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Bevezető gondolatok 
2012. március 1-től a jogalkotó a közszolgálati tisztviselők jogviszonyát újraszabályozta a 
közszolgálati tisztviselőkről szóló 2011. évi CXIXC. törvény (továbbiakban: Kttv.) életre 
hívásával. A jogalkotói akarat expressis verbis a korábbi közszolgálati törvény (1992) karrier-
rendszert támogató értékeinek újraélesztése volt egy egységesebb közszolgálatban. A karri-
errendszerű közszolgálat stabil és kiszámítható életpálya – modellt biztosít a tisztviselő 
számára, amelyek fontos értékek a közigazgatásban,1 azonban merevvé és a rugalmatlanná 
teszi a foglalkoztatást. E hátrány kiküszöbölésére az OECD legújabb jelentése, nevezetesen 
Government at a Glance 2011.2 c. összefoglalója is rávilágít, és a közszolgálattal szemben új el-
várásként nevesíti a hatékonyság és az eredményesség előmozdítását. Úgy vélem, hogy a 
közszolgálat hatékonyabbá és eredményesebbé tétele, mint cél nehezen egyeztethető össze 
a karrierrendszer eszmeiségével. Ez látszólagosság feloldható olyan módon, hogy a köz-
szolgálati jogviszonyba némi rugalmasságot csempészünk be. A rugalmasságra való törek-
vések azonban leginkább a magánjogviszonyokban érhetők tetten. Felmerül a kérdés, hogy 
e magánjogias törekvések nem törik-e meg a stabil és biztos életpálya – modellt biztosító 
karrierrendszerű közszolgálat eszméjét.3 

A jognyilatkozatok szabályozása a Kttv.-ben vajon oldja-e a közszolgálati jogviszony 
rugalmatlanságát és vajon ez nem összeférhetetlen-e a tradicionálisan közjogi alapokon 
nyugvó közszolgálat eszméjével? E kérdés fényében a jognyilatkozatoknak, a megállapodá-
soknak és az érvénytelenségnek egyáltalán van-e létjogosultsága e jogviszonyban? A tanul-
mányomban ezekre a problémafelvetésekre fókuszálok elsősorban a jogdogmatikai mód-
szer segítségül hívásával. Ezen túlmenően a jogösszehasonlító módszerrel közép – kelet – 
dél – európai államok közszolgálati tisztviselői jogi szabályozását is górcső alá veszem. 

                                                      

 II. évf. PhD hallgató Debreceni Egyetem Marton Géza Állam- és Jogtudományi Doktori Iskola. A tanulmány a 

TÁMOP-4.2.2./B-10/1-2010-0024 számú pályázat keretében készült. 
1 LUX JUDIT: Kiszámíthatóság, Szakmaiság, Stabilitás, Beszélgetés Fehér Józseffel, az MKKSZ Főtitkárával, Munkaügyi 
Szemle, 55. évf., IV (2011) 18-21. 
2 OECD: Government at a Glance 2011. jelentés, http://www.oecd.org/about/publishing/corrigendatooecd 
publications.htm (2012. 12. 1.) 
3 KENDERES György – PRUGBERGER Tamás: A közalkalmazotti és a köztisztviselői jogviszony új jogi 
szabályozása, Magyar Közigazgatás XLIII. évf., 6 (1993) 329-335. 
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Kógencia contra diszpozitivitás a közszolgálati jogviszonyban 
A jognyilatkozatok alapvetően a kötelmi jogviszonyok attribútumai, ahol jellegüknél fogva 
diszpozitivitást4 implikálnak. A hazai közszolgálati jog tradíciói azonban elsősorban kógens 
szabályokra utalnak vissza, amelyet jól mutatnak a XX. század eleji közszolgálati szabályok.5 
A hatályos Kttv. úgy rendelkezik, hogy annak rendelkezéseitől nem lehet eltérni sem a köz-
szolgálati tisztviselő hátrányára, sem annak előnyére, csak akkor, ha kifejezetten engedélyezi 
a felek számára az eltérést az adott jogintézmény vonatkozásában, és akkor is csak annyi-
ban, amennyiben a jogszabály engedélyezi. Ha azonban alaposabban megvizsgáljuk a köz-
szolgálati törvényt, akkor azt látjuk, hogy a diszpozitív rendelkezések a közszolgálati jogvi-
szonytól nem idegenek. A törvény több ponton megnyitja az utat a felek megállapodásának, 
jelesül a felek megállapodhatnak osztott napi munkaidőben. Ilyenkor a tisztviselő napi 
munkaideje legfeljebb két részletben van meghatározva, amelyek között minimum két óra 
pihenőideje van.6 

A munkáltató és a tisztviselő megállapodhatnak a tisztviselő kinevezéstől eltérő ideigle-
nes foglalkoztatásában, nevezetesen átirányítással, kirendeléssel vagy kiküldetéssel is foglal-
koztatható a tisztviselő. Ez a foglalkoztatás azonban nem történhet korlátok nélkül, hiszen 
a törvény erős garanciákkal bástyázza körül a szolgálat biztonságát, ugyanis a foglalkoztatás 
időtartama, tartama és esetei meghatározottak.7 A munkáltató, a tisztviselő és egy másik ál-
lamigazgatási szerv megállapodhat abban, hogy a tisztviselőt a megállapodásban résztvevő 
szervhez határozott időre áthelyezik. Garanciális jelleggel az áthelyezés nem érintheti a 
tisztviselő alapjogviszonyát, továbbá a korábbi illetményére jogosult, kivéve akkor, amikor 
az új munkahelyén kedvezőbb illetményre lenne jogosult, mert akkor ezt a kedvezőbb ösz-
szegű illetményt kell megkapnia.8 Ennek mintájára a munkáltató, a tisztviselő és egy másik 
közigazgatási szerv megállapodhat abban, hogy a tisztviselőt a megállapodásban résztvevő 
szervhez véglegesen áthelyezzék. Ebben az esetben a tisztviselő új kinevezést kap, mert 
megszűnik az eredeti munkáltatóval fennálló kormányzati szolgálati jogviszonya.9 A kiren-
delést, kiküldetést és átirányítást a gazdasági munkajog ismeri, ráadásul meglehetősen ha-
sonlóan szabályozza. Az áthelyezés olyan sajátos foglalkoztatási forma, amely azt eredmé-
nyezi, hogy a közszolgálati jogviszony in concreto megszűnik, azonban in abstracto pedig foly-
tatódik.10 

A munkáltató és a tisztviselő tanulmányi szerződést köthetnek, akárcsak a gazdasági 
munka világának szereplői. A tanulmányi szerződés ideje alatt a tisztviselő köteles a megál-

                                                      
4 LÉGRÁDI Gergely: Diszpozitivitás a kötelmi jogunkban – egy elhanyagolt témakör a gyakorlat kereszttüzében. 
Magyar jog 58. évf., 2 (2000) 115-120. 
5 HAZAFI Zoltán: A karrierrendszer múltja, jelene és lehetséges jövője Magyarországon II. – közszolgálati jogunk 
szabályozási koncepciójának változásai. Új Magyar Közigazgatás 1. évf., 2 (2008) 24-38. 
6 2011. CXCIX. törvény 92. § (8) bekezdés. 
7 A tisztviselőre nézve nem járhat aránytalan sérelemmel a kirendelés, kiküldetés vagy átirányítás. Legalább tíz vagy 
átirányítás esetén három munkanappal korábban tájékoztatni a tisztviselőt az eltérő foglalkoztatásról. E 
foglalkoztatások külön – külön a negyvennégy munkanapot, összesen pedig a száztíz munkanapot nem 
haladhatják meg egy naptári évben. Nem rendelhető ki, illetve a tisztviselő beleegyezése nélkül nem kötelezhető 
kiküldetésre a várandóssága megállapításától a gyermeke három éve koráig, a kiskorú gyermekét egyedül nevelő 
szülő, aki tartós ápolásra szoruló közeli hozzátartozót gondoz. (2011. évi CXIC. törvény 51. §) 
8 2011. CXCIX. törvény 56. §. 
9 Uo. 59. §. 
10 PRUGBERGER Tamás: A munka- és a közszolgálati jogviszony megszűnése, Jogdogmatikai problémák a munka- 
és a közszolgálati jogviszony megszűnése, megszüntetése kapcsán. Miskolci Jogi Szemle 4. évf., 1 (2009) 31-42. 
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lapodás szerinti tanulmányokat folytatni, a munkáltató pedig a tanulmányok ideje alatt tá-
mogatást nyújtani a tisztviselőnek. E körben érdekes módon a jogszabály lehetővé teszi a 
clausula rebus sic stantibusra történő hivatkozást. A clausula rebus sic stantibus idegen testnek tű-
nik a közszolgálati jogviszonyban; mint hivatkozási alap, elsősorban a magánjogviszonyok-
ban érhető tetten. A közszolgálati jogviszonyban a tanulmányi szerződést kötő felek bárme-
lyike felmondhatja a szerződést, ha körülményeiben olyan lényeges változás következett be, 
amely a szerződésből eredő kötelezettség teljesítését lehetetlenné tenné, vagy annak teljesí-
tése aránytalan sérelemmel járna.11 A munkáltató és a tisztviselő a tisztviselő jogviszonyát 
közös megegyezéssel megszüntetheti. A törvény egyéb különösebb rendelkezést nem tar-
talmaz a közös megegyezéses megszüntetéssel kapcsolatban. A megszüntetési nyilatkozatot 
mindkét fél megtámadhatja, azonban két különböző jogalapon. A munkáltató keresetlevelet 
terjeszthet elő a bírósághoz, míg a tisztviselő közszolgálati panaszt terjeszthet elő. A mun-
káltató jogorvoslati kérelmét tehát a bíróság bírálja el, ezzel szemben a tisztviselő jogorvos-
lati kérelmét a Kormánytisztviselői Döntőbizottság bírálja el első körben, ezután pedig a 
tisztviselő a KDB döntésével szemben bírósághoz fordulhat. 

Kissé janus arcú jogintézménye a Kttv.-nek a kötelező részmunkaidő kikötése. Ez azt je-
lenti, hogy a teljes munkaidőben foglalkoztatott kormánytisztviselő írásbeli kérelmére a 
munkáltató köteles a kinevezésben heti húszórás részmunkaidőt kikötni, ha a kormány-
tisztviselő a kérelem benyújtásakor a gyermeke gondozása céljából a gyermeke három éves 
koráig fizetés nélküli szabadságot vesz igénybe. A közszolgálati jogviszonytól azért áll távol 
a részmunkaidős foglalkoztatás, mert atipikus munkavégzésre irányuló jogviszonyról van 
szó, amely a magánjogviszonyokban honos intézmény hazánkban, azonban egyre több ál-
lamban elterjedt a részmunkaidős foglalkoztatás a közszolgálatban.12 A jogalkotó kötelező 
jelleggel honosította meg a közszolgálatban, amelynek előnye abban rejlik, hogy a tisztviselő 
munkáját és családi életét könnyebben össze tudja egyeztetni. Nyugat-Európában több ál-
lam ismeri ezt a jogintézményt a közszolgálatban és sikerrel alkalmazzák. Legkiemelkedőbb 
példája Dánia, ahol a tisztviselő saját maga választhat három lehetőség közül. Az egyik lehe-
tőség, hogy jogviszonyát három hónapra felfüggesztik, azaz munkát nem végez vagy szolgá-
latot nem teljesít. A tisztviselő választhatja azt is, hogy hat hónapig részmunkaidőben fog-
lalkoztatja a munkáltató. Utolsó rendelkezésre álló opció az, hogy 15 hónapig a kinevezése 
szerinti munkaidő ötödében végez munkát.13 Nem feltétlenül csak előnyökkel jár a csök-
kentett munkaidőben történő foglalkoztatás. Az így foglalkoztatott tisztviselő havi díjazása 
minden bizonnyal alacsony összegű lesz, hacsak nem kap az államtól valamilyen kiegészítő 
juttatást. Továbbá, amennyiben a munkáltató létszámcsökkentés végrehajtására kényszerül-
ne, úgy a csökkentett munkaidőben foglalkoztatott tisztviselők jönnének számításba, mert 
ugyanolyan társadalombiztosítási terhet kell utána megfizetni, mint a teljes munkaidőre ki-
nevezett tisztviselők után. A közszolgálati törvény által újonnan bevezetett kötelező rész-
munkaidős foglalkoztatás meglátásom szerint azt a kettősséget mutatja, hogy tekinthető 
egyoldalú jognyilatkozatnak, valamint megállapodás formáját is öltheti. Ha belegondolunk, 
formailag egyoldalú jognyilatkozatról van szó, mert amennyiben a tisztviselő kéri a rész-
munkaidős foglalkoztatást úgy a munkáltató köteles ennek megfelelően a kinevezést módo-

                                                      
11 2011. CXCIX. törvény 82. § 
12 BALÁZS István: Nemzetközi tendenciák a közszolgálat fejlődésében. Új Magyar Közigazgatás II. évf., 3 (2009) 6-
12. 
13 Collective labour agreement n° 77 bis of 19 December 2001, Dánia. http://erc-online.eu/wp-
content/uploads/2014/04/2005-00682-EN.pdf (2012. 12. 01.) 

http://erc-online.eu/wp-content/uploads/2014/04/2005-00682-EN.pdf%20(2012
http://erc-online.eu/wp-content/uploads/2014/04/2005-00682-EN.pdf%20(2012
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sítani. Tartalmilag és gyakorlatilag azonban inkább megállapodásnak tekinthető, mert a 
munkáltató jóváhagyását igényli. Ugyanis ha a tisztviselő csak szóban veti fel a részmunka-
időre irányuló kérelmét, akkor a munkáltató felmentheti a tisztviselőt, mert felmentési vé-
delem alatt nem áll. Úgy tűnik, hogy ez az eset a részmunkaidős foglalkoztatásra irányuló 
diszkriminációt valósítaná meg, mert a tisztviselő hátrányt szenved a teljes munkaidőre ki-
nevezett tisztviselőkkel szemben. A diszkriminációt azonban nehéz lenne egy ilyen esetben 
bizonyítani, hiszen gyakorlatilag a tisztviselő kinevezése még teljes munkaidőre szól, a szó-
ban elhangzott részmunkaidős foglalkoztatásra irányuló felvetést nehéz bizonyítani. A 
részmunkaidős foglalkoztatásra irányuló kérelmet a gyermekgondozási szolgáltatás kimerí-
tése után rögtön írásban kell benyújtani a munkáltatóhoz egy esetleges per megelőzése és a 
könnyebb bizonyítás végett. Máskülönben, ahogy arra már utaltam, a munkáltató szemszö-
géből szemlélve megérthetjük e foglalkoztatási forma hátrányát, nevezetesen, hogy egy 
részmunkaidős tisztviselő ugyanolyan társadalombiztosítási teherrel jár, mint egy teljes 
munkaidőre kinevezett tisztviselő. De lege ferenda a szociális rendszert kellene átalakítani oly 
módon, hogy a részmunkaidőben foglalkoztatottakra vagy alacsonyabb társadalombiztosí-
tási terhet rójanak, vagy pedig állami támogatással segítsék. Ez a fajta módosítás nagyobb 
sikerrel ösztönözné a munkáltatót arra, hogy részmunkaidőben foglalkoztasson tisztviselő-
ket. 

Ha már a jogszabály lehetővé teszi a részmunkaidős foglalkoztatást, mint atipikus jogvi-
szonyt, akkor de lege ferenda német mintára a munkaidő rövidítést (Arbeitzeitverkürzung) és a 
csökkentett munkaidő (Kurzarbeit) jogintézményét is be lehetne vezetni a közszolgálati jog-
viszonyban.14 Németországban a határozott idejű szerződések mellett egyre erőteljesebb 
tendencia a részmunkaidős foglalkoztatás növekedése.15 A munkaidő rövidítés és a csök-
kentett munkaidő jogintézmények garantálhatnák a közszolgálati tisztviselő jogviszonyának 
stabilitását olyan esetekben is, amikor a munkáltató gazdaságilag nehezebb helyzetben van, 
ugyanis a bér egy részét állami szerv biztosítja (Németország esetében a Német Szövetségi 
Munkaügyi Hivatal). Annyi negatívum rejlik e jogintézményekben, hogy a tisztviselő keve-
sebb munkával töltött idejéért nyilvánvalóan alacsonyabb illetményben részesülne, azonban 
ennek ellentételezéseképpen az életpálya kiszámíthatósága megmarad, ugyanakkor mégis 
némi rugalmasságot kölcsönöz a jogviszonynak. 

A megállapodásokra vonatkozó rendelkezések oldják a közszolgálati jogviszony rugal-
matlanságát, azonban kérdéses, hogy a foglalkoztatás rugalmasításával hogyan egyeztethető 
össze a foglalkoztatás biztonsága. A részmunkaidős kikötés esetében a foglalkoztatás biz-
tonsága garantált, mert amennyiben a tisztviselő ezt kéri, úgy a munkáltatót ez köti 3 évig. 
Kérdéses továbbá, hogy a magánjog irányába való eltolódás nem bontja- meg a zárt rend-
szerű közszolgálatot? A válasz az, hogy ha a foglalkoztatás rugalmasítása megfelelően öt-
vözhető a biztonságos foglalkoztatásra vonatkozó szabályokkal, akkor semmiképpen sem. 
Ez voltaképpen a flexicurity modell lényege, amelynek érvényesítésével megvalósítható a biz-
tos és rugalmas foglalkoztatás a közszolgálatban. Egyébiránt az is kérdéses, hogy mennyire 
bírnak létjogosultsággal a megállapodások a közszolgálati jogviszonyban.  

                                                      
14 Ism.: ENYEDI István (Germis, C.: Kurzarbeit lohnt sich für die Arbeiter.= Frankfurter Allgemeine Zeitung, 
2008. dec. 14.): Elbocsátások helyett csökkentett munkaidő: a német vállalatok reagálása a gazdasági válságra. 
Humánpolitikai Szemle XX. évf., 1 (2009) 94-96. 
15 BALÁZS István: A közszolgálat változásai. In: Fazekas Marianna: A közigazgatás tudományos vizsgálata egykor és 
ma. Budapest, Gondolat Kiadó, 2011. 154-174. 
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A Kttv. önálló cím alatt részletesen rendezi a jognyilatkozatok érvénytelenségére vonat-
kozó szabályait. A Kttv.-t megelőzően hatályos közszolgálati törvényektől ez idegen volt. 
Hovatovább, megvizsgáltam néhány közép – kelet – dél – európai állam közszolgálati jogi 
szabályozását, és azt tapasztaltam, hogy a közszolgálati jogviszonyok kapcsán jognyilatkoza-
tokat, megállapodásokat vagy érvénytelenséget egyáltalán nem szabályoznak.16 A hazai köz-
szolgálati jogviszonyban tetten érhető jognyilatkozatok érvénytelenségre vonatkozó szabá-
lyai parallel módon ismétlődnek meg a gazdasági munkajogot szabályozó új Munka Tör-
vénykönyvében (új Mt.).17 A törvény magyarázata egyfelől elfogadható indokot ad arra, 
hogy miért volt szükség beemelni a jognyilatkozatokra vonatkozó szabályokat a Kttv.-be, 
nevezetesen, mert az Mt. háttérjogszabályi szerepe megszűnt. Másfelől azonban kifogásol-
ható, hogy a közszolgálati törvény a jognyilatkozatok tekintetében globálisan rendkívül szé-
les körű és mélyreható szabályozásról tesz tanúbizonyságot (például jognyilatkozatokat ho-
gyan kell megtenni, felfüggesztő vagy bontó feltételtől mikor lehet függővé tenni, stb.). 
Ahogy említettem, a jogalkotó célja explicite a karrierrendszerű közszolgálat megteremtése 
volt, amely hangsúlyozottan közjogias szabályozásra épül, ezzel szemben a részletes érvény-
telenségi szabályok a magánjogot juttatják eszünkbe. 

A közszolgálati törvény érvénytelenségi szabályainak neuralgikus pontját az képezi, 
hogy a semmisségnek és a megtámadásnak olyan okaira lehet hivatkozni, amelyeket a köz-
szolgálat eddig nem ismert, jelesül a közszolgálati jogban a jó erkölcsbe ütköző megállapo-
dás semmis.18 Mi ezzel a probléma? Az új Mt. nem ismer ilyen semmisségi okot, holott a 
bírói gyakorlat megmutatta; a gazdasági munkajog világában gyakoriak az így kötött megál-
lapodások, ilyen módon az új Mt.-be indokoltabb lett volna beépíteni. A Kttv. a megtáma-
dási okokat a jogban való tévedés és a jogellenes kényszerítés eseteire is kiterjeszti.19 Olyan 
gyakorlati esetekre kell gondolni, mint például ha a kormánytisztviselő szándékosan félre-
vezeti a munkáltatóját, s így a valóságosnál hosszabb időt ismernek el számára, a megté-
vesztésen alapuló besorolási intézkedés később megtámadható. Ebben az esetben nyilván-
valóan a munkáltató támadhatja meg a jognyilatkozatot megtévesztés címén. Más megítélés 
alá esik azonban az az eset, amikor a kormánytisztviselő tévesen jelöli meg az iskolai vég-
zettségét tanúsító oktatási intézmény nevét, mivel a besorolás szempontjából a tévedés nem 
lényeges, azt érdemben nem befolyásolja. Ilyenkor még akkor sincs lehetőség a megtáma-
dásra, ha a tévedést a kormánytisztviselő egyébként felismerhette volna, hiszen a besorolás 
szempontjából nem nyert relevanciát. A tévedés vagy megtévesztés szempontjából azt a 
tényt, vagy körülményt kell lényegesnek tekinteni, ami a közfelfogás szerint lényeges, amely 
a tévedő fél akarat-elhatározására döntő hatással bírt. A közszolgálati törvényhez fűzött 
kommentár pusztán ennyiben jelöli meg a tévedés és a megtévesztés relevanciáját, holott ál-
láspontom szerint ezen túlmenően annak vizsgálata is fontos, hogy e körülmény érdemben 

                                                      
16 Republic of Poland: The Law on Civil Service, of 18 december, 1998, Varsó, 1-36., 
http://www.lexadin.nl/wlg/legis/nofr/eur/arch/pol/CSA.pdf (2012. 12. 1.),  Republic of Serbia Secretariat For 
Legislation: Law on Civil Cervants, no. 79/05. Belgrád, 2008. 1-47., https://www.google.hu 
/webhp?sourceid=chrome-instant&rlz=1C1AVSA_enHU574HU574&ion=1&espv=2&es_th=1&ie=UTF-8#q= 
Law+on+Civil+Servants,+no.+79/05.&safe=off&spell=1 (2012. 12. 01.), The Parliament of Romania: Law no. 
188/1999. Regarding the regulations of civil servants, Bukarest, 2000, 1-21., http://unpan1.un.org/ 
intradoc/groups/public/documents/NISPAcee/UNPAN012616.pdf (2012. 12. 1.), Republic of Macedonia: Law 
on Civil Servants 59/2000. Skopje, 2000, 1-16. http://unpan1.un.org/intradoc/groups/public/documents/ 
NISPAcee/UNPAN012615.pdf (2012. 12. 1.). 
17 2012. évi I. törvény 27-30. §§. 
18 2011. CXCIX. törvény 23. § (1) bekezdés. 
19 Uo. 24. § (1) – (2) bekezdés. 
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befolyásolta-e a konkrét ügyet, döntést. Fontos jogelv, hogy saját felróható magatartására 
előnyök szerzése végett senki sem hivatkozhat. Emiatt nem támadhatja meg a jognyilatko-
zatot az, aki a megtévesztést, illetve a fenyegetést előidézte.20 

Amennyiben a felek a jognyilatkozat következményeinek felszámolásáról nem tudnak 
megállapodni, úgy a közszolgálati jogviták elbírálásának szabályai szerint a bíróság dönt. 
Nem teljesen egyértelmű a jogvita mibenléte a törvényben, hiszen e cím alatt a Kormány-
tisztviselői Döntőbizottság előtti eljárást és a bírósági eljárást is rendezi. Akkor melyik jog-
alap hívható fel: a tisztviselő KDB-hez közszolgálati panaszt nyújthat be, vagy bírósághoz 
keresetlevelet terjeszthet elő? Ebben az esetben nyilvánvalóan a perindítás tűnik célszerű-
nek, hiszen a törvény voltaképpen taxatíve határozza meg a közszolgálati panasz benyújtá-
sának eseteit. Következésképpen a tisztviselő érvénytelenség címén a jognyilatkozatot bíró-
ság előtt támadhatja meg. Homályos értelmezésre az ad okot, hogy a törvény jogvita címszó 
alatt rendezi a peres és döntőbizottsági eljárás szabályait. 

A közszolgálati jogviszonyban a felek a megállapodás létrejöttét, módosítását és meg-
szűnését ugyancsak a polgári jogban ismert felfüggesztő vagy bontó feltételhez köthetik. 
Érdekesség az, hogy a Munka Törvénykönyvében és a Kttv.-ben a feltétel rendelkezései 
egyformák. Úgy vélem, hogy nem kellően árnyaltak ezek a szabályok, több ponton kiegészí-
tésre szorulhatnak a Polgári Törvénykönyv fényében. A Kttv. a lehetetlen, értelmezhetetlen 
és ellentmondó feltétel érvénytelenségét mondja ki, míg a Ptk. ugyanezeknél semmisséget 
állapít meg.21 A Kttv. nem rendelkezik a jogellenes feltétel semmisségéről vagy érvénytelen-
ségéről, tehát a jogszabályból egyenesen nem következik a jogellenes feltétel semmissége. A 
Kttv. és az Mt. kizárja azt, hogy a feltétel bekövetkezésére vagy meghiúsulására az hivat-
kozzon, aki azt vétkesen idézte elő.22 Ezzel szemben a magánjog tágabb körben zárja ki a 
hivatkozási alapot, nevezetesen azt, aki felróhatóan idézte elő a feltétel bekövetkezését vagy 
meghiúsulását. Felmerül a kérdés, hogy a közszolgálatban elegendő-e a vétkességre korlá-
tozni a hivatkozás kizárását, különösen annak fényében, hogy jól látható módon a felróha-
tóság mércéje hangsúlyosabb, mint a régi közszolgálati törvényben. 

A jogviszony közös megegyezéssel történő megszüntetésére vonatkozó megállapodás 
megtámadása esetén a kormánytisztviselő a közszolgálati panaszt, a munkáltató a keresetle-
velet a megtámadás eredménytelenségének megállapításától számított harminc napon belül 
terjesztheti elő. A megtámadás eredménytelen, ha a másik fél annak közlésétől számított ti-
zenöt napon belül nem válaszol, vagy azt nem fogadja el.23 
 
Összegzés 
Ahogyan az 1967. évi II. törvény, mint a Második Munka Törvénykönyve vált közszolgálati 
jellegűvé és kezdett hasonlítani a polgári joghoz,24 úgy most a közszolgálati törvény kezd 
hasonlítani a magánmunkajoghoz és a polgári joghoz. Arra a következtetésre jutottam, hogy 
a jognyilatkozatokra vonatkozó rendelkezések bevitele a Kttv.-be egy sajátos „magyar utas” 
megoldásnak tekinthető nemzetközi színtéren, ugyanis nem találtam egyetlen olyan államot 

                                                      
20 HAZAFI Zoltán (szerk.): A közszolgálati tisztviselői törvény magyarázat. Budapest, 2012. 86-87. http:// 
magyaryprogram.kormany.hu/akadalymentes/download/2/51/90000/01_20120331_A_Kttv_magyarazata_ARO
P225_online.pdf (2012. 12. 01.). 
21 1959. évi IV. törvény 228-229. §§. 
22 2011. CXCIX. törvény 16. §, 2012. évi I. törvény 19. §. 
23 Uo. 190. § (5) bekezdés. 
24 PRUGBERGER Tamás: A közszolgálati jog újraszabályozásának problémája. Új Magyar Közigazgatás 3. évf., 5 
(2010) 43-50. 



Megállapodás a közszolgálatban? 

 
47 

sem, amelynek közszolgálati jogi szabályozása a jognyilatkozatokra kiterjedne. A jognyilat-
kozatok szabályozásának vajon van-e létjogosultsága a közszolgálati jogviszonyban, bármi-
féle relevanciájuk megragadható- e? E tekintetben a szakirodalom egy része egyöntetűen el-
utasító választ ad. Ezzel szemben a magam részéről nem utasítom el határozottan a törvény 
ezen megoldását. Úgy vélem, hogy a jognyilatkozatok, ezen belül a megállapodások szabá-
lyozásának létjogosultsága valóban kétséges a közszolgálati jogviszonyban, tekintve, hogy a 
közszolgálatban a megállapodásokkal szemben az egyoldalú jognyilatkozatok jóval hangsú-
lyosabb szerephez jutnak. Ugyanakkor határozottan mégsem utasítható el, ezt jól bizonyítja 
az, hogy időről időre felmerül a közszolgálati szerződésessel történő foglalkoztatás lehető-
sége. A volt Szociális és Munkaügyi Minisztérium 2006. november 10-én közzétett egy 
munkaanyagot a bevezetéséről a közszférában. Ez azért is érdekes, mert a hazai közszolgá-
latban a kinevezés alapvetően mindig is közjogi aktus volt, ily módon a közszolgálattól ide-
gen a kontraktualitás. A munkaanyag alaptétele a közszolgálati és a közalkalmazotti jogvi-
szony hatálya alól egyes tevékenységek kiszervezése volt azzal a céllal, hogy az addigiaktól 
eltérő módon valósuljon meg e tevékenységet végzők foglalkoztatása. Az eltérés lényege 
abban állt, hogy a munkaanyag a kiszervezett tevékenységet ellátó személyi állomány foglal-
koztatását a hazai közszolgálatban addig ismeretlen közszolgálati szerződéssel képzelte el. A 
munkaanyag a közszolgálati szerződéssel foglalkoztatottak jogi szabályozásában (remekül) a 
munkajogviszony és a közszolgálati jogviszony egyes elemeit kívánta ötvözni. Léteznek 
olyan államok, ahol a közszolgálat ismeri a szerződéssel történő foglalkoztatást, nevezete-
sen Új-Zéland közszolgálata, ahol jellemzően öt évre szóló szerződéssel jön létre a közszol-
gálati jogviszony, ennél fogva erősen magánjogias jelleget ölt. Ennek ellenére a közszolgálat 
zárt jellegű, amelyet jól bizonyít az, hogy a toborzást a közszolgálaton belül oldják meg.25 
Németországban és Ausztriában lehetővé tették, hogy egyes kinevezéssel betölthető közhi-
vatalnoki állásokra jelentkezőkkel munkaszerződést kössenek.26 A szerződéssel történő fog-
lalkoztatást egyes álláspontok szerint a lazuló társadalmi viszonyok és instabil gazdasági 
helyzet miatt enyhülnek.27 Az egyoldalú jognyilatkozatok relevanciáját jól mutatja a köz-
szolgálati törvény, amely nevesíti a kinevezést, a munkaköri leírást, a minősítést, az előlépte-
tést stb. Ha bizonyítottuk az egyoldalú jognyilatkozatok relevanciáját, akkor az érvénytelen-
ség jogintézményének létjogosultsága semmiképpen sem vitatható el, hiszen nemcsak a 
megállapodások lehetnek érvénytelenek. A jognyilatkozatok fentebb bemutatott rendkívül 
széles tárháza azonban felvillantja azt a kérdést, hogy ez a fajta szabályozás vajon nem fog-
ja-e eltolni a közszolgálatot a magánjog irányába. Önmagában ezzel nem lenne probléma; 
inkább arra kellene figyelni, hogy a közszolgálatban az alkalmazás biztonsága garantált le-
gyen. 

Summa summarum, a jognyilatkozatok globális rendezését a közszolgálati törvényben 
indokolatlannak tartom, úgy vélem, hogy pusztán néhány jogintézményt, nevezetesen az 
érvénytelenséget elegendő lett volna részletesen rendezni. 

 

                                                      
25 LINDER Viktória: Főtisztviselők a világ közszolgálataiban – főtisztviselők a világ közszolgálataiban – de lege 
ferenda. Magyar közigazgatás 54. évf., 5 (2004) 268-288. 
26 PRUGBERGER Tamás: A közszolgálati jog liberalizációja és munkajogba olvasztása. Valóság LI. évf., 12 (2008. 
december), http://www.valosagonline.hu/index.php?oldal=cikk&cazon=846&lap=0 (2012. 01. 11.) 
27 VESZPRÉMI Bernadett: Felelősség a közigazgatásban, avagy milyen eszközökkel alakítható ki a közszolgálat 
felelősségtudata? Új magyar közigazgatás 4. évf., 1 (2011) 14-22. 
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Settlements in Public Service?  

(Summary) 
 
In my study, I aim to examine the role settlements play in public service legal relationships. 
Through this examination I look for answers whether the regulation of settlements as 
individual legal institutions within the Public Service Act is justifiable, bearing in mind that 
this led to a legal institution fundamentally laid on private legal grounds included in a 
Public Service Act garbed with public legal traits. The question arises whether the 
regulation of settlements breach the system of public service, aiming to follow the ideals of 
a career system in the theoretic sense, moreover, how large a relevance it bears in the 
practical sense. My research indicates that the regulation is justifiable to a given extent, 
since the Act allows for settlements to be made in many cases. To mention underlying 
examples, settlements regarding relocation, termination of employment, study contracts, 
etc. comes to mind. Advantages of forming settlements can be highlighted by the fact that 
they are capable of driving employment towards flexibility, all the while, due to its 
dispositivity, it undoubtedly leads to a breach of the career system employed in public 
service. 
 


