Egyed Mihdly
A teljesitményértékelés jogi aspektusai

1. Bevezetés

Jelen cikk célja, hogy feltérképezze a teljesitményértékelés jelenlegi szerepét és
lehetséges jovébeli  helyzetét hatalyos jogunkban. A teljesitményértékelés a
humaneréforras-menedzsment egyik kiemelt témaja, mivel a munkavallal6i jogviszony
legfontosabb kérdéseire, igy arra, hogy ez az egylttmikodés mindkét fél érdekét
szolgalja-e, képes adott esetben valaszt adni.

A Munka Térvénykényve (,Mt.”) 52. §-aban meghatirozza a munkavallalé
alapvets kotelezettségeit a munkaviszony soran, amelynek része az is, hogy koteles
SUnkdjdt semélyesen, az dltaldban elvirhato szakértelemmel és gondossdggal, a munkdjara
vonatkozd szabdlyok, eldirdsok, utasitisok és szokdsok szerint végezni”. Bz a kitétel gy is
lefordithat6, hogy a munkavallalé kételes képességei és lehetGségei szerint a lehetd
legjobb teljesitményt nydjtani. Annak ellenére, hogy a teljesitmény, mint kifejezés az
Mt.-ben kizarolag a teljesitménybérrel Gsszefiiggésben jelenik meg, annak kiemelt jellege
és szamos hatasa indokolja, hogy kiillén elemzés ala vesstk.

2. Teljesitményértékelés fogalma

A teljesitményértékelés ill. teljesitmény-menedzsment szerepét a hazai
szakirodalom igy hatirozza meg; ,,mérhetdvé és értékelhetové tesgi ag alkalmazottak munkdjit:
agt, hogy milyen teljesitménnyel, eredménnyel, hogyan, milyen mindségben végezték el feladataikat.”!

Az International Labour Organization (,,ILO”) a kovetkez6képpen irja kortl a
teljesitmény-menedzsment jelentSségét: ,,az a folyamat vagy rendszer, amellyel egy szervezet
meéri és javitia a munkaerd teljesitményét, és magaban foglalja a teljesitményt, a_javadalmazist, ag
eldléptetéseket, a fegyelmi eljdrdsokat, a felmonddsokat, azg dthelyezéseket és a fejlesztési igényeket.”?

A fentiek alapjan és ahogyan azt a bevezet6ben is jeleztik, a
teljesitményértékelés eredményeként tehat a felek pontosabb képet kaphatnak az
egylittmuikodésikrol, hiszen a munkavallalé munkéjanak értéke meghatarozasra kertl.
Balogh idézi Armstrongot, aki szerint a teljesitményértékelésnek a kovetkezs 4 £6 célja
lehet?:

o cég stratégidjanak kommunikalasa;
° szorosabb munkakapcsolat kialakitasa;
° alkalmazottak fejlesztése;

! Balogh Gabor—Karoliny Martonné (szerk.) (2023): Az emberi er6forrasok menedzselése. : Akadémiai
Kiado. https://doi.org/10.1556/9789634548973

Letoltve: https://mersz.hu/hivatkozas/m1104acem_72_p7/#m1104acem_72_p7 (2024. 04. 18.)

2 ILO: Human Resource Management: A manual for employer and business membership organizations
Tool 4: Performance management “The process or system by which an organization measures and
improves performance within its workforce and incorporates performance, remuneration, promotions,
disciplinary procedures, terminations, transfers and development needs.” (6. Oldal)

3 Armstrong, M. (2014): Handbook of Human Resonrce Management Practice. UK: Kogan Page.
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o értékelés eredménye alapjan kilonb6zé HR-dontések meghozasa.

A fentiek valéjaban a teljesitményértékeléstdl fiiggetlenil elérend6 céloknak
minésiilnek és idealis esetben a formalis értékelés végrehajtasa nélkil is id6r6l-idére
eredményre vezetnek. A cég stratégidjanak és ezzel egyltt az alkalmazottnak a
szervezetben eltdltott szerepének a meghatarozasa mar a kivalasztas soran elkezd6dik,
amely raadasul a munkaszerz6désben és a munkakéri lefrasban kifejezetten régzitésre is
kerl.

Ugyanigy, azaltal, hogy meghatarozott id6kozonként a munkavallalé
visszajelzést kap teljesitményér6l, jobban a szervezet részének érezheti magat és azaltal,
hogy bevonasra kerill, kénnyebben lehet vele k6z6s célokat kitdzni és elérni, hogy a
tulajdonosi szemléletet elsajatitsa. Az alkalmazottak jellemz&en nem tulajdonosai az
6ket alkalmazé cégeknek, valamint munkabériik se fiigg 6ssze kozvetleniil a sajat ill. a
munkaadéjuk teljesitményével, de ennek ellenére (utdébbi szdmara idedlis) esetben
val6jaban a k6z6s célért, a vallalat sikeréért kiizdenek, azt sajatjuknak is érzik.

A munkavallalok fejlesztésének lehet6sége egyértelmiien kovetkezik a
teljesitményértékelésbdl, hiszen a pozitivumok mellett a hidnyossagok feltérképezésére
is szitkség van, {gy egyénileg lehet meghatirozni a fejlesztendd teriileteket és
amennyiben az értékelés rendszeresen megtorténik, tgy valos képet lehet kapni a
fejlédéstdl, vagy annak hidnyarél. Ennek eléréséhez elengedhetetlen, hogy a
munkavallalok szamara megfelel6 célok legyenek kitGizve, amelyeket folyamatosan
mérni lehet, {gy ha eltérés tapasztalhatd, gy még megfelel6 id6ben adott jelzésekkel
segiteni lehet a munkavallalét abban, hogy min kell valtoztatnia annak érdekében, hogy
az elvart teljesitményt nyujtsa.

Az értékelés eredményének kovetkezménye az elSléptetéstdl a felmondasig
széles skalan terjedhet és a késébbiekben részletesebben foglalkozni fogok vele.

A teljesitményértékelés a munkaadd szamara is szamos visszajelzést adhat,
hiszen egészséges szervezeti kultiraban az értékelés (ha nem is teljesen egyenld
mértékben) de kétiranyd, tehat a vezetSk is tisztabb képet kaphatnak sajat
hozzaallasukrol, az altaluk kozvetitett értékekrdl, stilusukrol és kovetkeztetéseket
vonhatnak le a j6vére nézve is.

3. A teljesitményértékelés megjelenése hatalyos jogunkban
3.1. Alaptérvény

Az el6zbekben kifejezett értelemben sem a teljesitmény, sem pedig a
teljesitményértékelés nem jelenik meg a Mt.-ben kifejezetten, ezért célszerd a
vizsgalédast tavolabbrdl inditani. Az Alaptérvény szamos munkajogli relevanciaji
rendelkezést tartalmaz, amelyek igy természetitknél fogva az Mt.-t (és a tovabbi tipusa
munkavallaléi torvényeket) és az annak talajan létrejott egyes munkajogi szerzédéseket
és magukat a munkaviszonyokat is athatjak.

Az Alaptorvény XVIIIL. cikk (1) bekezdése szerint ,,a munkavillalik és a
munkaadik — a munkahelyek bigtositasira, a nemzetgazdasag fenntarthatisdgdra és mds koz0sségi
célokra is figyelemmel — egyiittmiikidnek egymassal.”
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Az Alaptérvény tehat a munkaviszonyt tagabb perspektivaba helyezi és a felek
kozott felelbsségen tul egyuttal absztrakt kéz6sségi dimenzioit is ad neki, ennek oka
pedig alighanem az lehet, amit az Alaptérvény M) cikk (1) bekezdése fektetett le, hogy
wyMagyarorszdg gazdasdga az értékteremtd munkdan és a vallalkozds szabadsdgdn alapszik.”

Egy munkaalapu tarsadalomban a munkaadd és a munkavallalé viszonyanak
megfelel6 mukodése azért kiemelt fontossiagl, mert ez biztosithatja az orszag
gazdasaganak stabilitdsat, fenntarthatosagat. VélhetGen ez az aspektus ritkan jelenik meg
a munkaszerzédést koté felek fejében, mindenesetre azzal, hogy a jogalkotd a felek
kozottl egytittmikodést és az értékteremté munka kiemelt jellegét alaptérvényi szinten
fektette le, kilonos hangsulyt ad a munkaviszonyok megfelel6 szabalyozasanak és
mikodésének.

Azt is mondhatjuk tehat, hogy ha egy vallalat mikodése soran tisztességtelen
médon jar el, alkalmazottjait nem, vagy nem rendesen fizeti ki, vagy egyenesen karos
tevékenységet folytat, akkor az esetleges koz- és polgarjogi normasértéseken tal egyuttal
az Alaptorvény szelleme és bettje ellen is vét. Ugyanigy, a lusta, képzetlen, szabalyokat
be nem tarté munkavallalé nem csak az dltala vallalt szerz8désben foglaltakat szegi meg,
hanem a magyar jogrendszer fundamentalis szabalyait is. A fentick alapjan fontosnak
tartom kiemelni, hogy minden olyan elmélet, eljaras, gyakorlat, amely a megfelel§
munkaviszony elGsegitését célozza, a szerz6dé felek jol felfogott érdekén til egyuttal a
nemzetgazdasig egészét is szolgilja. Bz, a fentebb idézett és kétségkiviil némileg
absztrakt és magasztos célokon tul pusztan gazdasigi szempontokat figyelembe véve is
egy felettébb racionalis elvards és egyuttal mindannyiunk érdeke.

Az Alaptorvény XII. cikk (1) bekezdése tovabbi adalékokat ad a munkavallaloi
teljesitmény mibenlétének értelmezéséhez, miszerint ,,képességeinek és  lebetdségeinek
megfeleld munkavégzéssel mindenki kiteles hozzdjdrulni a kizisség gyarapoddsibez” Bz a
rendelkezés ismét kissé kiemeli a munkavallalé szerepét a munkaaddjaval kotott
munkaszerz6dés alapjan 1étrejott munkaviszonybdl, amikor a koézdsséggel szembeni
felel6sséget telepit ra, el6irva, hogy minden munkara képes személy koteles dolgozni. A
képességeknek és lehetGségeknek megfelel6 munkavégzés tehat nem csak a munkaado,
hanem a szélesebb értelemben vett k6z6sség részérdl is elvaras a munkavallalo felé.

3.2. Mt.

A hatalyos Mt. 81. § (1) bekezdése a teljesitményértékelés kapcsan a kdvetkez6
rendelkezéseket tartalmazza: ,,a munkdltatd a munkavillals kérelmére, ha a munkaviszony
legalabb egy évig fenndllt, a munkaviszony megsiintetésekor (megszinésekor) vagy legfeljebb ag ext
kdvetd egy éven beliil a munkavallalo munkdjirol irdsban értéfeelést ad.”

Ez a szabaly az ajanlolevél esetét szabalyozza, vagyis mikor egy allaslehetGségre
palyazé a jelentkezés soran kulsé értékelést is bemutat, praktikusan az 6t kordbban
alkalmazok részérdl. A feltételek teljesiilése esetén a korabbi munkaltaté kételes ennek
eleget tenni, a 81.§ (2) bekezdése szerint ugyanakkor annak ,,valdtlan ténymegillapitisainak
megsemmisitéset vagy mddositdsat a munkavdllald birdsdgtol kérbeti.”

A jogalkot6 ezekkel a rendelkezésekkel megteremtette a teljesitményértékelés
elvégzésének kotelezettségét, ugyanakkor azt nem a korabbi pontokban részletezett
célokkal egyez6 mddon, hanem a munkaviszony megszinése utan irja eld. Vilagos, hogy
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e szabaly nagy segitséget jelent az alliskeres6knek, hiszen egy friss, kedvez6 értékelés
sok esetben konkrétabb és megbizhatébb informacidkat arul el a jelentkez8kr6l, mint
egy Onéletrajz vagy motivacios levél.

Az Mt a munkaadék szamaéra kizarélag a korabbi munkavallaléjukkal
Osszefiiggésben ir el6 {rasbeli értékelési kotelezettséget, amely azonban mar nem az G,
hanem egy masik vallalat és kordbbi alkalmazottja érdekét szolgalja.

4. A teljesitményértékelés munkajogi relevanciaja

Az el6z6 fejezetben bemutatott tényezGk mellett a teljesitményértékelés egy
tovabbi, alapvetd fontossagu munkajogi jogintézmény keretében is szerepet jatszik.

Az Mt 66. §-a a kovetkezOket allapitja meg a rendes felmondassal
Osszetiiggésben: ,,66. § (1) A munkdltatd felmonddsdt koteles megindokolni. (2) A felmondds
indoka a munkavillald munkaviszonnyal Rapesolatos magatartisdval, képességével vagy a munkdltats
mitkodésével dsszefiiged ok lehet.”

A Kuaria (korabban Legfelsé6bb Birésag) MK 95. szamu allasfoglalasa
kifejezetten a felmondas indokolasanak kérdését jarja koril a korabbi Mt. alapjan, de
annak elvi jelent6ségl megallapitasai tovabbra is j6l alkalmazhatdak.

A Karia allasfoglaldsanak I1. pontjaban a kévetkez6 megallapitasokat tette: ,,Ag
lrdsban kizolt munkdltatdi felmonddsbol a felmondds okdnak vildgosan ki kell tinnie [Mt. 89. §-
danak (2) bekezdése], enélkiil a birdsdg ngyancsak megdllapitia a munkaviszony megszdintetésének
Jogellenességét. E tirvényi Rivetelménynek a felmondds indokolisa abban az esetben felel meg, ha
tartalmazza azokat a konkrét tényeket, illetve korilményeket is, amelyekre a munkdltato a
Jfelmonddst alapitotta. Nem siikséges azonban a felmonddsi ok résgletes ledrdsa, hanem a
kdriilmeényekhbes, képest elegendd ag ok dsszefoglalo megjelolése is.” A Kuria altal felhozott példak
vilagosan alatimasztjak a fenti kovetelményeket, amelyek mind azt szolgaljak, hogy a
munkaltaté csak valoban komoly és indokolhat6 okbdl kildhesse el alkalmazottjait.

Tekintve, hogy a munkavallal6 akar birésagon is megtamadhatja a felmondast,
a munkaad6 szamdra alapvet6 fontossagu, hogy azt az Mt.-ben és az idézett kuriai
allasfoglalasban lefektetett el6irasoknak megfeleléen hozza meg. Ha a felmondas oka a
munkavallal6 munkaviszonyaval kapcsolatos magatartasaval, képességével fiigg Gssze,
ugy a felmondas indokolasanak tényszertien tartalmaznia kell a kifogasolt magatartast
ill. képességet. Ebben a korben tehat kiemelten fontos, hogy a munkaad6 az altala
elvégzett teljesitményértékelés(ek) eredményeivel ald tudja timasztani déntését. Egy
ésszerli id6kozonként és alaposan elvégzett értékelés képezheti eleve alapjat egy
felmondassal jaré HR dontésnek, igy egy prudensen eljaré munkavallalé esetén a
felmondas indokolasa a korabban elvégzett felmérésekbdl vilagosan kovetkezik és
annak igy a munkavallalé szamara sem jelenthetne meglepetést.

A Kdria joggyakorlat-elemz6  csoportjanak — Osszefoglalé jelentése a
kovetkezSket allapitotta meg; ,,eldfordul, hogy a munkdltatd egymagiban az elvdrt teljesitmény
elmaraddsdval indokolja a felmonddst. Ez azonban nem felel meg sem a rég Mt. 89. § (2)
bekezdésének, sem ag dij Mt 66. § (2) bekegdésének, mivel az elvart teljesitmény elmaraddsdanak
sgdmtalan oka lebet, gy dnmagaban ez az indok nem mindsil a munkavillals munkavisgonnyal
dsszefiiged magatartdsanak, képességéne.”

4 LA felmonddsok és azonnali hatalyt felmondasok gyakorlata” 24. oldal
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5 A munkavdllald részérdl a teljesitmény vagy ag alkalmassag hidnya adédbat a munkakir
megfeleld elldtasaboz sziikséges képességek, vagy tulajdonsdgok bidnyabil, és ez csapddhat le a
munkavdllald részérdl elégtelen teljesitményben”>

A fentieket Osszegezhetjik akként, hogy a munkavallal6 képességével
Osszefiiged felmondasi indok lehet az alkalmatlansig, amely az elvart teljesitmény
elmaradasban mutatkozik meg és megfelel6 alatimasztast igényel.

Csupan egyetlen magyar birdsidgi példit hozva; a Kuria Mfv.10382/2012/4.
szamu tgyben hozott elvi jellegli dontést hatirozataban kifejtette, hogy ,,az elvdrt
teljesitményt el nem érd munkavdllaldi magatartas, valamint a szakmai tnddst felmérd szamitigépes
kérdéssor hidnyos Ritoltése egyiittesen megalapogza a munkavisgony rendes felmonddssal tirténd
megsziintetését” Azaz, ebben az esetben egy objektiv teljesitményértékelésre is alapozott
felmondas jogszertségét mondta ki a Kuria.

Habar nem jogszabaly, de az ILO jelentGsége miatt mégis itt célszerd ramutatni
arra, hogy a szetvezet ebben a témakorben is adott ki kordbban szakmai dtmutatasokat,
amelyek hazai ratifikdcié hfjan is segitséget nyudjthatnak a munkéltatbknak (és a
jogalkotonak).

Az ILO 158 sz. Egyezménye a munkaviszony megsziintetésérél (1982) fontos
szabalyokat tartalmaz a munkaviszony megsziintetésére vonatkozoéan, miszerint ,,a
munkavdllals munkavisgonya magatartisaval vagy teljesitményével kapesolatos okok wmiatt nem
sgiintethetd meg mieldtt lebetdséget biztositottak volna sgdmdra ag ellene felbozott dllitisokkal
sgembeni védekezésre, kivéve, ha a munkdltatotol indokoltan nem vdrbato el ilyen lebetdség
biztositdsa.”

Az ILO 119. sz. Ajanlasa a munkaviszony munkaltatéi kezdeményezésre
torténé megsziintetésérdl (1982) kiegésziti az Egyezmény fenti szabalyat, mivel annak
8. szakasza el6itja, hogy ,,A munkavillals munkaviszonya nem sgiintethetd meg nem megfelely
teljesitmeény miatt, kivéve, ha a munkdltatd megfeleld utasitdst és irdsbeli figyelmeztetést adott a
munkavdllalinak, é a munkavillald ag ésszerd javitdsi idd elteltével tovabbra is nem kielégitden litja
el feladatait.”’

Amire az ILO fent idézett két szabalya ramutat, hogy a munkavallalé
felmondasat nem lehet a ,,semmibdl”, megalapozottsag nélkiil, annak bevonasa és
tiirelmi id6 biztositasa nélkil kivitelezni.

Ahogy egy munkavallal6 szamara alapvet6 fontossagd, hogy tudja milyen
lépéseket kell megtennie ahhoz, hogy a ranglétran feljebb léphessen, ugyanugy azzal is
tisztaban kell lennie, hogy melyek azok a ,,jatékszabalyok” amelyeket be kell tartania
annak érdekében, hogy a szervezeten belil maradjon és annak mdkodéséhez
hatékonyan hozza tudjon jarulni. A munkaltat6 barhogy is dént; azt megalapozottan kell
megtennie, alkalmazottja teljesitményének megfelel6 értékelése alapjan.

5. A teljesitményértékelés korlatai
Tekintettel arra, hogy jelen cikk t&bb pontjan is hivatkozom a

teljesitményértékelés jelentGségére és potencidlis hasznossagara, tgy vélem, hogy
réviden az azzal kapcsolatban felmeriilt kritikakat és nehézségeket is ismertetni kell.

5U.o. 65. oldal
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Az értékelés modszertananak kilon szakirodalma van. Arra mutatnék ra, hogy
teljesen mds megkozelitést kell alkalmazni egy kkv, egy hivatal, valamint egy kulfoldi
tulajdont multinaciondlis vallalat hazai leanyvallalata esetén. Noha vannak alapelvek,
azok személyre szabott mddszerek kialakitasa nélkil kénnyen tévitra vezethetnek és
adott esetben rombolhatjdk a munkavallalék bizalmat is. Igy a kritikusoknak kénnyen
lehet, hogy nem is az értékeléssel, mint folyamattal (amelyet egy megfeleléen érett
személyiségnek egyébként is tudnia kell kezelni) van problémajuk, hanem a helytelen
implementaciébdl fakado téves, bantd vagy szakmaiatlan visszajelzésekkel.

A szakirodalom® a kovetkez$ torzitd tényezOket és hibdkat emeli ki a
teljesitményértékeléssel Osszefiiggésben:

e clfogultsag,

e hasonlésagi hiba (az értékel6 magahoz képest értékeli az alanyokat és azt {téli
meg pozitivabban, aki hozza hasonlé jellemz6kkel bir),

e halo-effektus (az értékelé egy kiemelkedS tulajdonsaga miatt annak tobbi
jellemzGijét is a valésnal magasabbra értékeli) és ennek az ellentettje, a horn-
hatas.

Ezeknek a veszélyeknek a jelent6ségét emeli ki a World Economic Forum
White Paperje’ is, miszerint ,,mivel a teljesitményértékelések szisztematikusan befolydasoljak ag
dsszes 10bbi eredmeényt, példaul az eldléptetést, a megtartist & a fizetést, fulesfontossagi a
teljesitménymenedzsment és a tehetségfejlesztési folyamatok torzitdsainak kikiiszobolése.”

Az ismertetett korillményeket, veszélyeket tehat nem hagyhatja figyelmen kiviil
egyetlen szervezet sem, amely teljesitményértékelési rendszert kivan kialakitani, f6ként
ha figyelembe vessziik, hogy annak végs6 soron milyen elemi jelent6sége van a vallalat
egészének mikodésére nézve.

6. A teljesitményértékelés hatasa a munkavallalokra

Az el6z6 pontban részleteztem, hogy milyen korlatai vannak a
teljesitményértékelés kialakitasanak, amelyek kezelése a HR csapatok feladata és
amelynek soran figyelemmel kell lenni a médszertanon tal a szervezet egészére is.

A teljesitményértékelés soran a munkavallalot 1ényegében atvilagitjak, szamba
veszik az altala elvégzett munka mennyiségét, minéségét, a megszerzett képességeit,
mérlegelik fejlédését, magatartasat és hozzaallasat és mindezek eredményeként egy
idedlis esetben részletes képet kapunk réla. A kézoktatasban megszokott 6tfokozatd
értékelés, amely sokszor nem tikrézi megtelel6en a valds képet (Id. 4-es osztalyzat jar
egy 3,51-es és egy 4,5-0s teljesitményre is) manapsdg talin mar kozhelyszertien
meghaladotta valt, igy j6 esetben napjainkban semelyik munkavallalé sem kap értékelés
néven ilyen ,,bizonyitvanyt”, de legaldbb ilyen fontos, hogy az értékelés szakszert

¢ Balogh Gabor—Karoliny Martonné (szerk.) (2023): Az emberi erdforrasok menedzselése. : Akadémiai
Kiadé. https://doi.org/10.1556/9789634548973 6.3.2. pont,

Letoltve: https://mersz.hu/hivatkozas/m1104acem_82_p7/#m1104acem_82_p7 (2024. 04. 24.)

7 The Good Work Framework: A new business agenda for the future of work (2022 majus), 17. Oldal.,
letoltve: https:/ /www3.weforum.org/docs/ WEF_The_Good_Work_Framework_2022.pdf (2024. 04.
25)
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elvégzése mellett annak kiértékelése és az az alapjan meghozott dontés is kifogastalanok
legyenek.

Mivel jar egy jol elvégezett teljesitményértékelés? A munkavallonak né a
munkaaddjaval szembeni bizalma, hiszen azt tapasztalja, hogy foglalkoznak vele és
munkdjaval, nem csak a mokuskereket hajtja. Amennyiben lelkiismeretesen dolgozik,
ugy kifejezetten fellelkesitheti az a tudat, hogy munkaja nem marad észrevétlen, ha
esetleg addig szemet hunytak felette, egy értékelés kivalé lehetGség arra, hogy
ramutasson eredményeire, fejlédésére. Talan sokan ismerjiik azt az érzést mikor egy
els6re kellemetlen hir, jellemzés rossz érzéseket kelt benntink, de ahogy telik az id6 és
radébbentink annak igazsagara (vélhetSen épp ezért okoz fajdalmat nekiink a kézlés),
képesek lesziink magunkat kivilrSl szemlélni és terveket kovacsolni gyengeségiink
orvoslasara. Egy fejlédési terv, egy karrierat vazolas igy nem csupan a munkavallalé
teljesitményének névelését, hanem személyiségének fejlédését is eredményezheti, amely
végeredményben a munkaad6 szamaéra is csak elénnyel jarhat. Egy nyitott, Sszinte
légkoér pedig a munkavallalét is batorithatja arra, hogy megfogalmazza aggalyait,
esetleges javaslatait, az ilyen valédi visszajelzések a munkaadd szamara is aranyat
érhetnek.

A megfelel6 médszertan azon til, hogy sztenderdizalt és mérheté KPI-okat és
egyéb mutatdészamokat tartalmaz, fontos, hogy ne veszitse szem elél az emberi
dimenziét, mivel valédi hus-vér 1ényeket értékel és azok sorsardl dont(het). Ahogyan
egy a témaban frott tanulmany® fogalmaz: ,,ag is fontos, hogy ag értékelési folyamat sorin a
generdcids  Riilonbségeket  is  figyelembe  vegyiik  annak  érdekében,  hogy  hatékonyan
kommunikdlbassanak ag egyes alkalmazottakkal, és mindenkit motivalhassanak ag osztalyon a
sgemélyes sajitossdgai szerint preferencidik és vagyak. Manapsag tobb generdcid é] a munfkabelyeken,
mindegyiknek megvan a maga értéke, meggydidése és  paradigmdi, amelyek  befolydsoljik
munkdjukat.”

Ha az értékelés pozitiv képet fest egy alkalmazottrol, az elémenetele vélhetGen
kénnyebben megvalésulhat, hiszen egy arrdl szolé értekezlet soran joval kénnyebb
meggy6zni a illetékeseket egy ilyen dontés meghozatalardl, ha t6bbszori és alapos
kimutatasok tamasztjak ala egy alkalmazott kiemelkedé teljesitményét.

Ennek jelentésége kapcsan utalni szeretnék az Eurdpai Unié béregyenléség
targyaban hozott iranyelvére? is, amelynek 35. pontja elvarasként régziti, hogy ,.a
munkditatoknak  hogzdférbetivé kell tenniiik a munkavillalok szamdra a bérsintek és a
bérnivekedés meghatdrozdsdahoz, hasgndlt kritériumokat. A bérndvekedés a munkavillald magasabb
bérszintre lipésének folyamatira utal. A bérnovekedéshez kapesoldds kritérinmok ki tartozhat
tibbek kiZott az egyéni teljesitmeny, a késségfeilesztés és a munkdltatondl munkavisonyban eltoltitt
i’

Természetesen az is fontos funkcidja az értékelésnek, hogy az alultejesitést az
értintett alkalmazott és a munkaad6 szamara is egyértelmd tegye és — Osszhangban a 4.

8 Barbara A. Alston, Bahaudin G. Mujtaba: Performance Management Execution For Effective And
Continuous Employee Appraisals, Journal of Business & Economics Research — September, 2009, 31.
oldal. Letoltve: https://core.ac.uk/download/pdf/268111583.pdf (2024.04.23.)

9 Az Eurépai Patlament és a Tanacs (EU) 2023/970 irdnyelve (2023. méjus 10.) a férfiak és nSk egyenld
vagy egyenl6 értékd munkdaért jaré egyenld dijazasa elve alkalmazasanak a bérek atlithatésaga és végrehajtasi
mechanizmusok révén torténé megerdsitésérol
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pontban ismertetett ILO ajanldsokkal —lehet&séget teremtsen a fejlesztésre is. Ahogyan
azt a munkajogi értékelés soran is jeleztiik, az esetleges munkajogi perek megelézése (és
sikeres megvivasa) miatt is fontos, hogy egy elbocsatast kelléen megfontolt és
alatimaszthat6 elemzés el6zz6n meg. Azt sem hagyhatjuk figyelmen kiviil, hogy ha a
felek szamara kezd nyilvanvaléva valni, hogy hosszutavon az egyuttmikddés nem fog
mikédni még a felmondis el6tt elkezdhetnek dolgozni a kévetkezd [épések
(munkahely- és munkavallalé keresés) megtételén.

7. Osszegzés, javaslat

A cikk soran rimutattam, hogy a mértékado szakirodalom és a szakma egységes
allaspontja alapjan egyetlen megfeleléen mikodni kivané szervezet - legyen barmilyen
méretd és dolgozzon barmilyen ipardagban - sem mellézheti munkavallaléival
Osszefiiggésben a teljesitményértékelést. Bemutattam, hogy a teljesitményértékelés
kidolgozasa soran szamos akadalyt kell elkertilni, ugyanakkor hatékony alkalmazisa
esetén szamottevéen javulhat a dolgozé munkajanak hatékonysiga, motivaltsiga és
ezzel a munkaadé is vilagosabb képet kaphat alkalmazottairdl és végs6 soron nagyobb
eséllyel éri el kitlzott Uzleti céljait.

Az elébbiek és igy kiillonosen a munkavallaléi szempontok alaptorvényi szintd
védelme fényében kiiléndsen feltind, hogy a hatalyos magyar munkajogi szabélyozas
csak igen szlk kérben tartalmaz rendelkezéseket a teljesitményértékelés alkalmazasardl.
Megitélésem szerint a munkavallaléi jogviszony megsziintetése korében idézett
jogirodalmi allaspontok is alatimasztjak azt, hogy a teljesitményértékelés féként a
felmondas jogszertisége kérében elengedhetetlen fontossagu.

A fentiekre tekintettel megfontolasra javaslom a Munka Torvénykonyvének
felulvizsgalatat (praktikusan annak 66. §-a kérében) abban a tekintetben, hogy irja el6 a
munkavallalok teljesitményének rendszeres irasbeli értékelésének kotelezettségét a
munkaadok szamara. Szoveges javaslatot azért nem teszek, mert e kotelezettség pontos
tartalmanak kialakitisa alapos és széleskort elemzést igényel, igy célszerinek — és
egyuttal a jogszabalyok el6készitésében vald tarsadalmi részvételrél 2010. évi CXXXI.
torvény 5. § (1) bekezdésel® és 7. § (1) bekezdése!! alapjan kételez6nek és kdvetenddnek
tartom a tarsadalmi egyeztetés lefolytatasat.

105, § (1) Tarsadalmi egyeztetésre kell bocsatani a térvény tervezetét és indokolasat.

117§ (1) A tarsadalmi egyeztetés formai a kovetkezdk:

a) a honlapon megadott elérhetGségen keresztiil biztositott véleményezés (a tovabbiakban: altalinos
cgyeztetés), és

b) a jogszabaly el6készitéséért felelés miniszter dltal bevont személyek, intézmények és szervezetek altal
torténd kozvetlen véleményezés (a tovabbiakban: kbzvetlen egyeztetés).
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