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"CAN'T DO" VS. "WON'T DO" DILEMMA — A MUNKAVALLALOI
ALKALMATLANSAG ES A KOTELEZETTSEGSZEGO MAGATARTAS
ELHATAROLASA A BiROI GYAKORLATBAN

THE "CAN'T DO" VS."WON'T DO" DILEMMA - DISTINGUISHING BETWEEN
EMPLOYEE INCAPABILITY AND MISCONDUCT IN JUDICIAL PRACTICE

Papp Bence Sandor”

Absztrakt

A kutatasban a munkaviszony megsziintetésé¢hez kapcsolodd egyik legnehezebb dogmatikai
kérdést jarom korbe, nevezetesen a munkavallaldo képességeinek hianya és a felrohatd
kotelezettségszegés kozotti hatarvonal meghtzasat. A 2012. évi [ torvény Munka
Torvénykonyve (tovabbiakban: Mt.) elméletben kiilonvalasztja az objektiv alkalmatlansagot
,hem tudja”, a szubjektiv felrohatdsagtol ,,nem akarja” -!, a mindennapi jogalkalmazasban e
két kategoria hatarvonala gyakran elmosddik. A dolgozat fokuszéban azok a ,,sziirke zonas”
esetek allnak, ahol a teljesitmény elmaradasa vagy az ugynevezett, soft skillek hidnya mogott,
nehéz feltarni a valddi jogi okot. Elemzésem a birdsagok itélkezési gyakorlatat is figyelembe
véve mutatja be, hogyan valik a bizonyitasi kényszer kockdzati tényezdvé a munkaltatok
szamara. Vizsgadlom, hogy miért kényszeriilnek a felek arra, hogy a valds képességbeli
hianyossagokat gyakran tévesen magatartasi problémaként definialjak a jogvitdk sordn vagy
miért kovetik el a legrosszabbat, azaz miért keriil sor a k6zds megegyezésnek alcazott
munkaltatoi felmondasra.

Kulcsszavak: munkajog, képesség és magatartds elhatdrolas, bizonyitdsi teher, soft skill,
munkavallaloi alkalmatlansag

Abstract

In this research, I explore one of the most difficult doctrinal issues related to the termination of
employment, namely drawing the line between employee incapability and culpable
misconduct.Although, Act [ 0of 2012 on the Labor Code (hereinafter: LC) theoretically separates
objective incapacity “can’t do” from subjective culpability, “won’t do” the boundary between
these two categories often blurs in everyday legal practice. The focus of this paper is on those
“grey zone” cases where it is difficult to uncover the true legal cause behind underperformance
or a lack of so-called soft skills. Taking judicial practice into account, my analysis demonstrates
how the burden of proof becomes a risk factor for employers, and why parties are often
compelled to misdefine genuine capacity-related deficiencies as behavioral problems during
legal disputes. Furthermore, it explores the worst-case scenario, why dismissals are frequently
served disguised as mutual agreements
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L' Mt. 66. § (2) bekezdés: ,,4 felmondds indoka a munkavallalé munkaviszonnyal kapcsolatos magatartdsaval,
képességével vagy a munkaltato miikodésével Osszefiiggo ok lehet”
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1. Bevezetés

A munka vilagénak egyik legkellemetlenebb, mégis megkeriilhetetlen vezetdi feladata az,
amikor el kell engedni valakinek a kezét. Nem 1étszamleépités miatt, és nem is azért, mert az
illetd szandékosan artott a munkaltatonak, hanem egyszeriien azért, mert nem valik be.
Mondhatni konnyebb esetnek tekinthetd, amennyiben az Uj munkavallal6, még a probaidd
utols6 napjait tolti, munkajogi aspektusbol sokkal nehezebben értékelhetd esemény az,
amennyiben egy régota, ugyanazon a munkaltatonal munkat végz6 munkavallalorol van szo.
Ez a hétkoznapi helyzet sok problémat okozhat a jogi eljarasok soran. A munkahelyi vezetd és
a munkatarsak tudjdk, hogy az illetd munkatirs nem tudja ellatni a munkakorét, de a
munkaltaténak ez nehéz bizonyitasi terhet jelenthet.

A felmondasi okok zart rendszerében élesen elvalik egymastol a képesség (objektiv
adottsag) és a magatartas (szubjektiv akarat). Van a "nem tudja", amikor a dolgoz6 szakmailag
vagy egészségligyileg alkalmatlan — jelen kutatds fokuszpontja a szakmai alkalmatlansag —, és
van a "nem akarja", amikor hanyag, fegyelmezetlen vagy folyamatosan megszegi a munkaltatoi
utasitasokat. Ezen utolsé esetben is tovabbi kérdés lehet, hogy szandékossag (dolus) vagy enyhe
gondatlansag (culpa levis) all-e a hattérben.

A modern munkaerdpiac drasztikus atalakuldsa ugyanis alapjaiban irta feliil a
"képesség" fogalmat. Mig akar 50 éve viszonylag konnyli volt eldonteni, hogy a gyartdsori
munkas képes-e 0sszeszerelni az alkatrészt, addig a mai gazdasdgokban a hatdrok elmosodtak.
Gyulavari Tamas? értelmezése is ravilagit arra, hogy a mai munkaviszonyokban az utasitasi jog
fellazult. Minél 6nallébb a munkavallalo, anndl nehezebb nyomon kdvetni és észrevenni azt,
mely utasitast szegte meg, €s ez a probléma a képességbeli alkalmatlansag vagy a magatartasi
alkalmatlansag zondjat érinti-e. A tudomény fejlddése miatt elképzelhetetlen, hogy a
munkavallalo karrierje elejétdl a karrierje végéig, ugyanazokat az eszkozoket hasznalja. Ez
dinamikusan néhany év alatt is nagy mértékben valtozhat, amely sok esetben a munkavallalo
részeér6l nagy mértékli adaptacios képességet kell, hogy eredményezzen. Ma mar a
munkavallalo legfontosabb munkaeszkdze gyakran a személyisége, a kommunikécios
készsége, az ¢érzelmi intelligenciaja, a proaktivitdsa, a stressztlirése vagy az
alkalmazkodoképessége az 1j technologidhoz. Ezeket figyelembe véve, rendkiviil dsszetett
helyzet az, hogy a birésag munkaligyi perben objektiven megmondja, hogy a kolléga
Osszeférhetetlensége szandékos magatartds vagy a szocidlis, illetve szakmai kompetencidk
hianya.

A tapasztalatok azt mutatjak, hogy a munkaltatok 6sztondsen menekiilnek a képességre
alapitott felmondas eldl. Ennek az oka, hogy a munkaltato altal lefolytatott bizonyitasi eljaras
hidnya vagy nem megfelel6 volta miatt konnyen véalhat ingovanyos talajja. A bizonyitasi teher
sulya alatt a munkaltatonak nem elég éreznie az alkalmatlansagot. Azt mérhetd adatokkal,
teljesitményértékelésekkel, fejlesztési tervekkel kell alatdmasztania. Sok esetben sajat
koltségén kiilonféle oktatasok, képzések biztositdsaval. Bizva abban, hogy a munkavallald
megszerzi a sziikséges ismereteket a megfelel6 munkavégzéshez. Ennek ellenére is
bekovetkezhet a legfajobb pont, a fejlesztési kisérletek, tobb honap utén is kudarcot vallhatnak.
A bir6i gyakorlat ugyanis védi a gyengébb felet, ha valaki nem tud, azon segiteni kell, nem
megsziintetni a munkaviszonyat. Viszont, ha valaki nem akar, azzal szemben nincs helye
tirelemnek. Sajnos, sok esetben a munkéltatdé nem megfeleld vizsgéalatot folytat le, vagy
egyaltalan nem folytat annak feltarasa érdekében, hogy mi all a hattérben, annak ellenére, hogy

2 GYULAVARI Tamds: A sziirke allomany, A gazdasagilag fiiggd munkavégzés a munkaviszony és az
onfoglalkoztatas hataran, Pazmany Press, Budapest, 2014, 115-135.
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mar tobb International Labour Organization (tovabbiakban: ILO) altal kibocsatott ajanlas is
kiemelten foglalkozik ilyen esetben a felek kozotti parbeszéd elengedhetetlen jelentdségével.
Tovéabba azzal is, hogy a munkaviszony megsziintetését megelézéen folyamatos kdlcsonos
parbeszéd kell, hogy a felek kozott fennalljon, €s érdemes kovetni a fokozatossag elvét is. E
tekintetben munkaviszony megsziintetése elott az irdsbeli figyelmeztetés atadasa nagy
jelentdséget nyerhet.>

A kutatasom kozponti kérdése az, hogyan kezelik a birosagok azokat a helyzeteket, ahol
a munkavallal6 teljesitménye elmarad az elvarttol, de a hiba oka nem egyértelmii? Milyen
lehetdségei vannak ilyen esetben a birdsagnak?

Hipotézisem, hogy a magyar bir6i gyakorlat szigoru, objektiv mércét koveteld elvarasai
ellentétes modon arra 6sztonzik a munkaltatokat, hogy a valds, személyiségbeli vagy szakmai
alkalmatlansagot mesterségesen magatartasi kotelezettségszegésnek allitsék be. Alldspontom
szerint ez a kényszerll atcimkézés torzitja a jogvitakat, ahelyett, hogy a felek a munkavallaloi
kompetenciahidnyrdl vitdznanak. Fegyelmi vétségek pl. adminisztracidos hibak, par perces
késések bizonyitdsdba bonyolddnak sok esetben a helyzet megoldasa helyett, mikozben a
munkajog eredeti funkcidja, a garancidlis védelem sériil. Az atcimkézés nemcsak a
munkavallaléra méltanytalan, hanem komoly munkaltatéi kockézatot is magéban hordoz.
Lehet, hogy a munkavallal6 munkaviszonya megsziintetésre keriil, s6t esetek tobbségében
bizonyosan, azonban a felmondas a valos, vilagossag, okszerliség kritériuman nem fog atmenni
birdsagi nézépontbol.

Dolgozatomban nem csupan a Kiuria vonatkozé dontéseit elemzem, hanem
megprobalom feltarni a ,,can’t do” (tudas) és ,,won’t do” (akarat) dilemmaéjanak mélyebb
Osszefliggéseit is. Célom bemutatni, hogy a mai munkajogban a szubjektiv képességek
megitélése miért igényelne rugalmasabb, életszerlibb megkdzelitést, anélkiil, hogy az a
munkavallaloi jogbiztonsag rovasara menne.

2. A felmondas dogmatikai keretei (vilagos-valés-okszerii)

A képesség és a magatartas hosszasabb elemzése el6tt, érdemes roviden foglalkozni az Mt.
szigoru indoklasi kovetelményeivel. A jogalkotd célja az volt, hogy a munkaviszony
megsziintetése ne a munkaltatd korlatlan akaratdn muljon, szigort indoklasi kotelezettséget
kell, hogy maga utdn vonjon. A hazai szabalyozéas, kdvetve a mar emlitett ILO ajanlast,
figyelembe veszi az Europai Szocialis Karta 24. cikkelyét is, amely szintén kimondja, hogy a
munkaviszony tényleges ok nélkiil nem sziintethetd meg. 7oth Hilda elemzése értelmében a 24.
cikkelybdl tobb megsziintetés védelmével kapcsolatos alapelv is levezetheté*, tovabba
Mélypataki Gdbor® elemzése értelmében ezen szigoru indoklasi kotelezettséget hivatott
kiegésziteni a maganszféra mellett, a kdzszféraban is az MK95°. szamu allasfoglalds. Az Mt.
tobb esetben garancialis szabalyokkal védi a munkavallalét, abbol az alapelvbdl kiindulva,
hogy a felek kozotti erdviszonyok nem egyenldek.

A felmondés egyoldalii jognyilatkozat, ami sorsdontd hatassal van a munkavallalo
megélhetésére. Eppen ezért a jogalkoto szigort kovetelményeket tamaszt azzal kapcsolatban,

3 ILO: Termination of Employment Recommendation, 1963 (No. 119), 7th article: The employment of a worker
should not be terminated for misconduct of a kind that under national law or practice would justify termination
only if repeated on one or more occasions, unless the employer has given the worker appropriate written warning.
4 TOTH Hilda: Rugalmas biztonsag elve a munkaviszony megsziintetés soran, Miskolci Jogi Szemle, 2017, 625.

5 MELYPATAKI Gabor: Az indoklasnélkiiliség elméleti és gyakorlati problémai a munka-és kdzszolgélati jogban
az Eurdpai Unio tiikrében, Miskolci Jogi Szemle, 2013/2., 62-77.

¢ Legfels6bb Birosag(Kuria) Munkaiigyi Kollégiuméanak 95. szamu éallasfoglaléasa.
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hogyan és miért lehet valakitél megvalni. A birdi gyakorlat évtizedek alatt csiszolta ki azt a
dogmatikai sz{ir6t, amelyen minden felmondésnak 4t kell mennie. Ez a valosag, a vildgossag’
¢s az okszertiség kdvetelménye.

A vilagossag kovetelménye értelmében, nincs helye homalyos indoklasnak. A torvény
eldirja, hogy az indoknak, az indokolasbdl vilagosan ki kell tiinnie. Alapvetéen, akkor vildgos
a felmondas indokldsa, ha megallapithaté, hogy a munkavallalé munkdjara miért nincs
tovabbiakban sziikség, azaz a munkaviszony rendeltetését vesztette.® Ez a szabdly a
munkavallaldo védelmét szolgéalja joga van tudni, pontosan miért keriill a munkaviszonya
megsziintetésre, miért marad esetleg tobb honapig jovedelemforras nélkiil, majd eldonthesse,
érdemes-e vajon munkatiigyi pert inditania?

A gyakorlatban ez azt jelenti, hogy a munkaltatd nem haszndlhat altaldnos
megfogalmazasokat. Nem irhatja bele a felmondasba csupan annyit, hogy ,,munkavdallalo nem
felelt meg a személyéhez fiizodo elvardasnak”, vagy ,.a munkdltatondl a munkavallalo
munkakorének betoltésére mds elképzelések alakultak ki®”. A birdsagok kovetkezetes
allaspontja szerint konkretizlni kell a tényeket és ezt bizonyitékokkal altdmasztani és
megprobalni elvalasztani a magatartasi faktort pl.: tobbszori figyelmeztetés ellenére is Onhibaja
miatt késett vagy azért nem mikodott egyiitt a munkatarsakkal, mert esetleg introvertalt
személyiségli? Vagy akarata ellenére lassi volt és selejtet gyartott, annak ellenére, hogy
mindent elkdvetett annak érdekében, hogy ez ne torténjen meg, ezen értelmezésben ez képeség?
Vagy szandékosan nem mukodott egyiitt a munkatarsakkal? A teljesitmény mogott objektiv
alkalmatlansag vagy szubjektiv hanyagsag huzodik-e meg?

A dolgozat kozponti problémdja, ha a munkaltatd Osszekeveri a kategoridkat €s egy
képességbeli hianyossadgot magatartasi kotelezettségszegésként ir le, a felmondas maris elbukta
a vilagossag probajat. A birdsag ugyanis azt fogja mondani, hogy az indokolas megtévesztd
volt.

Kovetkez6 indoklasi kotelezettség a valosadgossag. Ez tlinik a legegyszerlibbnek, mégis
itt hibazik a legtobb munkaltato. A felmondasban rogzitett indoknak tényszeriien igaznak kell
lennie. A bizonyitasi teher pedig stlyos. A munkaltatonak kell a birdsag -elott,
dokumentumokkal, tantkkal aldtdmasztania, hogy ami a papiron all, az Gigy is tortént. A peres
eljards minden kockazata a munkaltatét terheli, nem elég a munkaltato szubjektiv
meggy6z0dése a munkavallaldo képességbeli hianyar6l, hanem a birdsadg szemszogébdl a
tényekkel, objektiven alatamasztott indokok mindsiilnek valosnak.

A képesség és magatartas hatarteriiletén ez kiilondsen veszélyes. Ha a munkaltaté azt
irja a felmondasba, hogy a dolgozo ,,nem miikddik egyiitt”, ez lehet magatartas, de a perben
kideriil, hogy a dolgoz6 valdjaban csak introvertalt és nehezen kommunikal, de amugy mindent
megtesz akkor a felmondasi indok valotlan. Nem azért, mert a dolgoz6 jol kommunikal, hanem
azért, mert a jogi mindsités, az egylittmiikodés szandékos megtagadasa nem fedi a valosagot,
azaz a képesség hianyat.

Az objektivitds kritériumara, a kauzalitds elve adja meg a valaszt, van-e logikus
Osszefliggés a hiba ¢€s a munkaviszony megsziintetés kozott? Halmos Szilvia elemzése
értelmében: azt kell vizsgalni, hogy a felhozott indok jellegénél, sulyanal fogva kello
magyardzatul szolgdl-e a munkaviszony rendeltetésvesztésére.'’ Eléri-e a probléma azt a sulyt,
ami miatt a munkaviszony fenntartasa lehetetlenné valik? Az okszerliség alapvetd 1ényege,

7 Mt. 64. § (2) bek.: ,,4 megsziintetés okdnak az indokoldsbdl vildgosan ki kell tiinnie. A megsziintetd jognyilatkozat
indokdanak valosagat és okszertiségét a nyilatkozattevd bizonyitja.”

$ BH 2001.395.

® MK 95. 1I. rész értelmében.

10 HALMOS Szilvia: A munkajog Szent Tehene-e az MK 95. allasfoglalas, kiilonds tekintettel az okszeriiség
kritériumara? munkajogilap.hu, Budapest, 2025/2. lapszam, 8-21.,2.3. pont
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hogy a formalisan 1étezd, de tartalmaban indokolatlan felmondasok ne alljak meg a helytiket a
birdsag elott. Az okszeriiség kovetelményét az MK 95. szdmu allasfoglalasa vezette be, ezt
tovabb vitte, a Kuria Joggyakorlat-elemzd csoportja, 2014-ben.!!

A képességbeli okoknal ez a mérce a ,,can’t do” elv miatt alacsonyabb lehet, mint a
magatartasnal. Ha valaki alkalmatlan, tehat nem tudja megcsinalni, ott nincs mit mérlegelni, a
munkaviszony célja, a munkavégzés meghiusult. A magatartasi hibaknal pl.: egy késés viszont
a birésag mérlegelheti a fokozatossagot. Ezért probaljadk a munkaltatok sokszor inkabb
magatartdsi problémaként feltlintetni az ligyet, mikdzben az okszerliség elve sériil, ha a
probléma valojaban a munkavallalé kompetenciaival fiigg 6ssze. Korabban mar emlitésre
keriilt, ILO ajanlasokkal parhuzamosan, érdemes megvizsgalni az okszerliség
kovetelményében 6sszhangban, a Kuria Mfv.I1.10073/2021/4.1? szam itéletét, amely élesen
ravilagit arra, miért megkeriilhetetlen a magyar munkajogban az okszertiség, az MK 95.
allasfoglalasbol 6rokolt kovetelménye. Sériil az oksagi kapcsolat, akkor is, amikor a munkaltato
korabban mar figyelmeztetéssel szankcionalt tigyeket vesz el ismételten. Ha egy multbeli hiba
az elkovetésekor nem tette lehetetlenné a jogviszony fenntartdsat, az id6 mulésaval, Gjabb
vétség hianydban mar nem valhat okszerti felmondési indokka. A birdésagok ezen a ponton
Iépnek fel a leghatarozottabban a munkaltatéi thlterjeszkedéssel szemben. Ez a hirom
kovetelmény alkotja azt a sziik kaput, amin minden felmondésnak at kell férnie.

A dolgozat tovabbi részében azt vizsgdlom, hogyan szorulnak be ebbe a kapuba azok
az esetek, ahol a munkavallal¢ teljesitménye a ,,nem tudja” és a ,,nem akarja” hatdran mozog.

3. A ,,can’t do” valosaga

Bar elméletben a képességbeli alkalmatlansag egy teljesen objektiv felmondasi oknak tlinik, a
peres bizonyitads soran szinte mindig ez bizonyul a legmegfoghatatlanabb kategéridnak. A
magatartasi okokra alapozott felmondasokkal ellentétben, ahol a dolgoz6 szubjektiv akarata és
felrohatosaga viszonylag jol koriilhatarolhato itt egészen mas a mérce. A vizvalaszto, tehat az
a sokszor szamszertiisithetetlen tdvolsadg, ami a munkavallal6 meglévd adottsagai és a pozicid
kovetelményei kozott van. Ebben a fejezetben azt a kérdést jarom korbe, hogyan kezeli a
jogtudomany és a Kuria itélkezési gyakorlata a ,,can’t do” szituaciokon beliili két nagy
kategoriat. Attekintem egyrészt a tisztan szakmai inkompetencia, a tudashiany és a gyenge
teljesitmény, masrészt pedig a személyiségbdl fakadod alkalmatlansdg elhatarolasanak
nehézségeit. A leggyakoribb, mégis legtobb jogvitat generald tipus a szakmai felkésziiltség
hidnya. A bir6i gyakorlat éles kiillonbséget tesz a statikus tudashidny pl.: iskolai végzettség
hianya, nyelvismeret elvesztése és a dinamikus teljesitménybeli elmaradas kozott.

A szakmai alkalmatlansag relativ kategéria. Beszélhetlink itt arrdl, amikor a
munkavallaldo sok éven keresztiil megfelelden latta el a munkakdrt, azonban technologiai
valtozéds kovetkeztében, ma mar erre nem képes. El6fordulhat az az eset is, hogy az adott
munkavallalo, nem &ltalanossdgban alkalmatlan, hanem csak az adott munkakor ellatasara.
Tovabba, ami egy kisebb cégnél vagy a kozszféraban elfogadott teljesitmény, lehet, hogy egy
multinacionalis vallalatnal elégtelen. Mivel a szakmai, képességbeli alkalmatlansag objektiv
alapt, a perben a bizonyitési teher a munkaltaton van. Nem elég allitani az alkalmatlansagot,
hanem a Kuria kovetkezetes gyakorlata szerint a munkaltatonak kell prezentalnia azokat az

1 Kuaria Joggyakorlat-elemzé Csoport: Osszefoglalé vélemény a munkaviszony megsziintetésével kapcsolatos
perek birosagi gyakorlatarol. Kuria, Budapest, 2014., https://kuria-birosag.hu
12 Karia Mfv.11.10073/2021/4. szamu itélete
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Osszehasonlito adatokat, statisztikakat vagy kompetenciaméréseket, amelyek igazoljak, hogy a
munkavallal6 elmaraddsa nem piaci anomalia, hanem egyéni képességhiany eredménye.

A kovetkez6 nagyobb kategoria, a személyiségbeli alkalmatlansag, azaz a soft skill-ek
hidnyéanak kérdéskore. A birdi gyakorlat felismerte, ha valaki ,,nehéz természetli”, az gyakran
nem nevelési hiba, hanem pszichologiai adottsig. FErdemes figyelembe venni
Mfv.10062/2021/3. iigyet'3, amelybdl elemezhetd, hogy ,can’t do”, azaz képességbeli
hianyossag all fenn vagy ,,won’t do”, azaz magatartasi felel6sség. A Kuria az egyiittmiikddés
hianyat — munkatarsakkal valé nem megfeleld egyiittmiikodést - magatartasi okként a
munkaviszonybol szdrmaz6 kotelezettség vétkes megszegéseként értékelte és hagyta helyben.
Az ligy tényallasa szerint a vezetd beosztasu felperes elmérgesitette a munkahelyi 1égkort. A
vezetOtarsaival az egyiittmiikodést megtagadta, az informaciokat elhallgatta. A munkaltato,
magatartdsi okra hivatkozva felmondéassal megsziintette a munkaviszonyat. A felperes azzal
védekezett, hogy a konfliktusok kezelése a munkaltatd feladata lett volna. A Kuria azonban
elutasitotta a felperes érvelését, és kimondta a munkavallal6 az Mt. 52. § (1) bekezdés e) pontja
alapjan koteles a munkatarsaival egytittmiikddni.

A személyiségvédelem korlataira ugyanakkor Kiss Gyorgy értekezése!? altaldnossagban
arra is figyelmeztet az Mt. 9§-aval'® 8sszhangban, hogy a személyiségbeli alkalmatlansag nem
valhat korlatlanna. Tehat, a munkavallald személyisége csak a munkaviszony rendeltetésével
kozvetleniil Osszefiiggd okbol elemezhetd, amely megfelel a sziikségesség-aranyossag
kovetelményének. A személyiségbeli hiba csak akkor alapozhat meg felmondast, ha az
kozvetleniil és stilyosan akadéalyozza a munkavégzést vagy a szervezet mitkodését.

A ,can’t do” kategoria legszigorubb ¢€s legszubjektivebb mércéje a vezetd beosztast
munkavallalokra vonatkozik. Az Mt. indokolas-konnyitési szabélyai mellett a bir6i gyakorlat
is elismeri, hogy vezetdi szinten a bizalom, mint képességbeli elem kulcsfontossagu.

Rozsavélgyi Balint elemzése értelmében a ,,birdi gyakorlat szerint kijelenthetd, hogy a
munkaviszony megsziintetésének jogszerii indokakeént elfogadott az, ha a munkavallalo altal
elkovetett kitelezettségszegések vezetnek a bizalom elvesztéséhez vagy megsziinéséhez .16

A ,can't do” ¢és ,won't do” elhataroldsanak egyik legingovanyosabb teriilete a
bizalomvesztés kategéridja. Ahogy kordbban lattuk, a munkaltatok hajlamosak a
bizalomvesztést akkor hasznalni, amikor a valds problémat, akar egy szakmai alkalmatlansagot,
akar egy személyes alkalmatlansagot nem tudjdk konkrét tényekkel alatdmasztani. A Kuria
Mfv. 10595/2012/5". szamu dontése élesen ravilagit arra, hogy a bizalomvesztés mikor
értékelhetd magatartasi okként. Ebben a hatarozatban a birdsadg egyértelmiivé tette, hogy a
puszta munkaltatdoi gyanu vagy egy altalanos, szubjektiv €érzés onmagéban sosem elég a
felmondashoz. A bizalomvesztés csak és kizarolag akkor fogadhato el jogszerli indokként, ha
az valamilyen kézzelfoghat6, objektiven bizonyithaté munkavéllaléi magatartasra vagy
mulasztasra vezethetd vissza. Nem elég csupan bemonddsra hivatkozni arra, hogy megromlott
a viszony vagy elveszett a bizalom. Konkrétan fel kell mutatni azt a tényleges tettet, példaul a
lojalitds megsértését vagy a vezetdi utasitdsok nyilt figyelmen kiviil hagyasat, ami ezt a
helyzetet eldidézte. A Kuria ezzel 1ényegében kimondta, hogy a bizalomvesztés nem lehet
kiskapu a bizonyitatlan felmondéasoknal, szigorlan egy megtortént cselekménybdl kell
kovetkeznie.

13 Karia Mfv.10062/2021/3. szamu itélete

14 Kiss Gyorgy: Alapjogok kollizidja a munkajogban, egyéni kiadas, Pécs, 2010, 431-432.

15 Mt. 9§ (2): ,,A munkavdllalé személyiségi joga akkor korldtozhaté, ha a korldtozds a munkaviszony
rendeltetésével kozvetleniil Osszefiiggd okbol feltétleniil sziikséges és a cél elérésével ardanyos”

16 ROZSAVOLGYI Bélint: Mennyire szdmit a bizalom? (...), Pécsi Munkajogi Kdzlemények, Pécs, PMJK 2020/1-
2., 13.

17 Karia Mfv. 10595/2012/5. szamu itélete
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A vezetd allasu munkavallaloknal a mérce értelemszertien sokkal szigorubb. Erdemes
itt figyelembe venni az Mt. 210§-anak 1, (b) pontjat, amely kimondja, hogy az Mt. 66§-anak
(1-6) pontjat nem kell alkalmazni, ez tekinthetd gy, hogy a vezetdéi munkaviszony alapja a
feltétlen bizalom. A Ktria Mfv.10148/2015/7'%. szamG déntése alapjan, a vezetdkkel szembeni
szigorubb mérce nem csak egy elméleti fogalom, hanem gyakran anyagi valosag.

Az eset értelmében egy acélipari cég kordbbi ligyvezetdjének kellett birosag elé allnia
a nyersanyag-beszerzések soran hozott hibas gazdalkodasi dontései miatt. A jogeset példaként
szolgdl arra, hogy mig egy “egyszeri” munkavallalo esetében, egy rosszul felmért helyzet vagy
egy tisztan szakmai legfeljebb a munkaviszony felmondéasahoz vezet, addig a vezetdi szinten a
teljes vagyonaval felelhet a munkavallald. A birosag itt is megerdsitette, hogy aki egy egész
vallalatot iranyit, az egy rossz stratégiai dontés utan egyszerlien nem védekezhet, a normal
munkavallalokat véd6 enyhébb kartéritési szabalyokkal. Egy vezetd esetében a ,,can’t do”
szituacid ritkan jelent tisztdn szakmai inkompetenciat, sokkal inkabb arr6l van sz6, hogy az
illetd képtelen azonosulni a cég stratégiai céljaival vagy kicstszott a kezébdl a pozicidhoz
elengedhetetlen tekintély. A munkaltatéi bizalomvesztés tehat egy ilyen helyzetben nem
fegyelmi, magatartdsi kategoéria. Sokkal helytallobb ugy értelmezni, mint a vezetdi szerep
betoltéséhez sziikséges képesség végleges elvesztését.

Ahogy a bevezetésben is utaltam rd, a munkaltatok a ,,can’t do” és ,,won’t do” esetek
gyakran a legrosszabb forgatokonyvet valasztjak, a munkaviszony megsziintetését egy kozos
megegyezésnek alcazott, valojaban munkaltatoi felmondés formajaban adjak at. A fentiekben
bemutatott szigoru birdi elvarasok, az objektiv mérések, a fejlesztési kotelezettségek, megfeleld
1d6 biztositasa, szinte egyenes utat nyitnak afelé, hogy a munkaltaté megprobalja kikeriilni a
felmondds intézményét. E tekintetben vizsgilat targya, a Kuria Mfv.10129/2021/4.” szamu
dontése. Az ligy tényallasa szerint a magyar munkaerdpiac egyik legtipikusabb problémajat
mutatja be, a munkaltato elhatdrozza a dolgozo elkiildését, ahelyett, hogy beleéllna egy jogilag
tamadhatd, szakmai vagy magatartasi okra épiilé felmondasba, egy eldre megirt, a munkaltatd
altal sokszor mar eldre ald is irt koz6s megegyezést csisztat a munkavallalo elé.

A ko6z0s megegyezés kikényszeritésével a munkaltatd semmilyen mdédon nem veszi
figyelembe az Mt. munkavallalot megilletd garancidlis védelmi szabalyait. Mivel az Mt. 64. §
(2) bekezdése alapjan a k6zos megegyezést nem kell indokolni, a munkaltaté azonnal mentesiil
a korabban elemzett bizonyitasi kényszer aldl. Nem kell tobbé szakmai inkompetenciat,
mérhetd teljesitményromlast vagy objektiv bizalomvesztést igazolnia a birdsag eldtt. A
legrosszabb ebben a stratégidban az, ahogyan a bizonyitési teher egy pillanat alatt megfordul.
A jogvita sordn onnantdl kezdve nem a munkaltatonak kell védenie a felmondas okszerliségeét,
hanem ez a bizonyitasi kényszer a munkavallalot terheli. Ahogy a hivatkozott kriai hatarozat
is ravilagit, az alairast kovetéen mar a munkavallalot terheli annak bizonyitdsa, hogy a
megallapodas megkdtésekor megtévesztették vagy jogellenes kényszer hatdsa alatt cselekedett.
Egy zart ajtok mogott lezajlott, sokszor komoly pszicholdgiai nyomassal jard6 megbeszélés
utdlagos rekonstrudldsa a birdsadg elétt azonban szinte kivitelezhetetlen, ami végletesen
kiszolgaltatott helyzetbe hozza a dolgozdt. A gyakorlatban ez azt jelenti, hogy a munkaltatok a
nehezen megfoghato ,,can’t do” szituaciokat sok esetben nem transzparens eljarasokkal kezelik.
Ehelyett a k6z0s megegyezés intézményét hasznaljak fel rendeltetésellenesen, egy az egyben
atharitva a pereskedés minden kockéazatat a munkavallalora.

18 Karia Mfv. 10148/2015/7. szamu itélete.
19 Kuaria Mfv. 10129/2021/4. szama itélete.
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4. Nemzetkozi gyakorlat — PIP (Performance Improvement Plan)

Nemzetkozi kitekintésként érdemes vizsgalat targyava tenni az angolszdsz modellt. Az
angolszasz rendszer is kiemelten foglalkozik a tisztességes eljards torvényi kereteivel az
Employment Rights Act dokumentummal, az ACAS (Advisory, Conciliation and Arbitration
Service, magyarul: Tanacsado, Békéltetd és Dontébirdi Szolgalat) kodex jelenlétében. A ,,can’t
do” problémakra, mint képességbeli hianyossagokra a kotelezd eljarasrend a
teljesitménymenedzsment eljards (performance management procedure). Emellett, a
magatartas problémakra, mar fegyelmi eljarast sziikséges lefolytatni (disciplinary procedure).?
A tisztességes eljards betartasa végett a brit birosdgok konzekvens joggyakorlata alapjan,
amennyiben valds, képességbeli hidnyossagot a munkaltatd, fegyelmi uton probal
hianyossagok feltardsara az angolszasz modellben és mar tobb, hazai multinacionalis vallalat
kornyezetében is 1étezve, modern HR ,,eszk6zként” tekintve ra nagy jelentéséggel birhat a hazai
munkaltatok szdmara is a PIP (Performance Improvement Plan), azaz Teljesitményfejlesztési
Terv. Ezzel szemben elmondhatd, hogy az angolszasz jogrendszerben a PIP alkalmazasa
szorosan Osszefonodik a munkajogi dogmatikdval és a torvényi megfeleldséggel. A brit
rendszer szerint a képesség hidnya a munkavallalo szamara nem felréhaté — f6leg, akkor nem,
ha ez egy ujonnan felvételre keriilt munkavallalo esetében 1ép fel, akit elétte a munkaltatd
képviseldje (HR osztaly és szakmai osztaly), akar tobb koros interju keretein beliil valasztott ki
-, 1gy fegyelmi eszkdzzel nem szankcionalhatd. Ehelyett, objektiv mérészamokon (Key
Performance Indicator (KPI)-on keresztiil) alapuld teljesitményfejlesztési idoszakot kell
biztositani. Egy megfelelden, transzparens célokkal lefolytatott PIP a gyakorlatban teszi
objektiven mérhetdvé azokat a korabban vizsgalt soft skill hidAnyossagokat €s teljesitménybeli
lemaradasokat, amelyek bizonyitdsa az Mt. jelenlegi keretei kozott sokszor elbukna a
birésagon. A brit logikabol kiindulva a PIP, tehat joval tobb egy modern HR-eszk6znél, ez az
a garancialis intézmény, amely eleve megakadalyozza a fegyelmi jogkor rendeltetésellenes
gyakorlasat, egyuttal pedig megteremti a képességbeli felmondas valos és okszerli
indokolédséanak szilard alapjat.

5. Osszegzés

Megallapithatjuk, hogy a bevezetOben felallitott hipotézis a hazai bir6éi gyakorlat elemzése
soran egyértelmiien beigazolddott. A magyar munkajog jelenlegi, merev dogmatikai kategoriai
¢s a felmondas objektiv indokoldsdhoz tapad6 stlyos bizonyitdsi teher szinte egyenes utat
mutatnak a jogintézmények rendeltetésellenes joggyakorlasa felé. A munkaltatok a kockazatok
elél menekiilve hajlamosak a valds képességbeli hianyossagokat ,,can’t do” mesterséges
fegyelmi eljarasokkal kotelezettségszegéssé ,,won’t do” atcimkézni, végsd elkeseredésiikben
pedig sokszor a zart ajtok mogott kikényszeritett, a bizonyitasi terhet azonnal atfordité kozos
megegyezésekhez nytlnak. Mindez oda vezet, hogy a munkajog eredeti garancialis funkcioja
kitiresedik.

A szirke zéna problémainak megnyugtatd rendezéséhez egy életszerlibb
megkozelitésre lenne sziikség, amelyhez az angolszasz modell kifejezetten irdnymutatoként
szolgalhat. Ahogy a nemzetkozi kitekintésben lathattuk, a brit rendszer az ERA1996 és az
ACAS Kodex szigoru elvarasai révén a jogszabalyok szintjén akadalyozza meg ezt a fajta
atcimkézést. Az angol birésagok konzekvens gyakorlata szerint a tisztességes eljaras alapvetd

20 Employment Right Act 1996 (ERA) 988§, (2)(a)
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feltétele, hogy a képességhianyt tilos fegyelmi uton szankcionalni, helyette kotelezd egy
objektiv teljesitménymenedzsment eljarast lefolytatni.

Ennek a folyamatnak a leginkabb kézzelfoghato eszkdze a Teljesitményfejlesztési Terv
(PIP). Ha ezt a hazai munkajogi gyakorlat is jobban beépitené a mindennapokba, az alapjaiban
valtoztatna meg a jelenlegi helyzetet. Ha a magyar birdsagok a kiilfoldi mintdhoz hasonloan
sulyozottabban értékelnék vagy akar elvarndk a PIP alkalmazasat, az kettds elénnyel jarna.
Egyrészt a beallitott mérdszamok végre objektiven és perképesen bizonyithatova tennék azokat
a modern kompetenciahidnyokat, amiket eddig szinte lehetetlen volt megfogni. Mésrészt egy
ilyen tdmogato intézmény elejét venné a mondvacsinalt fegyelmi iigyeknek. Egy ilyen iranyu
elmozdulds nemcsak a munkaiigyi birdsdgokat tehermentesitené a sokszor mesterségesen
generalt vitadktol, hanem egy olyan egészségesebb munkahelyi kultirat is teremtene, ahol a
munkaltatd lizleti racionalitdsa ugy érvényesiil, hogy kozben a munkavallal6 jogbiztonsaga sem
sériil.
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