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OSSZEFOGLALAS what affected substantive differences of the omgitin, the
management and the human resources managemenoremeint.
A human efforrds menedzsment teriletér a Within these | tried to reveal their performance mragement

teljesitménymenedzsmentet mutatom be, melyetkiiagiezetben system and with their comparison to draw conclusidndid my
mikod5 szervezeteknél és a kozszféraban is vizsgaltam. Asurveys at profit oriented organizations and at amigations

témavalasztasom indoka, hogy a teljesitménymenedizsaz operating at the public sphere.

utébbi idsben Magyarorszagon is az érdédés kdzéppontjaba Performance management is one centre field of nmoder

kerult. human resource managing, as the basis of the ssfttes
A maganszektor és kodzszféra szervezeteihez tnadlisin functioning of any company is the possibly mostéffe operation

kapcsolodo értékrendszer alapfet eltés, ami a szervezet, a  of its resources. Performance management is a lpiigsifor the
vezetés és az emberidfrrdsok menedzselési kornyezetének company and for the employer to overview the ratibm of the
lényegi  klloénbségeit eredményezte. Ezeken belil adetermined aims and the factors that block or pr@mo

teljesitménymenedzsment rendszeriiket probaltanarriieltés accomplishments. Considering the results, the eyepland the
osszehasonlitasukkal kovetkeztetéseket levonnizsfyalataimat manager could determine subsequent realistic anesgible aims
profitorientalt és kozszféraban tevékenykedzervezeteknél  for the following period. Achievement managemenexsemely
végeztem. important in those positions where achievement ccaubt be

A teljesitménymenedzsment a modern embefforeds measured accurately.
gazdalkodas egyik kodzponti terilete, hiszen barnszigrvezet | carried out my surveys according to performance
esetében a sikeresikddés alapfeltétele, hogy &orrasait a management by observation and data acquisition. ppliad

lehet leghatékonyabban d#kodtesse, illetve fejlessze. A questionnaire survey to collect data, or rather madeep
teljesitménymenedzsment egy Iéb&) a szervezet és a interviews; | talked personally with more employassvell.
munkavallal6 részére, hogy egy bizonydsmkra vetitve k6zosen The questionnaire consisted of one data format and
attekintsék a kilzott célok teljesitését, a teljesitéseket akadélyoz performance management questionnaire. | processedathered
illetve segif tényezket. Az eredmények ismeretében a data by computer and visualized graphically. | alstd

munkavallalé és a vezetijabb realis és elérhétcélokat tiznek ki examinations by using statistic methods, by whiehd able to get
az elkdvetkezeddiddszakra. A teljesitményértékelés kiléndsen to know the certain organizations deeper and thwsais possible
azokban a munkakordkben fontos, ahol a teljesitmény mérhet for me to reveal more connections.
egyértelnien.

A teljesitménymenedzsmenttel kapcsolatos vizsgakita Keywords:performance management, performance valuation,
megfigyeléssel, adatfjyessel végeztem. Kefides felmérést profit-oriented companies, public sphere
alkalmaztam az adatok befeséhez, ill. mélyinterjukat

készitettem, személyesen elbeszélgettem tdbb @ahas. A BEVEZETES
kérdsiv egyéni adatfelvételi lapbdl és teljesitménymesieent
kérdsivhdl all. Az elmudlt iddszak tarsadalmi-gazdasagi
A begyijtott adatokat szamitogép segitségével dolgoztam fe Valtozasai jeleis médon atalakitottdak a ,munka
és grafikus Gton jelenitettem meg. Statisztikai smérkk vilagat”. Hazankban a piacgazdasagra valé attérés,
alkalmazasaval is végeztem vizsgalatokat, melyekiéyebben maganositds nemcsak a vallalatok, vallalkozasok
megismerhettem az egyes szervezeteket és tobbfiggése  formdinak, niikddésmodjanak megvaltoztatasat
tarhattam fel. igényelte, hanem az egyes funkciondlis részteikilete
fejlesztését és Ujjaalakitasat is. Az embetfarasok
Kulcsszavak:teljesitménymenedzsment, teliesitményértékelés, hatékony alkalmazasanak, kezelésének teriletén is

profitorientalt szervezet, kdzszféra megjelent az ember G modszerek, eljarasok
bevezetésével a vdllalati gyakorlatban. A hazai
SUMMARY atalakulasi folyamatok kévetkezményeként a human

menedzsment kdzéppontba kerilt és felértakit
I introduce the performance management from thea ak (Gyokér, 1999).

human resource management that | examined at ozgéons A véllalatok tdbbségének vezetésére és a
operating in market environment and in the pubfibere as well. személyzeti vagy  humanpolitikai  osztalyra
The reason of my choice of subject is that the opexdnce (csoportra) var még az a feladat, hogy olyan
management got into the centre of interest algdungary lately. humanmenedzsment-eljarasokat, -technoldgiakat
The scale of values connecting traditionally to the fejlesszenek ki, vagy adaptaljanak, amelyek képesek
organizations of the private and public sphere iffecent vitally, biztositani mind a szervezet, mind az alkalmazottak
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szempontjabol elvart hatékonysagot. A szinvonalasorszagokban. Ez a rendszer kozponti elemeként
humanesforras-menedzsment szolgalja a szervezet megtartja ugyan a teljesitményértékelést, de annal
céljainak megvaldsulasat, nevezetesen a szervezetkomplexebb, tébb, mind céljadban, mind eszkdzeiben.
teljesitmény kivant szintjének elérését, és sz@ghl Ez a teljesitménymenedzsment. Habar az azonos
szervezet kulonb@z szintjein dolgozd egyént is megnevezés mogotti szervezeti gyakorlat
(vezebt és beosztottat egyarant), amennyiben természetesen mutat eltéréseket is, a definialasava
eszkozei altal lehévé teszi az egyén hatékony korilirasaval probalkoz6 széiz dltalaban az alabbi
munkavégzését, elvarasainak teljesilését  éskozos jellemdket emelik ki, mint olyanokat, amik az
képességeinek karbantartasat, felkésziilését azgalto 1990-es évek jol tervezett TM  stratégiait
elvarasokhoz, kihivasokhoz val6 alkalmazkodasra megkulénboztetik édeiktsl:

(Berde, 1999). A munkaval val6 elégedettség a* A TM olyan integrativ folyamat, amely a
magasabb teljesitmény eredménye, abban az esetben, szervezeti, team és egyéni célokhoz mas emberi
ha ezt valamilyen formaban elismerés kiséri. &bb ersforréas terlleteket is hozzakapcsol.

levonhaté a kovetkeztetés: fontos, a vezetés arrae Elsdsorban a vezetési hierarchia altalkddtetett
térekedjen, hogy a jobb teljesitmény elérése legyen folyamat és nem csupan a személyzeti részleg
sziikségletek kielégitésének forrasa (Malovics, 2002 adminisztrativ feladatainak egyike.

Az ember olyan tulajdonsagokkal bir, amelyek « Ko&zéppontjdban a kompetenciafejlesztésen és
nélkil a termelés nem tud éeélépni, mert a képesség-felszabaditason alapul6é teljesitmény-
kulonféle tevékenységekhez szilkséges a kreativitds, megefsités all.

a rugalmassag, az innovacios készség, amelyekket Alapul szolgal a teljesitményhez kapcsol6do
csak az ember rendelkezik (Pfau, 1998). bérezési, javadalmazasi dontésekhez (Armstrong,

Egy vallalat csak olyan mértékben lehet 1994).
eredményes, mint amit az ott dolgoz6 emberek Az értékelées a feladatok teljesitésének
tudasa és tehetsége tesz |6hét Az emberi tehetség  attekintésével kezdlik. Ha abbdl indulunk ki, hogy
és tudas viszont akkor érvényesiilhet megfelelha a  teljesitményértékelés  alap¥et célia a
a vezetés képes a dolgozok szellemitezktivizalni, teljesitmények ndvelése, akkor kdnnyen belathato,
6ket arra 6sztonozni, hogy ne csak a sziikségesehogy a pozitiv gondolkodas az értékelés egész
nyujtsdk, hanem a legjobbat, amelyre |ébégiik folyamatdban nagy segitséget jelenthet. Ennek
van (Bayer, 1995). megfeleben a feladatok attekintését kosemn nem

A teljesitményértékelés stratégiai poziciot foglal csak arra kell keresni a valaszt, hogy egyes fét&da
el a személyzetmenedzselési funkciok kozott. A teljesilésének elmaradasa, vagy nem elvart
teljesitmény menedzselése a hatékony vezetés egyikzinvonala mibl adédik, hanem arra is, hogy mi tette
természetes megnyilvanulasa (Satterfield, 2003). Azlehetvé a teljesitmény elérését. Ez a megkdzelités
Uzleti stratégiahoz illeszkédn valasztott tervezési arra prébalja meg felhivni a figyelmet, hogy nem
paraméterei segitségével hatékonyan tamogathatj@sak hibainkbdl, de eredményeidkb is kell
annak megvaldésulasat a kultiraalakitasi potencialtanulnunk.
révén is. Az értékelésnek haszonnal kell jarniadmin Szintén a pozitiv gondolkodasmodot tiikrézi az a
a munkaadd, mind a munkavallal6 szamara, megkézelités, amely nem arra helyezi a hangsuiyt,
kielégitve az érintettek soktét igényeit. A hogy a gyenge pontokat hogyan lehet megszintetni,
megfeleten kialakitott teljesitményértékelési hanem inkabb arra, hogy milyenésségeket lehet
rendszer segitheti a szervezetet céljai elérésébemég jobban kihasznalni. Itt természetesen nem arrol

azaltal is, hogy produktiv alkalmazottakat fejleszt van sz0, hogy ne lenne szilkség a gyenge pontok
A jol szervezett és végrehajtott hatasanak csokkentésére, felszamolasara, de ennél
teljesitményértékelés @&sitheti mind az értékél fontosabb, dbbre vald az &sségek tovabbi

mind az értékelt motivaciojat és teljesitményét, kiaknazasa. A teljesitmény novelésének alapja az
valamint nagymértékben hozzajarulhat az egyenierésségek jobb kihasznalasa, eszkoze viszont a
fejlédéshez éppugy, mint a szervezeti célok személyes lehéségek tovabbi kibontakoztatasa. Igy

eléréséhez. Kiegészitésképpen &séheti a ezekre is ki kell terjednie az értékelés folyamakan
kommunikaciét és azt érezteti az alkalmazottal,yhog Az értékelés folyamata a fejlesztési intézkedések
a szervezet értékeit. megfogalmazasaval és kozos célkijelbléssel zarul.

A maganszektor és kozszféra szervezeteihezFontos, hogy mind a fejlesztési intézkedések, mind
tradiciondlisan kapcsoldédd értékrendszer aldjmret pedig a kdzos célkijeldlés soran rogzitsik azokat a
eltés, ami a szervezet, a vezetés és az emberifeltételeket, amelyeket az érintett feleknek Kkell
ersforrdsok menedzselési  kdrnyezetének 1ényegi biztositani. Ezek éketes rogzitése nagymértékben
kilonbségeit eredményezte. Ezeken bellil aegyszeiisiti és egyértelibbé teszi a kovetkéz
teljesitményértékelési rendszeriket probaltamrfalta  értékelést.
és Osszehasonlitasukkal kdvetkeztetéseket levonni. A teljesitményértékelés elemei a koévetkez

] , értékeltek kérének meghatarozasa, értik&brének
SZAKIRODALMI ATTEKINTES meghatarozasa, a teljesitményértékelés kritériumai,

A teliesitményértékelés kilonbszechnikainak modszerek, technikdk kivalasztasa, az értékelési

alkalmazasaval szerzett tbbb évtizedes tapasztalato eredmenyek ismertetése (Dienesné, 1999).

utdn a 90-es években egy U] eljaras jelentkezett és A munke}kbrb‘k t@b@segenel az ere,dmeny nem —
valt népszeivé a fejlett gazdasagd nyugati vagy csak tul hosszu tavon — ragadhatd meg. llyenko
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az eléréséhez vedeek feltételezett A fejlesztési célu értékelés megprobélja
magatartasformakat, tevékenységeket és/vagy az azineghatarozni az értékelt személy Iélségeit a
lehetvé tevb személyiségjellendiket, joévébeni  teljesitmény  szemszoggb mely
kompetenciakat értékelik (Karoliny et al., 2004). Osszefligghet a szakmai Kkarriertervezéssel és a

Az értékelési rendszereket csoportosithatjuk vezeti eléléptetés megfontoldsaval. A mddszér f
aszerint, hogy az értékelést formdlis vagy infoisnal célja annak megallapitasa, hogy az érintettnek mely
Gton hajtjuk végre. Az informadlis értékelés sokkal iranyd ismereteit és készségeit kell fejleszteni.
inkdbb népszér mint a formalis, és bizonyos Miutan ez megtortént, megfetel fejlesztési
elényokkel jar. llyen elny az, hogy az informdlis célkitizéseket kell megallapitani (Dienesné, 2005).
rendszer folyamatosan (hkddtethed, ennek Mivel szikség van arra, hogy az érintettet
megfeleben a visszajelzés gyorsabb és hatékonyabb.6szintén és nyiltan tajékoztassuk az értékelés soran
Ha a dolgozo hibat ejt, azt azonnal lehet a szamaramegallapitott személyi hianyossagairél és a
jelezni, nem kell megvarni, hogy egy hibas teljesitményét akadalyoz6 tényérsl, ezért az ilyen
munkamozdulat, vagy egy rossz szokas édgm. jellegii értékelésnél nagyfokd nyiltsagra, és az
Az informalis teljesitményértékelés esetében értékeb és az értékelt személy kozotti kdlcsdnds
Iényegesen kisebbek azok a szorongasok, amelyek éiszteletre van szikség, és kerilénd korlatozé
dolgozoban egy megmérettetés soran feltorlddnak.  birokratikus irdnyitas is (McKenna és Beech, 1998).

A formalis értékelés éhye az, hogy az értékelés A teljesitményértékelés valaszt nyujthat arra a
egységes szempont szerint  végeizhetel, kérdésre, hogy ,mit tegyiink az alkalmazottakkal a
csokkenthegt a szubjektiv megitélés veszélye. kozeljpwwben” az egyéni és szervezeti siker
irasbeli értékelés, melyet szisztematikusan ésérdekében. A teljesitményértékelés a szervezetben
szabalyos idkoézénként hajtanak végre (Anderson, dolgoz6é valamennyi munkatars adott 6sdakra
1993). Az eredmények Osszehasonlithatoak, és aaonatkozo teljesitményének felmérése és megitélése.
értékelés pontosabban dokumentélhat6. Ennélfogva &zzel a tevékenységgel egyszerre tdbb cél &elet
teljesitmények alakulasa hosszatavon nyomone szolgalja a teljesitmények fokozasat;
kovetheb. Bizonyos mddszerek csak formalis Uton < visszacsatolast nyUjt az alkalmazottnak munkajuk
végezhaik el, igy gazdagabb mddszertani eszkéztar  mingsitéséél, és ezzel néveli a motivaciot;
vehet igénybe. A formalis értékelést rendszerint « elésegiti a képzési igények megfogalmazasat;
évente vagy félévente, illetve egy-egy nagyobb  lehetvé teszi az emberekben fejbotencidlis
munkafeladat befejezése utan végezzik el. A  képességek felismerését;
formalis értékelés nagy veszélye, hogy az értékeléss megmutatja, hogy a szervezet mit var el az
nagyon gyakran alig tébb, mint a egyénekil;
formanyomtatvanyok burokratikus kitoltégetése, és  karriertervezés eszkdze lehet;
fennall a veszély, hogy az egész értékelés indiffer + a bér, a jdvedelem megallapitas alapja lehet;
moédon fenntartdsi rendszerré valik, amelyre as+ informaciokat nydjt a munkakorrel kapcsolatos
szakérbk csak azzal reagalnak, hogy &llanddan problémakrol és azok megoldasarol.
maodositjak, igazitjak és valtoztatjdk a hasznalandé  Eredményei felhasznalhatok a kdvetkedsszak
formanyomtatvanyokat. (pl. év) feladatainak meghatarozasara, a kivalaszta

A fentekdl is Kkitiinik, hogy nincs egyedili folyamat hatékonysaganak felmérésére, a
Udvozi megoldas. Altaldban a vallalatok mind a humanetforras-tervezésre és az utanpétlasi tervek
formalis, mind az informalis format egyittesen — kialakitasara.
illetve annak valamilyen kombinaciéjat — haszngljak Az utdbbi évtizedben atfogd, minden alkalmazotti
a szervezet és az egyes munkakorok sajatossagainaiorre kiterjed értékebrendszereket dolgoztak ki, igy
megfeleten (Kiss, 1994). A  technikdk a teljesitményértékelési rendszer a szervezetikult
valaszthatésaga nagymértékben fligg a munka, amegebsitésének fontos eszkdze, ezért a minden
feladat rutinjellegétl, illetve az alkalmazottak alkalmazottra kiterjesztett rendszer &bb a
jellemazsitsl (Milkovich és Glueck, 1986). Vannak, szempontbdl kuléndsendelyds (Gyokér, 1999).
akik dsszefuiggést vélnek felfedezni az lizleti gt . .
tipusai és az azokat sikeresen té\mogat(’)'a"\lYAG ES MODSZER
teljesitményértékelési eljarasok kozott is (Antony
et al., 1996).

A teljesitményértékelési folyamatban  két
perspektivat kell megkllonboztetni: az egyik
értékeb, a masik fejlesztési jellég (Anderson,
1992). Az eredmény alapl értékelés az értékelt
személy egy adott dzak alatti teljesitményének
elbirdlasat jelenti. A biradlat az értékelt személy

teliesitményenek  a  korabban meghatarozott értékelték az allithsokat, illetve a kérdésekrettado

celkﬂuze}sekkel, vagy a fere'Eell_kov,etelmenye_lfb,en valaszok megjeldlésével segitették a munkamat.
meghatarozott egyéb operativ ismérvekkel t@rtén A vizsgalati minta elemzése SOr4n

Xiszi?r(‘eanso.rgl'lz’ls,t kgr%gﬁelsgsulet;usks:zefu het a kils Megallapitasokat tettem, illetve kdvetkeztetéseket
yen jelled: 99 vontam le. A beg§jtdtt adatokat szamitogép

elismeréssel, mint pl. a fizetéssel. segitségével dolgoztam fel, és grafikus Gton

A teljesitménymenedzsmenttel  kapcsolatos
vizsgéalataimat megfigyeléssel, adatpessel
végeztem. Kéréives felmérést alkalmaztam az
adatok begtjtéséhez, ill. mélyinterjukat készitettem,
személyesen elbeszélgettem t6bb dolgozéval is.
Mindegyik  szervezetnél a ved&t és az
alkalmazottak egyarant kozrékddoek voltak. A
kérdbiveket egyénileg toltotték ki a dolgozék, akik
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jelenitettem meg. Statisztikai maodszerek A nullhipotézis a kovetkéz A nemek kdzott nincs
alkalmazasaval (SPSS) tdbbféle vizsgélatot killonbség a munkahely-valtoztatasok okat tekintve.
végeztem, melyekkel mélyebben megismerhettem azA kdvetke tablazatbdl leolvashatd, hogy a Pearson
egyes szervezeteket és tobb dsszefliggést tartam fel Correlation 0,76, tehat a munkahely-valtoztatas oka
szorosan fiigg a nefiit Ha a korrelacios egyutthatd
0,7-0,9 kozott talalhatd, akkor a kapcsolaiseek
bizonyul, mint jelen esetben is. A Sig. értéke 0,05
alatt van, hiszen 0,000, ezért az eltérés nem a
véletlennek  tulajdonithat6. A nullhipotézist
Az eredmények ismertetését az egyéni elvethetjik. Az alternativ hipotézis a kovetkea
adatfelvételi lappal kezdemOsszehasonlitasokat munkahely-valtoztatas okassen fiigg a nerét.
végeztem a két szférahoz tartoz6 néhany szervezet
kozott. A szervezetnél eltoltott munkaévek szamanak
atlagat vizsgalva elmondhatd, hogy a legmagasabb a

SAJAT VIZSGALATOK

Altalanos adatok kiértékelése

1. tdblazat
Osszehasonlitas az egyéni adatfelvételi lap alapjan

kozszférdban kods szervezetnél tapasztalhato,

hiszen sok dolgoz6 mar a cég megalakulasatol| versenyszféra(l) Kozszféra(2)
kezdve alkalmazasban all. Emiatt érthat is, hogy Az eltéltstt
ennél a cégnél dolgozik a legtdbb olyan alkalmazott alacsonyabb(6) munkaévek magasabb(7)
akinek a jelenlegi az élanunkahelye. szamanak atlaga(3

A bérezési rendszert vizsgalva megallapithatd, Munkahely-
hogy az altalam vizsgalt profitorientalt szervekete magasabb(7) valtoztatasok | alacsonyabb(6)
meghatéro,zott munkgkb}rdk esetén sgivesen szama(a)
a!kalmzflz,zak a teljesitményhez kotott beért. A teljesitményhez kotolt —
quszferaban az a_l_kalmazotta}k ’mlndegylke havi | s, (meghatarozott Berezesi havi bérezés(9)
bérezésben részesil. Az. tablazat ezeket a munkaken)(8) rendszer(5)

kilénbségeket szemlélteti.
A vizsgalt szervezetek alkalmazottai altal kit&itot
kérdbiveket statisztikai modszerekkel (SPSS)
elemeztem.

A kovetked elemzéshez a Spearman moddszert
alkalmaztam, az eredményatablazaban lathato.
Azt vizsgaltam, hogy van-e eltérés a nem és a
munkahely-valtoztatasok okai k&zott.

Forras Sajat vizsgalat(10)

Table 1: Comparison based on the results of sidgte sheets
Compateted market(1), public sphere(2), average beunof
employment years(3), the number of workplace sweiéh), salary
system(5), lower(6), higher(7), performance detesdi salary
(determined scope of duties)(8), monthly salary&urce: own
research(10)

2. tablazat
A munkahely-véltoztatasok oka és a nem kapcsolata

Nem(1) Munkahely-valtoztatasok oka(2)
Nem(1) Korrelacios egyutthato(3) 1,000 ,760
Szignifikancia(4) . ,000
N 40 17
Munkahely- Korrelacios egyutthato(3) ,760 1,000
véltoztatasok oka(2) Szignifikancia(4) ,000 .
N 17 17

Forras Sajat vizsgalat(5)

Table 2: The correlation between gender and thewea for switching jobs
Gender(1), the reasons of switching jobs(2), cati@h coefficient(3), sig.(4), source: own rese&bh

Az Frequencies meniponton belil a munkahely Teljesitménymenedzsment kérdiv kiértékelése
véltoztatasanak okat vizsgaltam. A tablazatban
szerepel a Missing, ami annak kdszothdtogy a A tovabbiakban 100%-nak tekintem a
vizsgéalatba bevont dolgozok kézul vannak olyanok, dolgozéknak azon csoportjat, amely esetén a
akiknek jelenlegi munkajuk az éls tehat nem  munkaltaté teljesitményértékelést végez,
jeloltek meg semmit;6k 57,5%-ot tesznek ki. A  vizsgalataim is ezen alkalmazottakra terjedt ki.
fennmarado6 42,5% a Total sorban talalhaté. A Valid
Percent oszlopban azokat az alkalmazottakat vettemA teljesitménymenedzsment
100%-nak, akik mar valamilyen okbdl valtoztattak profitorientalt szervezeteknél
munkahelyet. A Cumulative Percent mindig aittel
Iévé okhoz tartozd értékkel névekszi, igy az utolsé El6szor a profitorientalt szervezetek értékelési
oknal 100%-ot kell adnia. Mindezek szemléltetésére folyamatat ismertetem. AzL. abra szemlélteti a
a 3. tablazatszolgal. folyamatot.

folyamata a
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3. tablazat
A munkahely valtoztatasok oka
Gyakorisag(7) Megoszlas(8) Tényleges megoszlas(9)Komulalt megoszlas(10)

alacsony fizetés(1) 1 17,6 412 412
atszervezés(2) K 7,5 17)6 58,8
rossz munkahelyi 1égkér(3 b 12,5 29,4 88,2
csaladi koriilmények(4) 2 5,0 11,8 10Q,0
osszesen(5) 17 42,6 100(0

hianyzé adat(6) 23 57,5

Osszesen(5) 4 100,0

Forras Sajat vizsgalat(11)
Table 3: The reasons of switching jobs
Low salary(1), reorganization(2), bad company aphese(3), family circumstances(4), total(5), migé#), frequency(7), percent(8), valid

percent(9), cumulative percent(10), source: owragh(11)

1. abra: Teljesitménymenedzsment a versenyszféraban

Felssbb szinti

vezetés(l) |C——=> Ertékelés(2)

Fejlesztési Fejlesztés(7)
B % szlikségletek(5) :>
Nem vezet

beosztasban lév
szellemi
dolgoz6k(3)

- Eredményhez
Eredmény(6) ——> | st bér(s)

i}

Ugyfelek(4)

Forras Sajat vizsgalat(9)

Figure 1: Performance management at profit oriendeganizations
Top management(1), valuation(2), professionals motolved in management(3), clients(4), developmargeds(5), result(6),
development(7), performance determined salary(®ce: own research(9)

A kérdbives kiértékelés alapjan elmondhaté, hogy Mindezekl®l az is kdvetkezik, hogy a cég nem
a szellemi dolgozok képezik a teljesitményértékelésalkalmaz teljesitményértékelbeszélgetést, viszont
bazisat, akiket a feddb szinti vezetés értékel. A anndl nagyobb hangsllyt fektet a folyamatos
teljesitményértékelés alapbetcélia az értékelés, teljesitményt javitd évkozi coachingra.
azonban mar megjelenik a fejleszelu értékelés is.
Fontos megemliteni azt, hogy az alkalmazottakat aTeljesitménymenedzsment a kézszféraban
vezetkodn kivil az ugyfelek is értékelik. Ez olyan
médon nyilvanul meg, hogyha elégedettek az A tovabbiakban a kozszféraban iikddé
Ugyfelek, akkor visszatérnek a szervezethdz. teljesitménymenedzsment rendszert mutatom be. A
vizsgélt szervezetek eredményhez Okidt bért koztisztvisebk jogéallasardl szolo 1992. évi XXIII. tv.
alkalmaznak (PRP). Az értékelésbe bevont dolgoz6k2001. julius 014l hatalyos atfogd modositadsa szerint
szerint a rendszer motivalé éeel bir. A bér és a a munkateljesitmények értékelését a munkaltatoi
teljesitmény  kozoétti  kapcsolat  egyértdlem jogkér gyakorldja koteles elvégezni. Az altalam
igazsadgosnak mondhaté. Az eredményhez kotott béwizsgalt szervezet esetében a kdzvetlen munkahelyi
alkalmazasat tekintve a szervezeteket aldmrekét vezetkre héarul ez a feladat, hiszen a napi
nagy csoportba sorolhatjuk. Az &lssoport esetében munkavégzést iranyitdé kézvetlen munkahelyi vézet
az értékelésbe bevont dolgozék nem rendelkeznekismeri legjobban a koztisztvigelmunkafeladatait,
havi fix fizetéssel, fizetésiik csak a teljesitmédt§li erdsségeit, gyengeségeif kituzott feladatokat az
fligg. A masik csoportba tartoz6 szervezetek dolgoz6 értékelés élsegitése érdekében fontossagi sorrendbe
mar rendelkeznek havi fix fizetéssel, a tényleges rangsorolték,és irdsban rogzitésre is keriltek. Az
teljesitmények az anyagi motivaciot, a jutalék gflap  értékeb lap tartalmazza a koztisztvisehdatait; a
teremtik meg. Megéllapithatd, hogy az alkalmazottak kbvetke?y évre meghatarozott, a munkakori
visszajelzés folyaman értesiilnek eredménykild leirasokhoz kapcsolodé feladatokat és a feladatok
rendszer folyamatosan (hkddtethed, ennek szobeli megbeszélésekor tett észrevételeket. A
megfeleben a visszajelzés gyorsabb és hatékonyabb.teljesitményértékelés szigorian irasbeliségheztkoto
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Min. 3 példanyban kell elkésziteni. Egy a kell gondolnia a teljesitménykdvetelmények
munkaltatonal marad, egy a koztisztvisedl, egy teljesitésével kapcsolatos esetleges problémédeil, e
pedig a személyi anyag része, mely a humanpolitikai hatterét. A megbeszélést meg@den a
referenshez kertil. humanpolitikai referens &észit egy kérdéslistat,

A teljesitményértékelés a koztisztvislelszamara  szempontrendszert a konzultacié segitése érdekében.
az év elején kovetelményként megjeldlt feladatok és A megbeszélés soran kiemelked fontos a légkor,
a teljesitési elvaradsok végrehajtasanak év végin va mely nem blokkolhatja a koztisztviéel Eloszor az

utélagos értékelését jelenti. Mindezek értékelt beszél, kifejti a
dokumentalasara egy masik teljesitményértékel teljesitménykévetelményekkel kapcsolatos
lapot haszndlnak a szervezetnél. Az értékelésvéleményét, illetve beszamol az elvégzett

ismertetése megbeszélés keretében torténik. Azfeladatokrdl, vagy a sikertelen feladatokrél ésann
értékeb lap tartalmazza az értékelt nevét és okairdl. A beszélgetésen nemcsak a multrél torténik
beosztdsat. A meghatarozott feladat értékelésebeszamoldé, hanem a jéne vonatkozoan is van
L0bbet teljesitett”, ,teljesitett”, vagy .nem elérelépés. Megemlitik, hogy a koztisztvisetk
teljesitett” valaszok megjelolésével torténik, map milyen fejlédésre van sziiksége, ehhez milyen
évi teljesitményt 0sszegzik ~Kiemelk&d segitséget tud a munkaltaté biztositani. Az értéktel
.elvardsnak megfeléf, vagy ,nem kielégit” legkés$bb a targyév végéig kell elkésziteni. Ha nem
jelzével. kerlilne sor teljesitményértékelésre, annak kihatasa
Az értékeb csoportvezeét kulon értékeli a  lennének: egyrészt pénzugyi hatdsa, hiszen az
magatartaselemeket, hogy azok milyen gyakranalapilletményt nem lehetne eltériteni; masrészt
figyelhetbek meg. Ide tartozik a feladatmegoldas, az munkatigyi hatdsa, mert a munkaltaté megszegné
onallé munkavégzés, a munkavégzés pontossaga, akodtelességét, ami munkajogi kdvetkezményekkel

egyuttnikddés és a munkahoz valé féelviszony. birna. A vizsgalt szervezetnél ilyenre még nem keri
A szébeli beszélgetédr emlékezted készul. A sor.
szébeli konzultaciot mindig meda a felkészilés A kozszféraban tortén teljesitményértékél

idészaka, hiszen a koztisztviéeek is éppugy fel folyamatot a2. abramutatja be.
kell készilnie, mint az értékiglek. Mindkét félnek &t

2. abra: Teljesitménymenedzsment a kdzszféraban

Fejlesztési

% leheBségek(4)
Felssbb Nem vezed

szinfi |:> Enekeles(2) :> beosztasban lév Magatartas, tulajdonséag
) % : y

vezetés(1l) szellemi dolgozok( munkakorhéz kapcsol6dd

elvarasok teljesitése(5)

Forras Sajat vizsgalat(6)

Figure 2: Performance management at the public sphe
Top management(1), valuation(2), professionals meblved in management(3), developmenpportunities(4), the fulfiment of
expectations related to behaviours, a charactsiatid scope of dutes(5), source: own research(6)

Egyéni szinten, formalis keretek kodzott zajlik az A teljesitményhez kotodtt illetmény gyakorlati
értékelés. A teljesitmény alapja a magatartas, ebely alkalmazasa még nem forrt ki. Mindezek ellenére a
magatartasformakkal jelzett osztalyozd skalan rendszer rikodik, fejlédik és tdébb pozitivummal is

értékelnek. A szervezet nem tGkoddtet értéked rendelkezik.

bizottsagot. A teljesitményérték&l szamara a Megvizsgaltam a teljesitményértékeléssel vald

képzések biztositottak. elégedettséget a  nem fuggvényében. A
A teljesitményértékelés eredménilétiiggéen a nullhipotézisem a kovetkéz a férfiak és a &k

koztisztvisebi motivalas részeként az értékelezed azonos mértékben elégedettek a teljesitményértékelé

javaslatot tehet a munkaltatéi jogkodr gyakorléjanak eredményével. A normalitds hianya miatt a vizsgalat
elismeb vagy szankcionéld munkaltatoi t-prébaval nem végezhietel, igy a megfelél
intézkedésére. Az alapilletményt legfeljebb 30%-kal nemparaméteres eljarast, a Mann-Whitney probat
lehet megemelni, vagy legfeljebb 20%-kal lehet kell alkalmazni. Az eredményt azl. tablazat
csokkenteni. Az alapilletmény eltéritésére nem tartalmazza.

kotelesek. Az éltalam elvégzett vizsgalatok Az Asymp. Sig. 0,033, tehat a nullhipotézist
alatdmasztjdk, hogy megfelekoltségvetési fedezet elvethetjiik, ennek alapjan pedig bebizonyosodik,
hijan nem all modjukban illetményndvekedést hogy van kilénbség a nemek és az elégedettség
alkalmazni, igy az értékelési folyamatot, mintegy kdzott. A rangok atlaga alapjan megallapithat6,yhog
onmagaért elvégezetidfelesleges pluszt itélik meg, a férfiak elégedettebbek a teljesitményértékelés
nem mint egy, a teljesitmény névelését célzé veieté eredményével, mint adk.

eszkozt.

84



AGRARTUDOMANYI KOZLEMENYEK, 2009/34.

4. tablazat
A teljesitményértékelés eredményével val6 elégedsdty
a nem fliggvényében

Minden
mindenki szamara igazsagos teljesitményértékelési
rendszer, de mindenféleképpen tdébb hasznot ér el,

valészifiség szerint nincs tokéletes,

mintha semmilyet nem alkalmaznanak a szervezetek.

Nem(1) N ’Rangok ) Rangok
atlaga(6) | 6sszege(7
Elégedett-e az férfi(3) 22 22,55 496,00
értékelés né(4) 18 18,00 324,00 °
eredményével?(2)  0ssz.(5) 40

Elégedett-e az értékelés
eredményével?(2)

Mann-Whitney U 153,000
Wilcoxon W 324,000

z -2,135
Szignifikancia(8) ,033 ¢

Forras Sajat vizsgalat(9)

Table 4: Satisfaction with the results of performan
management in correlation with gender
Gender(1), is he/she satisfied with the resulhefassessment?(2),
man(3), woman(4), total(5), mean rank(6), sum ofikef7),
Asymp. Sig.(8), source: own research(9)

A 3. dbraa két tipusl szervezet alkalmazottainak
valaszat tiukrozi a teljesitményértékelés motivald *
hatdsaval kapcsolatban. Etiéralaszokat kaptam. A
profitorientalt szervezetek esetében minden dolgozo
motivalé hatast tulajdonitott az értékelésnek, ez
annak  koszonh&t hogy a fizetésik a
teljesitményikil figg. Ez nem mondhaté el a
kdzszférdban Gkods szervezetil, hiszen pénzigyi
fedezet hijan nincs lehtég az illetmény
eltéritésére.

3. abra: Teljesitményértékelés motivald szerepe

| Profit orientalt szervezetek(1) & Kozszféra(2) .
100% 100%
80%
60% 38% 38%
40% 24%
20%
0%
igen(3) nem(4) részben(5)

Forras Sajat vizsgalat(6)

Figure 3: The motivating role of performance managat
Profit-oriented companies(1), public sphere(2), (3ks no(4),
partly(5), source: own research(6)

KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

Torekedni kell arra, hogy valamennyi dolgoz6
teljesitménye értékelésre kertljon. A
profitorientalt szervezeteknél az értékelés csak
meghatarozott munkakorokre terjed ki. Mindez
azzal jar, hogy a be nem vont munkaeem kap
visszajelzést arrdl, hogyan értékelik a munkajat,
igy nem is tudja, milyen iranyban Kkellene
valtoztatni.

Novelni kell a teljesitményértékelések
szervezettségét és formalizaltsagat. Egy jol
megszervezett teljesitménymenedzsment rendszer
nagyban hozzajarul a szervezet sikereihez. Az
emberek eredményesebben dolgoznak, tdbbet
tanulnak, jobban teljesitenek, ha ismerik az
eredményt. A hatékony teljesitményértékelés
elényei kozé tartozik a dolgozok Gmségeinek és
gyengeségeinek a  feltérképezése és a
kommunikacié javulasa is.

Ahol az lehetséges, céls#iebevezetni 360°-0s
teljesitményértékelést, mely tobb szempontq,
komplexebb és objektivebb képet ad az értékelt
teljesitményéfl, kompetencidirdl.
Eredményeképpen a sok szubjektiv megitélés
egylttese objektivebb véleményt eredményez.
Nagyobb hangsulyt kell fektetni a rendszeres
visszacsatolasokra, a teljesitményértékel
beszélgetésekre. A piaci kérnyezetben
tevékenyked szervezet esetében deyokkel
jarna, ha nemcsak az évkozi folyamatos coaching
lenne jelen, hanem bevezetnék a rendszeres
teljesitményértékélbeszélgetést.

A  teljesitményértékelések  eredményét a
kbzszférdban is jobban 6ssze kell kapcsolni az
anyagi 0sztdnzéssel. Egyre inkablbséidik az
elvaras, hogy az A&llami koltségvetésb
finanszirozott  dolgozoékkal szemben is
érvényesitésre kerlljenek azok a maganszféraban
elfogadott és 1iikddd elvarasok, technikak,
amelyek alapjan a j6 teljesitmény esetében
garantdljak a magasabb illetmények elérését.
Tobbek kozott ezek a hatasok vetették fel azt a
gondolatot, hogy a kozszolgalatban dolgozék
illetményrendszerét is rugalmasabba kell tenni a
tradiciondlisan, sok helylitt évszazadok ota
kialakult, merev megoldasokhoz képest. E
gondolatok jegyében szilettek meg azdels
kisérletek arra, hogy a kozigazgatas személyi
allomanyaval szemben teljesitményi
célkitizéseket és mutatokat inkorporaljak az
emberi eéforras gazdalkodasban.
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