hogy tisztviselőit soron kívül fogadják (ilyen de-
legált ellátóhelyeket általában az afrikai konti-
nensen találunk17).

A stressz és a terepszolgálattal járó tipikus 
kockázatok mellett az ENSZ tekintetében – a 
nagyméretű adminisztratív apparátust figye-
lembe véve – tipikus probléma az ülőmunka és 
a mozgás hiánya. A folyamatos testmozgás pil-
lanatnyilag és tartósan is javítja a koncentrációs 
képességet és a hangulatot, emellett védelmi 
hatása is van: a hippocampust és a prefrontális 
kérget nagyobbá és erősebbé teszi, ezáltal meg-
véd olyan gyógyíthatatlan betegségektől, mint 
az Alzheimer-kór vagy a demencia. Mindezen 
jótékony hatások ellenére részben az ezzel járó 
többletköltségek, részben az időhiány miatt a 
2010-es Eurobarometer-felmérés (2010) adatai 
szerint például a magyar lakosságnak csupán 5 
százaléka végzett heti öt alkalommal sportte-
vékenységet, de a nem napi rendszerességgel 
mozgók aránya is csak 18 százalék volt (Sza-
bó-Juhász, 2019:160).

Magyarországon a közszférában nincs olyan 
kiterjedt és folyamatos egészségügyi ellátás, 
mint amilyet az ENSZ-nél tapasztalhatunk. A 
közszféra nem hivatásos állományú tisztviselői 
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ellátásként nem kötelező jellegű kontrollvizs-
gálatokra jelentkezhetnek, megbetegedésük 
esetén azonban a foglalkoztató közigazgatási 
szervezeti egységek nem garantálják a szük-
séges ellátás biztosítását. Jóllehet ez a kérdés 
nem csak arról szól, hogy Magyarország vagy 
az ENSZ költségvetése biztosít-e arányaiban 
nagyobb összeget az egészségügy számára – 
ugyanis amíg egy államban a tisztviselő béré-
ből levonják az irányadó társadalombiztosítási 
összeget, és ebből következően az államnak 
kötelezettsége van az ellátásra, addig az ENSZ 
esetében semmilyen állami szervhez nem ke-
rül befizetésre az egészségügyi ellátás költsége, 
ebből következően pedig természetszerűleg a 
szervezetnek kell gondoskodni a szükséges szol-
gáltatásokról.

A felsoroltakon túlmenően a szervezeten be-
lül létezik egy18 egészség- és életbiztosítási prog-
ram19 is a juttatási csomag részeként. A prog-
ramban kinevezés típusától függetlenül minden 
tisztviselő részt vehet, aki legalább három hó-
napig tartó szolgálatot teljesít a szervezetnél. 
Ilyen típusú juttatási csomagelem szintén nem 
jellemző az állami közszolgálatokon belül.

Szülési szabadság

Az ENSZ belső szabályzata nem a szabadság 
különböző típusai között sorolja fel a szülési 
szabadságot, hanem elhelyezte e jogintézményt 
a szociális biztonság és kapcsolódó juttatá-
sok körében. Nem áll azonban dogmatikailag 
messze ez a megoldás a hazai szabályozástól 
sem, hiszen, ha a Kit. szerkezetét vizsgáljuk, azt 
láthatjuk, hogy e jogintézmény hasonló helyet 
foglal el, hiszen a gyermeket nevelő és családot 
alapító kormánytisztviselőkre vonatkozó kiegé-
szítő rendelkezések sorában kapott helyet.

Jakab Nóra (2018) álláspontját elfogadva 
emeljük ki, hogy a munkavégző személyi viszo-
nyai bizonyos mértékig a munkaviszony során 
is figyelembe veendők, amelyre az államoknak 
nemzetközi jogi és európai uniós jogi kötelezett-
ségük is van. Ennek megfelelően munkavégzés-
hez kapcsolódó állapotként fogható fel többek 
között a várandósság, szülési szabadság, a gyer-

mek otthoni ápolása miatt igénybe vett fizetés 
nélküli szabadság, egyedülállóság, az életkor a 
fiatal munkavállaló és a védett korba lépő ese-
tében, az egészségkárosodás, a fogyatékosság, a 
megváltozott munkaképesség, a betegség miatti 
keresőképtelenség, a közeli hozzátartozó ápolá-
sa, szoptatás, gyermek melletti munkavégzés és 
végül, de nem utolsó sorban a cselekvőképte-
lenség. Mindezek a munkáltató egyoldalú telje-
sítés meghatározása során jelentőséggel bírhat-
nak (Jakab, 2018:101).

A nyugat-európai jogfejlődésben a szülői 
szabadságot először az anyák részére biztosítot-
ták, majd pedig az egyenlő bánásmód, illetve az 
esélyegyenlőség elve alapján az apák részére is 
biztosításra került és így egymást felváltva vehe-
tik ki (Mélypataki-Prugberger, 2018:14). Célját 
tekintve – a szovjet-orosz reálszocialista jogfej-
lődéssel ellentétben – nem csupán a gyermek 
gondozása, ápolása kerül középpontba, ha-
nem a gyermek egészséges nevelése. A Tanács 
2010/18/EU irányelve (2010. március 8.) a 
BUSINESSEUROPE, az UEAPME, a CEEP 
és az ESZSZ által a szülői szabadságról kötött, 
felülvizsgált keretmegállapodás végrehajtásáról 
és a 96/34/EK irányelv hatályon kívül helye-
zéséről rendelkezik Uniós szinten arról, hogy a 
munkavállalók gyermek születése, illetve örök-
befogadása esetén szülői szabadságra jogosul-
tak. A szülői szabadságot a gyermek nemzeti 
jogszabályokban és/vagy kollektív szerződések-
ben meghatározott életkoráig, de legkésőbb 
a gyermek 8 éves koráig lehet igénybe venni. 
Ez az irányelv a munkaszerződésük típusától 
(határozatlan idejű, határozott idejű, részmun-
kaidős vagy kölcsönzött munkaerő) függetle-
nül egyformán alkalmazandó valamennyi női 
és férfi munkavállalóra. A szülői szabadság 
mindkét szülő egyéni joga, időtartama lega-
lább 4 hónap. A szabadságot fő szabály szerint 
minden munkavállalónak teljes mértékben ki 
kellene tudni használni, vagyis az egyik szülő 
nem ruházhatná át az őt megillető szabadságot 
a szülőtársára. Az átruházás engedélyezhető 
azonban, ha az átruházó szülő legalább egy hó-
napot igénybe vesz az őt megillető négy hónap 
szabadságból annak ösztönzése céljából, hogy 
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a szabadságot a két szülő egyenlőbb mértékben 
vegye igénybe. Az irányelv a minimumkövetel-
ményeket határozza meg, így az uniós országok 
kedvezőbb rendelkezéseket is alkalmazhatnak 
vagy vezethetnek be (Jakab, 2018:55).

Tekintettel arra, hogy a szülési szabadsághoz 
kapcsolódó alapjogok nemzetközileg elismer-
tek, az ENSZ az európai standardokhoz képest 
nem sokban tér el a saját belső szabályzatának 
tartalmában. A szülési szabadság időtartama 
16 hét, amelyből a tényleges születés tervezett 
időpontja előtt legfeljebb hat hetet, de lega-
lább kettőt20 ki kell vennie a tisztviselőnek. A 
tisztviselő teljes bért kap a szülési szabadság-
gal érintett időszakra. Az édesapák négy hetes 
szabadság igénybevételére jogosultak, amely 
nem családbarát helyszíneken szolgálók vagy 
a Főtitkár által meghatározott különleges kö-
rülmények fennállása esetén legfeljebb nyolc 
hétre meghosszabbítható. Az apa a gyermek 
születését követő egy éven belül egyben vagy 
szakaszonként is felhasználhatja a biztosított 
pótszabadságot, amelynek idejére a teljes illet-
ménye jár. A távollét jogcímeinek összemosó-
dását elkerülendő, mint az anyai, mind az apai 
szabadság idejére az éves szabadság igénybe-
vételének lehetősége szünetel (ENSZ Személy-
zeti Rendeletek és Szabályok, 6.3. szabály). Az 
ENSZ egyértelműen a nyugat-európai jogfej-
lődések megfelelő szabályozást alakított ki, ez 
alól kivétel Svájc, ahol nem ismert az apasági 
szabadság, amint az Európai Uniós irányelv-
ben szereplő és a germán jogrendszert jellemző 
azon szülői szabadság sem, amely minkét szü-
lőnek jár a gyermek meghatározott életkoráig 
(Mélypataki-Prugberger, 2018:19). Kiemelen-
dő, hogy az ENSZ belső jogi rendszere teljes 
mértékben védi a szülés utáni szabadságról 
visszatérő tisztviselők álláshelyét (ENSZ Sze-
mélyzeti Rendeletek és Szabályok, 5.3. szabály 
(a) bekezdés iii/b) pont).

Helytállás a foglalkoztatásból eredő károkért

Az ENSZ, mint foglalkoztató a személyzeti 
szabályzat alapján két nevesített speciális kár-
térítési felelősséggel tartozik az alkalmazottak 

felé, ám ezek kategóriái nem teljesen egyeznek 
meg azzal, amit a hazai szabályozásban látunk. 
Magyarországon a munkáltató egyfelől köteles 
helyt állni a munkavégzéssel összefüggésben a 
munkavállalónak okozott kárért, másfelől pedig 
a munkavállaló által a munkahelyre bevitt tár-
gyakért. A szervezet felelősségének alapja ab-
ban keresendő, hogy a kifejezetten adminisztra-
tív tevékenységet végző hivatalnokok kivételével 
a tisztviselők élete gyakorta veszélybe kerül, és 
ezt kompenzálandó, valamint a hozzátartozói 
igényeket kielégítendő alakították ki a szabályo-
kat. Az ENSZ esetében tehát a munkáltató az 
üzemi baleset, foglalkozási megbetegedés vagy 
a foglalkoztatásból eredő haláleset után, illetve 
a tisztviselő személyes tárgyaiban a foglalkoz-
tatásból eredő hiány vagy kár bekövetkeztéért 
köteles kártérítést biztosítani. 

Az egészségromlással, balesettel, halállal 
kapcsolatos esetekben a kártérítési felelősség-
gel kapcsolatos kérdések elbírálására a Főtitkár 
egy Kártérítési Tanácsadó Testületet (Advisory 
Board on Compensation Claims) hozott létre, 
amelynek összetétele követi a munkavállalói és 
a munkáltatói érdekképviselettel kapcsolatos 
nemzetközi standardokat: így a Főtitkár ál-
tal kinevezett szavazó tagság három-három fő 
arányban oszlik meg a munkáltatói képviselők 
és a munkavállalói érdekképviseleti szerveze-
tek által delegált személyek között (Személyzeti 
szabályzat, D függelék, 1.4. cikk). A de mini-
mis igények esetén a Testület helyett kinevezett 
delegált határoz, azonban, ha később mégis 
túllépi a csekély összegű igény fogalmát a köve-
telés, akkor az ügy a Testület elé kerül új elbí-
rálásra (Személyzeti szabályzat, D függelék,1.6. 
cikk). Az egészséggel és halálesettel kapcsolatos 
ügyekben tanácsadói és véleményalkotói sze-
reppel bír az Egészségügyi Ellátások Osztálya 
(Medical Services Division), amely szakértői ál-
lásfoglalásaival segít a Testületnek a döntésho-
zatalban (Személyzeti szabályzat, D függelék, 
1.7. cikk). Az Osztály gyakorlatilag azt a funk-
ciót tölti be egy ilyen eljárásban, mint amilyet 
az állami igazságszolgáltatási rendszerekben az 
orvosszakértő vagy munkabiztonsági szakértő.

A munkavállalók munkahelyre bevitt dol-
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gaiban bekövetkező kárt illetően a személyzeti 
szabályzat igen szűkszavúan nyilatkozik, annak 
értelme szerint az ilyen károkért a szervezet 
ésszerű keretek között köteles helyt állni (Sze-
mélyzeti szabályzat, D függelék, 6.5. szabály). 
Magyarországon ez a custodia jellegű felelőssé-
gi alakzat akkor áll fenn, ha a munkáltató által 
rendelkezésre bocsátott lezárt helyen tárolja az 
adott tárgyat a munkavállaló, azt a munkálta-
tónak őrzésre kifejezetten átadja, illetve, ha a 
munkáltató által a munkahelyre bevinni nem 
tiltott tárgyról van szó (Prugberger, 2000:9. 
melléklet). 

A témában egy 1993-ban készült igazgatási 
utasítás részletezi az ENSZ felelősségét (ST/
AI/149/Rev.4). Eszerint a felelősségi forma 
a hazai megoldástól eltérően feltételekkel áll 
fenn, jellegében nem custodia, azaz a mun-
káltató megőrzésébe nem kell kerülnie az ér-
téknek a felelősség fennállásához. A károkozó 
eseménynek vagy a tisztviselő hivatali felada-
tainak ellátása közben kell bekövetkeznie, vagy 
akkor, ha a tisztviselő a Szervezet által veszé-
lyesnek vagy kockázatosnak minősített hely-
színen tartózkodik kijelölt munkavégzés céljá-
ból és az itteni kockázat miatt következik be a 
hiány vagy kár, vagy ha a kár, hiány hivatalos 
utazás alatt jelentkezik (ST/AI/149/Rev.4, 3. 
pont). Felelősséget kizáró tényező, ha a kárt a 
károsult okozta, illetve, ha magánjárműben lép 
fel a károsodás (ST/AI/149/Rev.4, 4. pont). 
A kártérítés mértéke nem csupán vétkességtől 
vagy közrehatástól függ, hanem a vonatkozó 
igazgatási utasítás tételesen felsorolja, hogy az 
egyes tárgyak esetében mekkora a maximáli-
san adható kártérítési összeg. Tekintettel azon-
ban arra, hogy a szabályt 1993-ban tette közé 
a Főtitkár és azóta is változatlan tartalommal 
van hatályban, problémák merülhetnek fel az 
inflációs értékkövetés tekintetében az összegek 
alkalmazhatóságánál.21

Kiküldetési és áthelyezési költségek

Kiküldött tisztviselőnek számít, akit a szervezet 
egy másik szolgálati helyszínre küld ki, hogy 
ott ideiglenes jelleggel, munkakörébe tartozó 

feladatokat lásson el. Ezen felül megkülönböz-
tetjük a szolgálati helyszínek közötti áthelyezést 
és a szervezetek közötti átirányítást, amelyek 
mindegyike arra szolgál, hogy a fellépő munka-
erő- vagy szaktudáshiányt gyorsan orvosolhassa 
a szervezet. 

Az európai jogban kiküldetés esetén dogma-
tikai értelemben a munkaszerződés átmeneti, 
ideiglenes módosításának olyan két esetéről 
beszélünk, amikor a munkavállaló felett to-
vábbra is az eredeti munkáltató gyakorolja a 
munkáltatói utasításadási jogokat. Ugyanakkor 
annál fogva, hogy a munkaszerződés eme ide-
iglenes módosítására a munkáltató egyoldalú 
akaratából kerül sor, a kiküldetés egyértelműen 
munkáltatói utasításon nyugszik (Prugberger, 
2013:99-100). Ez nincs másként az ENSZ-nél 
sem, éppen ezért is indokolt, hogy a szervezet 
számos költséget viseljen a kiküldetéssel és át-
helyezéssel kapcsolatban felmerülő kiadások 
közül, így különösen biztosítja a tisztviselő és 
meghatározott körülmények fennállása esetén 
házastársa és gyermekei utazási költségét, be-
illeszkedési támogatást nyújt, illetve gondosko-
dik a kiküldetésben vagy az áthelyezés során 
esetlegesen elhunyt tisztviselő vagy házastársa, 
gyermeke lakóhelyre szállításáról. A szervezet e 
téren érvényesülő gyakorlata alapvetően meg-
egyezik azokkal a szolgáltatásokkal, amelyeket 
az államok nyújtanak kiküldött vagy áthelye-
zéssel érintett tisztviselőik számára. 

Kiküldetés

Az Európai Unióban a személyek szabad moz-
gása és a munkavállalás szabadságának elve 
miatt a munkavállalók kiküldetése egy nagyon 
elterjedt és beváltan alkalmazott jogintézmény, 
amelyet az Európai Parlament és a Tanács a 
munkavállalók szolgáltatások nyújtása kereté-
ben történő kiküldetéséről szóló 96/71/EK 
irányelve (1996. december 16.) szabályoz. Az 
irányelv módosítását hét fordulós egyeztetést 
követően 2018 májusában fogadta el az Euró-
pai Parlament, a módosító 2018/957/EU szá-
mú irányelv átültetésének határideje 2020. júli-
us 30. volt. Leginkább az a probléma az Uniós 
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joggyakorlattal, hogy a kiküldetések rotálásával 
vagy ún. postafiók cégek22 létrehozásával pél-
dául a foglalkoztatási és szociális biztonsági 
jogszabályok megkerülhetők, ezért volt nagyon 
szükséges, hogy a módosítás előírja a kiküldött 
munkavállalók bérének a helyi munkavállalók 
béréhez való igazítását.

Míg az Európai Unió tagállamaiban a kikül-
detés egy elterjedt gyakorlat, ami sok esetben 
rendeltetésellenes joggyakorláshoz vezet, ad-
dig az ENSZ esetében a kiküldetés egy olyan 
esszenciális elem a működésben, amellyel 
kapcsolatban nem engedheti meg magának a 
szervezet az ambivalens jogalkalmazást. En-
nek láthattuk lenyomatát a bérekről szóló fe-
jezetben, ahol bemutattuk a Noblemaire-elvet 
és a Flemming-elvet, amelyek révén garantált 
a tisztviselők számára, hogy bármely kikülde-
tési helyszínre is osztja be őket a Szervezet, a 
foglalkoztatóra jellemző minimális standardok 
megőrzésre kerülnek.

Ami a költségek viselését illeti, rövid és hos�-
szú távú23 kiküldetések, hivatali utazások esetén 
állami szinten általánosságban azt látjuk, hogy 
a minimálisra szorítkoznak a közszférabeli fog-
lalkoztató szervek, amely gyakorlat alól azon 
esetek tekintendők kivételesnek, amelyek so-
rán valamilyen reprezentációs feladata van az 
államnak. Az ENSZ szintúgy a minimálisan 
szükséges szintet jelöli meg, a költségek részé-
nek pedig az utazást, a transzfert, a napidíjat és 
a járulékos egyéb szükséges költségeket (pl. tele-
fonhasználat, helyi közlekedés, speciális felsze-
relés, poggyász megőrzése) tekintik, ahogyan 
az az államok esetében is általános gyakorlat 
(Személyzeti szabályzat,7.6. szabály)

Beilleszkedési támogatás

A támogatás célját tekintve professzionális és 
magasabb szintű kategóriákban dolgozó, terep-
szolgálatos, illetőleg nemzetközileg toborzott 
– nem ideiglenes megbízatással rendelkező – 
tisztviselő számára nyújt segítséget, amennyi-
ben egy éves vagy annál hosszabb kinevezést 
kap az addigi szolgálati helyétől eltérő, ingázási 
távolságot meghaladó helyszínen, a lakóhely 

megváltoztatásának szükségességével. A támo-
gatás kétkomponensű: egyfelől áll egy harminc 
napos napidíjból, másfelől egy havi nettó bér-
nek megfelelő összegből (Személyzeti szabály-
zat,7.6. szabály,7.14. szabály). Amennyiben a 
Főtitkár megítélése szerint arra szükség van, a 
napidíj mértékére az általánostól eltérő össze-
get állapíthat meg, illetőleg speciális körülmé-
nyek között a beilleszkedési támogatás folyósí-
tásának időtartama legfeljebb kilencven napra 
meghosszabbítható azzal, hogy harminc napon 
túl az eredetileg járó összeg 60%-a utalható ki. 
Ilyen nevesített támogatást a hazai közszolgá-
lat nem ismer, tartós külszolgálat esetén a kül-
képviseletekről és a tartós külszolgálatról szóló 
2016. évi LXXIII. törvény, valamint a tartós 
külszolgálaton lévőknek járó deviza-alapillet-
mény és költségtérítés kiszámításának részletes 
szabályairól szóló 3/2017. (II. 28.) KKM ren-
delet tartalmaz jellegében hasonló támogatási 
lehetőségeket.

Összefoglalás

Mind a magánszférában, mind a közszféra 
munkajogában elsődleges szempontként kell 
jelen lennie a foglalkoztatott személyek jólléti 
támogatásának, amelynek eszköze a kiszámít-
ható nyugdíjrendszer, az egészségtámogató 
programok megléte, a gyermek születésével 
kapcsolatos szabadidő biztosítása, az egészség-
károsító tényezőkért való munkáltatói helytállás 
jogintézményeinek kialakítása, illetőleg a mun-
kaszervezéssel összefüggő kiküldetési és áthelye-
zési támogatások fenntartása. Az ENSZ, mint 
a nemzetközi közszolgálat egyik legmeghatáro-
zóbb foglalkoztatója jellegükben azonos intéz-
ményeket alakított ki az évtizedek folyamán, 
mint amelyek a nemzeti közszolgálat szociális 
biztonságát jellemzik, amely jelenség oka a szo-
ciális igények univerzalitásában található meg. 
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alapvetően értelmezhető, és nem igényel különösebb 
aktualizálást az adott jogkérdés, a forrást magát nem 
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