
Bértervezés: erősebb alapok az őszi döntésekhez 

 

Előző cikkünkben azt mutattuk meg, hogyan válhat a féléves teljesítményértékelés a 
HR-kontroll egyik legfontosabb kapcsolódási pontjává: ha a vezetők az évközi beszélgetések 
során tudatosan rögzítik a munkakörök tartalmának változását, a felelősségi körök bővülését, 
az új kompetenciaigényeket, a megtartási kockázatokat és a besorolási kérdéseket, akkor a HR 
olyan korai, vezetőkkel validált információkhoz jut, amelyek támogatják a munkaköri leírások 
aktualizálását, a munkakörelemzést, a Grade-rendszer felülvizsgálatát és az őszi bér- és 
létszámtervezés előkészítését. Erre építve ebben a cikkben azt vizsgáljuk meg, hogyan 
alakíthatók ezek az adatok konkrét bértervezési inputtá, és hogyan segíthetik a 
teljesítményhez, munkaköri változáshoz, Grade-váltáshoz, piaci bérlemaradáshoz vagy 
megtartási kockázathoz kapcsolódó döntések elkülönítését. 

Ha a féléves teljesítményértékelés során a szervezet tudatosan gyűjti a munkaköri 
változásokra, teljesítményre, kompetenciákra, megtartási kockázatokra és besorolási 
kérdésekre vonatkozó információkat, akkor a bértervezés sokkal megalapozottabbá válik. 

A HR így pontosabban tudja elkülöníteni: 

●​ a teljesítményhez kapcsolódó bérfejlesztési igényeket, 
●​ a munkaköri változásból eredő strukturális korrekciókat, 
●​ a Grade-váltáshoz kapcsolódó bérkérdéseket, 
●​ a piaci bérlemaradásból fakadó kockázatokat, 
●​ a kritikus munkakörök megtartási szempontjait, 
●​ a fejlesztési és utánpótlási igényeket. 

Ez a szétválasztás pénzügyi szempontból és strukturálisan is kiemelten fontos, hiszen egy 
bérfejlesztési igény mögött egészen eltérő okok állhatnak. Más döntési logikát igényel például 
a kiemelkedő teljesítmény elismerése, a munkaköri felelősség növekedése, a piaci 
bérkorrekció vagy egy belső aránytalanság rendezése. A féléves teljesítményértékelés ehhez 
adhat korai, strukturált és vezetőkkel validált információt. 

A vezetők szerepe: értékelésből döntés-előkészítés 

A féléves teljesítményértékelés során fontos a vezetők szerepköre, ez a beszélgetés túl kell, 
hogy mutasson az egyéni visszajelzésen: a vezetői input hatással van a munkaköri rendszerre, 
a fejlesztési tervekre, a bértervezésre, a megtartási döntésekre és a szervezeti prioritásokra.  

Ezért a HR egyik fontos feladata a vezetők felkészítése: a vezetőknek érdemes világos 
útmutatót adni arról, hogy milyen szempontokat figyeljenek az évközi értékelések során, 
hogyan rögzítsék a munkaköri változásokat, milyen esetekben jelezzenek Grade- vagy 
bérsáv-felülvizsgálati igényt, és hogyan különítsék el a teljesítményhez kapcsolódó 
visszajelzéseket a munkaköri struktúrából fakadó kérdésektől. A jól vezetett értékelő 
beszélgetés a szervezetnek is fontos adatot szolgáltat és a féléves értékelések lezárása után 
érdemes HR-szinten összesíteni és elemezni a beérkezett információkat. Ennek célja, hogy a 
sok egyéni beszélgetésből szervezeti szintű kép álljon össze. 

 



A HR számára különösen hasznos lehet az alábbi szempontok áttekintése: 

●​ mely munkakörök változtak érdemben, 
●​ hol szükséges munkaköri leírás frissítése, 
●​ mely pozícióknál indokolt munkakörelemzés, 
●​ mely munkaköröknél merül fel Grade-felülvizsgálat, 
●​ hol jelentkezik bérfeszültség vagy piaci bérlemaradás, 
●​ mely területeken látható kompetenciahiány, 
●​ hol van megtartási kockázat, 
●​ mely kulcspozíciók igényelnek utódlási vagy fejlesztési tervet, 
●​ milyen létszámigények körvonalazódnak a következő üzleti ciklusra. 

Ezek az információk közvetlenül beépíthetők az őszi HR-tervezésbe, a 
bérköltség-előkészítésbe, a vezetői egyeztetésekbe és a pénzügyi tervezési folyamatba. 

Hogyan lesz ebből működő HR-kontroll? 

A féléves teljesítményértékelés akkor tud igazán hasznos alapot adni a HR számára, ha a 
szervezet előre átgondolja, milyen információkat szeretne kinyerni a vezetői beszélgetésekből. 
Érdemes meghatározni, milyen munkaköri, teljesítmény-, kompetencia-, megtartási és 
besorolási szempontokat szükséges rögzíteni, ki értelmezi és validálja a beérkező 
információkat, valamint hogyan épülnek be ezek az adatok a munkaköri felülvizsgálatokba, a 
fejlesztési tervekbe, a Grade-rendszer aktualizálásába és az őszi bér- és létszámtervezésbe. 

Egy jól felépített folyamat lépései lehetnek: 

1.​ A HR meghatározza a féléves értékelés munkaköri és bértervezési szempontjait. 
2.​ A vezetők rövid útmutatót kapnak a kiegészítő kérdések használatához. 
3.​ Az értékelő beszélgetések során rögzítésre kerülnek a munkaköri változások, 

fejlesztési igények és esetleges besorolási kérdések. 
4.​ A HR összesíti és elemzi a beérkezett információkat. 
5.​ A vezetőkkel közösen validálja a kritikus munkaköri változásokat. 
6.​ A HR priorizálja a munkaköri leírások frissítését, a munkakörelemzéseket és a 

Grade-felülvizsgálatokat. 
7.​ Az eredmények bekerülnek az őszi létszám- és bérköltségtervezés előkészítésébe. 

Ezzel a teljesítményértékelés nem záró dokumentumként működik, hanem a következő üzleti 
ciklus egyik fontos előkészítő eszközeként. 

Így a féléves teljesítményértékelés sokkal több lehet egy évközi visszajelző beszélgetésnél, 
tudatos HR-szemlélettel olyan stratégiai adatforrássá válhat, amely támogatja a munkaköri 
leírások aktualizálását, a munkakörelemzést, a munkakörértékelést, a Grade-rendszer 
felülvizsgálatát, a bértranszparenciára való felkészülést és az őszi bér- és létszámtervezést. 

A HR számára ez azért különösen értékes, mert a teljesítményértékelésen keresztül nemcsak 
egyéni teljesítményadatok érhetők el, hanem a szervezet működésének változásai is láthatóvá 
válnak. Megmutatkozik, hol nőtt a felelősség, mely munkakörök alakultak át, hol jelent meg 
új kompetenciaigény, mely pozícióknál indokolt a besorolás felülvizsgálata, és milyen 
döntésekre érdemes felkészülni a következő üzleti ciklusban. 



A féléves értékelés így a nyári HR-kontroll egyik legfontosabb eleme lehet: összekapcsolja a 
vezetői beszélgetéseket a munkaköri rendszerrel, a bérstratégiával és a következő évi üzleti 
tervezéssel. 

A következő cikkünkben innen lépünk tovább: azt mutatjuk meg, hogyan érdemes a 
munkakörelemzést és a munkakörértékelést felépíteni úgy, hogy az valódi alapot adjon a 
Grade-rendszer, a bérsávok és a bértranszparenciára való felkészülés számára. 
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