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Osszefoglalas

Az ember, mint erdforrdas a modern gazdasdg egyik legfontosabb tényezdje. Szubjektiv
mérési megkozelitésbol az iizleti teljesitménymérés alapjat képezheti. A kutatas soran arra
keresem a valaszt, hogy mit mutat a vdallalati gyakorlat, valamint mennyire van
osszhangban az elméleti megallapitasokkal? A kutatas eredményei alapjan a Hargita megyei
vendéglatasban tevékenykedd vallalatok kovetkezetesen tudataban vannak annak, hogy a
munkavdllaléi teljesitmény nagymeértékben hozzdjarul a vdllalat teljesitményéhez. Epp
emiatt a munkavdallaléknak valé6 iranymutatast, a teljesitmény nyomon kovetését, valamint
a visszajelzést jelentésen fontosnak tartjiak. A munkavdallaloi teljesitmény mérése és
értékelése informalis formdajaban gyakran akar havonta is megtorténik, a standardizalt,
formalis mérési forma viszont csak évente, amikor sziikséges. Ennek gyakorisaga viszont
szignifikansan né a vdllalati mérettel. A vallalatok a jelenlegi munkavallaloi
teljesitménymeéréssel és értékeléssel kozepesen elégedettek, tehat tisztaban vannak azzal,
hogy van még hova fejlodni. Véleményiik alapjan a teljesitménymenedzsment-rendszer
bevezetése a jovoben jelentésen hozzajarulna a kutatasban targyalt problémak
megoldasahoz, ezaltal pedig ugyanazon id6ben a vallalat iizleti teljesitményének javitasahoz
is. Fejlesztési célunk a jovore nézve eligazitas-nyijtas lehet ezen a teriileten.
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Abstract

As a resource, people are one of the most important factors in the modern economy. From a
subjective measurement approach, it can form the basis of business performance
measurement. In this research, I am looking for answers to the question: what does business
practice show, and how consistent is it with theoretical findings? The results of the research
show that companies operating in the hospitality sector in Harghita County are consistently
aware of the fact that employee performance contributes greatly to company performance.
For this very reason, employee guidance, performance monitoring and feedback are
considered significantly important. Employee performance is measured and evaluated
informally, often on a monthly basis. The standardised, formal form of measurement, on the
other hand, is only done annually, from time to time when necessary. Howeuver, its frequency
increases significantly with the size of the company. Companies are moderately satisfied with
the current employee performance measurement and evaluation. They are therefore aware
that there is room for improvement. In their opinion, the introduction of a performance
management system in the future would make a significant contribution to solving the
problems discussed in the research. In doing so, it would also contribute to the improving of
the company's business performance at the same time. Our development objective could be
to provide guidance in this area for the future.

1. Bevezetés

Theodor Schultz (1982) amerikai Nobel-emlékdijas kozgazdasz munkajaban kiemeli,
hogy a korabeli f6 gondolkodasi irAnyzatban az embert nem tekintették er6forrasnak. Emiatt
nem elemezték ez emberi eréforrast, sem annak beruhdzasaira vonatkozé magyarazo erejét a
gazdasagi novekedésre val6 tekintetben. A haborus veszteségek és az Gjjaépitéssel kapcsolatos
koltségek prognozisa éppen emiatt nem volt valésaghti, hiszen talsagosan nagy jelentGséget
tulajdonitottak a nem emberi t6kének. Ez egy erételjes induktiv bizonyitéka volt az emberi
er6forras jelentds szerepének egy modern gazdasagban [22], a gazdasagi teljesitmény egyik {6
meghatarozo tényezgjeként.

Mara ez a nézet nagyon sokat valtozott Schultz munkassaganak koszonhetden is. Kiemelt
jelent6séglivé valt a humanerdforras menedzsment és annak kapcsolata az iizleti
teljesitménnyel. Hiszen a HR tevékenység révén jobb vallalati teljesitményt érhet el a szervezet.

A ,,magas teljesitményl munkagyakorlatok" (HPWP; high performance work practices),
ami alatt a munkavallalok tudasanak, készségeinek, kompetenciajanak, elkotelezettségének és
termelékenységének javitasat értjiik [8], novelhetik a vallalati teljesitményt [2]. Szdmszertien
0,287 pont novekedést okozhat [19]. Az iizleti teljesitmény meghatarozasa soran hasznalt
pénziigyi mutatok mellett, a dolgozoi elégedettség mérése is meghatarozd szempont lehet [7].

Tehat nem véletlen, hogy a szakirodalomban a humaneréforras teljesitményértékelés,
teljesitménymenedzsment, human eréforras teljesitménymenedzsment-rendszerek (PMMS;
performance measurement and management systems) témakorben egyre tobb kutatas késziil.
Egy 2022-es tanulmanyban a HRM és PMM (performance measurement and management)
témaban 1252 cikk keriilt bibliometriai elemzésre [9].

Feltevédik tehat a kérdés, hogy az tizleti gyakorlatban, a vallalatok tudataban vannak-e
ezen tényezo fontossaganak sulyaval és kell6 odafigyeléssel tekintenek-e ra? Mit gondolnak a
munkavéallaléi teljesitmény milyen mértékben hatarozza meg a vallalati teljesitményt?
Mennyire fontos szamukra a munkavallal6i teljesitmény mérése, a visszajelzés, nyomon
kovetés, iranymutatas, célegyeztetés, tervezés, standardizalt mérés? A mérés, valamint
értékelés folyamatara milyen gyakran keriil sor formalis, illetve informaélis forméaban?
Mennyire elégedettek a jelenlegi mérési, valamint értékelési rendszeriikkel? Mennyire
jellemzGek a foglalkoztatottakkal kapcsolatos problémék begytirtizése a szervezetiik életében:
elégedetlenség, fluktuici6, munkaerShidny, motivalatlansig, célegyeztetési problémak
alacsony teljesitmény? A teljesitménymenedzsment-rendszer bevezetése segitene-e az imént
nevesitett problémak megoldasiban? Az eredmények ismertetése soran ezekre és tovabbi
kérdésekre kaphatunk valaszokat, érintve az lizleti teljesitmény, valamint a munkavallal6i
teljesitmény kapcsolatat Székelyfoldon, Hargita megyén beliil a vendéglatasban tevékenyked6
véallalatok esetében (N=71).
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2. A munkavallaléi teljesitményértékelés és menedzsment,
teljesitménymeérési és iranyitasi rendszer

A szakirodalomban tobb megkozelitéssel taldlkozhatunk a kutatas fokuszaban levé
tényezdk definialasa, illetve gyakorlati 6sszekapcsolodas tekintetében. A kovetkez6kben ezeket
ismertetem. A teljesitményértékelés és teljesitménymenedzsment definiciéi nem valaszthatok
szét egymastol. A foglalkoztatott teljesitményének szdmbavétele a szervezet altal elérendé
célok megvalosulasa szempontjabol fontos, hiszen a szervezet a kett6 egyensulya altal érheti el
a kitlizott eredményt. Ebb6l a megkozelitésbdl kiindulva megallapithatd, hogy a munkavallalo
egyéni céljai és a szervezeti célok kozott nem 4allhat fent disszonancia. Annak érdekében, hogy
a foglalkoztatott valoban ismerje és befogadja a vallalati elvarasokat, a kommunikaciénak
kétiranyinak kell lennie a felettes és a beosztott kozott [27]. A folyamat lejartaval mar nem
lehet javitani a multon, éppen ezért célszer( lenne a folyamatos monitoring és beavatkozas.

Magyarorszagi telephelyi vallalatok szellemi munkat végzé alkalmazottainak
véleményét vizsgalo kérdGives felmérésébdl kideriil, hogy a mérést és a folyamatos minGségi
visszajelzést egy hozzaért6 felettest6l a munkavallalok is fontosnak, 0sztonzének tartjak.
Preferaljak a részcélokra valdé kovethet6 felosztast, amennyiben a teljesitményértékelés
tervezési folyamatidba bevonjak Gket. A szerzd arra a kovetkeztetésre jut, hogy egy jol
kidolgozott teljesitményértékel6 motivalja a munkavallalokat és hozzajarul az egyéni és
szervezeti sikerhez [26].

A teljesitménymenedzsmentnek nincs egy altalanos definicidja, tobb megkozelitéssel
talalkozhatunk, értelme tobbdimenziés. Altalanosan viszont kijelenthetjiik, hogy a kozponti
fokuszaban az 6sszesitett szervezeti teljesitmény all, szemben az egyénivel [18].

Magaba foglalja a teljesitmény hozzaillesztését a stratégiai célokhoz, valamint altala
definialasra, mérésre és fejlesztésre kertil a szervezetben tevékenykedGk egyéni és csapatban
val6 teljesitménye is [1]. Ide sorolhatok a teljesitményértékelés, valamint a fogalomkorbe
tartoz6 tovabbi tevékenységek eredményeinek alkalmazasa is a véllalati dontésitéletben.
Ezaltal harmas célt szolgal: fejlesztés, ellendrzés; feliilvizsgalat és mérés. A stratégiai emberi
er6forras menedzsment megkozelitésébol kiindulva a teljesitménymenedzsmentet egy
tengelyhez hasonlithatjuk. Ezen tengely pedig vizszintes és fiiggdleges szinteket tartalmaz,
amelyek szimbolizdljAk a humadaner6forras-menedzsment tevékenységet, egy egységes
rendszert alkotva [15]. Tehat a teljesitménymenedzsment egy integralt rendszerként miikodik,
amely magéba foglalja a munkakorok tervezését, személyzeti menedzsmentjét, hatékonysagi
mérészamok kidolgozasat, munkavallalok tanulasi - fejlesztési tervét, munkairanyitast,
jutalmazast, elismerést, tehetségfejlesztést, valamint tudasfejlesztést. A szervezeten beliili
teljesitmény terv, valamint a tény adatok elemzésével és azok héatterének vizsgalataval
feltarhat6 az iranyvonal, amely magasabb termelékenységi és jovedelmezGségi mutatokhoz
vezet. Tobb kutaté is egyetért abban, hogy altala mérhetévé valik a munka iranti
elkotelezettség, valamint a munkahely elhagyas szandékanak valoszintisége [13] [17]. Tovabba
egy jol kialakitott teljesitménymenedzsment-rendszer hozzajarul a hatékony munkaerd
kialakitashoz, kozvetve ezaltal a vallalati teljesitmény javitdsahoz is. Viszont az imént
felsoroltak csak abban az esetben lehetnek valoban eredményesek, ha mind a munkavallalo
mind a vallalati érdekeket figyelembe veszik és beépitik. Fontos szempontként tekint a vallalati
érdekekre, foglalkoztatottak Osztonzésére, motivaciéra, tamogatd magatartast tanusit,
figyelembe veszi az emberi szempontokat és ez alapjan alkotja dontéshozatalat [10].

Teljesitménymérési és -iranyitasi rendszer (PMMS; performance measurement and
management systems) alatt egy olyan integralt rendszert értlink, amely a vezetGi
dontéshozatalban segit a termelési tényezok teljesitménymérésének informacioi altal [23].
Visszajelez a foglalkoztatottak szdmara, hogy milyen mértékben jarultak hozza a szervezet
stratégiai céljaihoz, mégsem szentelnek a gyakorlatban kell6 figyelmet ra, s6t tobb szervezet
esetében nem is ismert [4] [21] [20] [24]. Bar tobb kutat6 is hangsilyozta, hogy tovabb kell
vizsgalni a HRM szerepét a PMM (performance measurement and management) teriiletén
[23], mindeddig egyetlen tudos vagy gyakorlati szakember sem dolgozott ki olyan hatékonyan
integralt nézetet, amely a PMM-kutatasi konvenciékban a HRM-re épiil6 kettés megkozelitést
alkalmazza.
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Egy 2022-es kutatasban a szerz6k a teljesitményértékelés és menedzsment kutatas
fejlédését vizsgaltak, hogy feltarjak az iranyado trendeket, fogalmak 0sszekapcsolodésat [9].
Bibliometriai elemzést és tudomanytérképezési technikat alkalmaztak. A szerzék bibliometriai
elemzésiikben a teljesitményértékelés és menedzsment kutatas fejlédésével Gsszhangban
harom iddszakra tagoltak (1976-1996; 1997-2007; 2008-2019). A Teljesitményértékelés és
teljesitménymenedzsment a legijabb szakaszaban kertiil el6térbe [4]. A legtobb cikk az elmult
tiz évben keriilt publikalasra, 871 a mintadbol. A tanulményok szamat valamint idézettséget
kovetve elmondhatjuk, hogy az USA a legtobb publikacioval rendelkez6 orszag (258 cikk). Ez
nem véletlen, hiszen a mai modern huméaner6forras menedzsment elméleteinek gyokerei a
kapitalista Egyesiilt Allamokbdl szarmaznak, az EU-ban csak joval késébb terjedtek el. Eppen
ezért van még bepotolni valo ezen a teriileten a felzarkdzas érdekében.

Egyre tobb publikacio sziiletik az Egyesiilt Kiralysag, Ausztralia, India, Malajzia és
Kanada teriiletérdl is. Az elemzések megerésitették, hogy a vizsgalt téma interdiszciplinaris
kutatési teriiletként kezelhet6 még akkor is, ha a legtermékenyebb folyoiratok nagyrészt a
HRM teriiletéhez kapcsolodnak. A tudomanyos térképezés modszertanat alkalmazva négy f6
témat azonositottak a PMM teriiletén végzett HRM-kutatasok kapcsan. Ezek a kovetkezok: a
HRM-gyakorlatok, a munkavallaléi teljesitményértékelés, projektmenedzsment és
informacios rendszerek. A tudomanyos kozosség kulcsfontossagta témaknak tekinti és kutatjak
azokat [9]. Ezek a témak kozponti szerepet jatszanak az aktudlis szakirodalomban, hiszen ezek
mutatjak a legnagyobb siirtiséget a tudomanyos térképen A négy azonositott téma beépitése
egy integralt PMMS-be a szervezeti ellendrzés és iranyitasi modjanak megajulasat segiti eld,
valamint az egymassal kolcsonos kapcsolatban 4llo egységek altal felhalmozott tudas
megszerzésének, megosztasanak és felhasznalasanak folyamatat is, hatékonyabb
vallalatstratégia cél megvalositast eredményezve.

A PMMS hozzaadott értéke abbol adodik, hogy hozzajarul a megajulashoz, megajitashoz
ezaltal pedig a teljesitménynovekedéshez is [23].

Viszont nagyon fontos kiemelni, hogy a mualtban hasznalatos merev mérési modellek,
kiilonos tekintettel a teljesitménymenedzsment gyakorlatara, a fokusz atkeriil egy
rugalmasabb megkozelitésre, amely altal eredményesebbé valik a huméner6forras-
menedzsment gyakorlatdnak osszehangolasa a konkrét vallalat stratégiai céljaival [9].
Kiemelik, hogy a statikus megkozelitést6l valo elmozdulas a dinamikus modellek felé, a
teljesitménymérés, az értékelés és a menedzsment szempontjaibol jobban illeszkedik napjaink,
valamint jovGbeli elvarasaihoz [3]. Eldsegiti a vallalat foglalkoztatottjainak integralasat az
imént nevesitett tevékenységek teljes folyamatba tervezésétdl egészen a végrehajtasukig [23].
Ugyanakkor hangsulyt fektet a dinamikus, egyénre szabott mérés értékelés fontossagara is [11]
[12]. A PMM teriiletén végzett HRM-kutatasok kapcsan megallapitott négy témakor: a HRM-
gyakorlatok, a munkavallaléi teljesitményértékelés, a projektmenedzsment és az informéacios
rendszerek, az ezek kozotti viszony feltdrdsa érdekében a kutatok az esettanulmany
modszertanat javasoljak [9].

3. Médszer

A kutatas célja Székelyfoldon, Hargita megyében a roman nemzetgazdasagi
tevékenységek osztalyozasa (CAEN) alapjan éttermi tevékenységet folytatdo (CAEN 5610),
valamint széllodai és egyéb szallashely szolgaltatast is nyujtd vallalkozasok (CAEN 5610 és 55)
munkavallaléi teljesitménymérési, teljesitményértékelési és teljesitménymenedzsment
gyakorlatanak feltarasa.

A kutatés modszere a kérdGives felmérés, melynek eszkoze az online kérddiv, Google
Urlap forméjaban.

Az adatok felvételére 2023 majusaban kertiilt sor. A célsokasagot 295 szervezet alkotja (1.

abra).
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Székelyfold | 1065
Maros megye [N 608
Hargita megye | 295

Kovéaszna megye [l 162
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1. abra. Ettermi tevékenységet folytaté vallalkozasok szama Székelyfoldon
(Forras: sajat szerkesztés listafirme.ro, 2023 alapjan)

Ez a székelyfoldi megjelolt tevékenységi korbe tartozo vallalkozasok 27,7%-at jelenti.
Ehhez képest a mintavételi keret 71 vallalat, vagyis a célsokasag 24%-a. A mintavételi keretbe
tartozo6 vallalkozasok 70,4%-a éttermet iizemeltet, 29,6%-a étteremet és szallashelyet is. A
kutatas szempontjabol ez az adat egy fontos valtozo, hiszen vizsgalhatéova valik, hogy a
nevesitett gyakorlatot tekintve vannak-e szignifikans eltérések a két csoport kozott.

A kérddives felmérésre a nevesitett vallalati kor tulajdonosai, menedzserei és pénziigyi
szakemberei adtak valaszt.

A kérdoives felmérés szerkezetét tekintve 31 kérdést tartalmaz, melybdl 29 zart és 2
nyitott tipust. Ebben a tanulmanyban a kérdések koziil a humaneré6forras teljesitményére,
teljesités— értékelés és teljesitménymenedzsment gyakorlatra vonatkozo kérdések eredményei
keriilnek bemutatasra. A zart kérdésekbdl 19 kérdés otfokt Likert skala tipust. Ez a
kérdéstipus jellemzden el6forduléd a teljesitménymérési kutatdsok vonatkozasaban [6] [14]
[30].

A kutatas soran a kovetkez6 hipotézis vizsgalatara keriil sor, amely a huméanerdéforras
teljesitmény és a vallalat iizleti teljesitményéhez val6 hozzajarulasara reflektal. A
munkavallaloi teljesitmény nagymértékben hozzajarul a vdllalat teljesitményéhez. Mindez
kidertiil a vizsgalt szervezetek képviselGinek véleményeibdl.

4. Eredmények

A kutatasban résztvevék, szervezeten beliili beosztasuk alapjan 62%-ban tulajdonos,
36.6%-ban iigyvezet6, menedzser, illetve 1,4%-ban pénziigyi vezetl, gazdasagi igazgatd
pozicidkat toltenek be. Székelyfoldon, Hargita megyében mikro kis és kozepes vallalkozasokrdl
van sz0, ahogy magara is az éttermi tevékenységi korre jellemz8. Ezek lokalis helyek, nem
étteremlancok, franchise rendszerben miikodé szervezetek. Sok esetben a tulajdonos és a
menedzser ugyanazon személy, nem valik szét a kett§, emiatt nincs is érdekiitkozés. A
szervezetnek nem kell megkiizdenie ezzel a problémaval, ez egyben a novekedés gatja is. Sok
esetben nem is cél Gjabb éttermet nyitni, elégséges a cégvezet6k szdmara, hogy a meglévo
éttermet iranyitjak, annak szervezési feladatait ellatjak. A vallalkozasok méretét tekintve
49,3% mikrovallalkozas, 40,8% kisvallalkozas, 9,9% kozépvallalkozas.

A vallalkozasok csoportositasara szamos szempont létezik. Az alapitas ota eltelt id6
alapjan torténd csoportositas egy gyakori modszer, tobb tipolégiaju, szakaszos felosztassal
talalkozhatunk [28] [29]. Kutatasomban négy csoportot hoztam létre amelyek a kovetkezok:

o Ujvallalkozasok: Ezek azok a vallalkoz4sok, amelyek alig par éve alakultak. Kutatdsomban
a harom év alatti véllalkozasok keriiltek ebbe a csoportba. A megkérdezett vallalkozasok
9,9 %-a tartozik ebbe a kategoriaba.
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e Fiatal vallalkozasok: Ezek olyan vallalkozasok, amelyek legalabb 3 éve alakultak és mar
bizonyos piaci tapasztalatokkal rendelkeznek. Ezek folyamatosan novekednek és jelenleg
még 5 évnél fiatalabbak. A minta 19,7 %-a tartozik ebbe a kategoriaba.

e Fiatal feln6tt vallalkozasok: Azon vallalkozasok tartoznak ebbe a kategoéridba, amelyek
legalabb 5 éve tevékenykednek, de még nem érték el a 10 éves multat. Ezekrdl a
vallalatokr6l elmondhat6, hogy jol beilleszkedtek a piacra, stabil 1abakon allnak. Van
lehet8ségiik tovabbfejlodésre. A valaszadd vallalatok 25.4%-a tartozik ebbe a csoportba.

o Erett vallalkozasok: Ezek olyan véllalkozasok, amelyek legalabb 10 éve miikodnek. Mar
stabilak és jol ismertek a piacon. Mar nem bdéviilnek olyan dinamikusan, mint korabban.
Kutatdsomba bevont vallalkozasok 45,1 %-a tartozik ebbe a csoportba.

Az eredmények Osszhangban vannak a vizsgalt megyében tapasztalhato valosaggal,
hiszen az iparagban tevékenykedé vallalatok fele tobb mint 10 éve tevékenykedik. Az éttermi
tevékenység mellett (CAEN 5610) szallashelyet is lizemeltetd vallalkozasok (CAEN 5510)
esetében megallapithato, hogy talreprezentaltak, magasabb szazalékos értékkel fordulnak el
a magasabb vallalati maulttal rendelkezd csoportokban, 95,2%-ban 5 évnél tobb ideje
miikodnek, erre a megallapitasra jutunk az adjusztalt reziduum értékeinek tanulmanyozasa
soran is (1. Tablazat).

1. Tablazat. A vdllalati millt és a tevékenységi kor kereszttablaja (%; N=71)

(Forras: sajat szerkesztés, 2023)

Vallalati mult .
CAEN i Rl
Véllall‘iozés [3év,5év) | [5év,106év) | [10 év, 10+ év) | Munta
5610 12 28 20 40 70.4
55 és 5610 4.8 o) 38.1 57.1 29.6
Telj
m‘i.;i ‘:csz 9.9 19.7 25.4 45.1 100

Ennek magyarazatdul szolgilhat, hogy a turizmus vendéglatis teriiletén jellemzd
gyakorlat a lépcsézetes boviilés, bovités a szolgaltatasnytjtas portfolioja teriiletén, ami tobb
évet foglal magaba.

A véllalati képvisel6k szerint a munkavallaloi teljesitmény nagymértékben (atlag=4,338,
median=4, moédusz=5, sz6ras=0,696) hozzajarul a vallalat teljesitményéhez. Az eloszlas
alapjan 87,3% szerint nagymértékben, valamint teljes mértékben meghatarozé szempont (2.
abra).

12,7

46,5

3-részben = 4-nagy mértékben = 5-teljesen

2. abra. A munkavallaloi teljesitmény befolyasolé hatasa az tizleti
teljesitményre (%, N=71) (Forras: sajat szerkesztés, 2023)
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Fontosnak tartottam megvizsgalni, hogy a vallalati képvisel6k mennyire kovetkezetesen
valaszoltak a feltett kérdésekre. Ennek érdekében a 8.1-es és 26-0s kérdésben megkérdeztem,
hogy a HR milyen mértékben jarul hozza, illetve hatarozza meg a véllalat teljesitményét. A
kovetkezetesség vizsgalatahoz paros mintés t-probat alkalmaztam. A proba ellenérizte, hogy a
két valasz kozotti kiillonbségek atlaga mennyivel tér el a nullatol. Az eredmények alapjan nem
volt szignifikans eltérés, tehat kovetkezetesnek mondhat6 a valaszadas. A HR ugyanakkorra
mértékben jarul hozza, illetve hatarozza meg a vallalat teljesitményét mindkét kérdésre kapott
valasz alapjan (2. tablazat).

2. Tablazat. Kovetkezetesség vizsgalat: a HR meghatarozo hatasa, hozzajarulasa a
vallalat teljesitményéhez (Forras: sajat szerkesztés, 2023)

Paros mintas t-proba
Péarositott kiilonbségek
Konfidencia
Std. Std. hiba intervallum
Atlag Hiba atlag Also Fels6 t df Sig.
8.1-26 -.1127 1.1898 1412 -.3943 .1690 -0.798 70 .428

Igazolva hipotézisemet a vizsgalt szervezetek képviselGinek véleménye alapjan
elmondhaté, hogy a munkavdllaléi teljesitmény nagymértékben hozzdajarul a vdllalat
teljesitményéhez.

Megvizsgaltam, hogy mennyire fontos a vallalatok életében a HR-hez kapcsolodo
teljesitménymeérés, visszajelzés, nyomon kovetés, irdnymutatas, célok egyeztetése, tervezés,
standardizalt mérés, visszajelzés. Az A4ltalam felvazolt szempontrendszer alapjan a
munkavallaloknak valé iranymutatas, teljesitmény nyomon kovetés, visszajelzés voltak
jelentGsen a legfontosabbak. Viszont a célok egyeztetése, visszajelzés, a teljesitmény mérése és
tervezése is jelentds fontossagl. A standardizalt mérés pedig részben tekinthet6 fontosnak (3.
tablazat).

3. Tablazat. HR vonatkozoé tevékenységek fontossaga (%, N=71)

(Forras: sajat szerkesztés, 2023)

Skala
Tényezok , - , 2-nem , . L 5- teljes | Atlag | Széras
egyaltalan St 3-részben |4-jelentés mértékben
nem
Munkavéllalok
teljesitménymérése 2,8 14 28,2 49:3 18,3 3,79 | 0,860
Munkavéllaloknak valo 28 1.4 28.2 30.4 28.9 389 | 0,934
visszajelzés, értékelés ? ’ ? ’ ’ ’ ’
A munkavéllalok
teljesitményének 2,8 0,0 26,8 35,2 35,2 4,00 | 0,941
nyomonkdovetése
Munkavéllaloknak valo 0.0 ) 18 5 5 0.810
irfnymutatis , 4 .3 32,4 47,9 4,27 | o,
A munkavallalok egyéni
céljainak a vallalati célokkal 1,4 2,8 28,2 38,0 29,6 3,92 | 0,906
vald Osszeillesztése
Teljesitménytervezés 1,4 2,8 28,2 38,0 29,6 3,77 | 0,848
Munkavéllalok teljesitményére
vonatkoz6 standardizalt mérési 0,00 4,23 36,62 36,62 22,54 3,38 | 0,900
eszkoz kialakitasa
Vezet6i visszajelzés a 5 6 5 0o | 0056
munkavallalok tevékenységérdl 4 5 47,9 324 99 4 95
A statisztikai elemzések alapjan a mikro- és kisvallalkozasokhoz képest a

kozépvallalkozasok szamara szignifikdnsan fontosabb a munkavéallalok teljesitményének
nyomon kovetése. Ami magyarazhat6 a szakirodalmi megallapitassal, mely szerint a vallalati
mérettel szignifikdnsan novekszik a mérések szama is [25].
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A mérés, értékelés fajtajat, valamint gyakorisagat figyelembe véve a kovetkezd
eredményekre jutottam: mindkét tevékenység esetében a formaéalis forma idénként,
sziikségszertien torténik. Igy az éves értékelés megtorténik, de nem keriil mindig fokuszba.
Ezzel szemben az informalis, megfigyelés, szobeli alkalmazas gyakrabban akar havonta is
megtorténik (4. tablazat).

4. Tablazat. HR teljesitménymeérés és -értékelés gyakorisaga (%, N=71)

(Forras: sajat szerkesztés, 2023)

Skala
3-idénként < acsi
1-soha | 2-évente amikor 4-reiildszeresen 5-kéthetente RRLE([S2Ee88
vy . avonta
sziikséges
Teljesitménymérés
formalis koriilmények 16,9 21,1 45,1 11,3 5,6 2,68 | 1,066
kozott, dokumentalva
Teljesitménymérés
informalisan sz6ban, 4,2 8,5 32,4 40,8 14,1 3,52 | 0,984
megfigyeléssel
Teljesitményértékelés
formalis koriilmények 18,3 19,7 46,5 12,7 2,8 2,62 | 1,019
kozott, dokumentalva
Teljesitményértékelés
informalisan széban, 1,4 9,9 36,6 25,4 26,8 3,66 | 1,027
megfigyeléssel

A formalis teljesitménymeérés, valamint a teljesitményértékelés el6fordulasi gyakorisaga
a kozepes véllalatok esetében szignifikdnsan gyakoribb, mint a mikro- és kisvallalkozasoknal.
Ez a megfigyelés 6sszhangban 4ll a szakirodalommal, hiszen a vallalati méret meghatarozo
szempont a formalis mérésben [25].

A szervezetek altalanosan a jelenlegi munkavallaldi teljesitménymérésiikkel,
értékelésiikkel kozepesen elégedettek (3 érték), valamint elégedettek (4 érték). Tehat
tudataban vannak annak, hogy van még hova fejlédni, és a jovore vonatkozbéan érdekelheti 6ket
ezen a teriileten torténé ismeretszerzés és gyakorlatba iiltetés (5. tablazat).

5. Tablazat. Jelenlegi HR teljesitménymeérés és - értékelés elégedettségi szint (%, N=71)
(Forras: sajat szerkesztés, 2023)

1-egyaltalan 2-nem 3-kozepesen . 5-nagyon | : Az
nem elégedett elégedett 4-clégedett elégedett Atlag| Széras
Jelenlegi munkavallal6i 14 9.9 38,0 437 70 345 | 0,824
teljesitménymérés ’ ’ ’ ’ ’ i ’
Jelenlegi munkavallal6i 1,4 2.0 43.7 30,4 8.5 3,46 | 0,808
teljesitményértékelés ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’

A vallalati méret, a vallalat alapitasatol szamitott idé csoportositas alapjan sincsenek
szignifikans kiilonbségek a vizsgalt két valtozora vonatkozoan.

A munkaer6 az egyik legfontosabb erdforrasa a vallalkozasoknak. Amennyiben nem
megfeleléen menedzselik, akkor a hozzijuk kapcsoléd6 problémak egyre jobban
halmozodhatnak. Itt gondolok elsésorban a munkaerShidnyra, az orszagban-régioban
tapasztalt munkaerdpiaci helyzetekhez képest [5]. A kutatasban felvazolt HR érint6 problémak
koziil a munkaerShidny, valamint a munkavallalok vallalati célokkal valé azonosulasanak
problémaja a legjelent6sebb. E mellett a munkavallalok motivalatlansaga és a fluktuacio is
gyakran el6fordul (4tlag>3) (6.tablazat).
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6. Tablazat. Problémak (%, N=71)

(Forras: sajat szerkesztés, 2023)

Skala
Problémak 1-egyaltalan .2-ne,m T 5,- tc’eljes Atlag|Széras
nem igazan meértékben
Ngg;?;;iggl 7,1 18,6 38,6 28,6 7,1 3,06 | 1,081
Fluktuacié 8,5 12,7 33,8 32,4 12,7 3,28 | 1,111
Munkaer6hidny 2,8 4,2 19,7 23,9 49,3 4,13 | 1,055
Munkavallalok
motivélatlansiga 71 8,6 371 32,9 143 3:34 | 1,133
Munkavallal6k nem
azonosulnak a szervezet 4,2 9,9 43,7 23,9 18,3 3,42 | 1,037
céljaival
Munkavallalok alacsony
) — 4,2 31,0 33,8 19,7 11,3 3,03 | 1,069
A munkavallalok nem
tudjak konkrétan a 18,3 32,4 28,2 16,9 4,2 2,56 | 1,105
feladataikat

Ezt kovetik a fluktuacio, munkavallalok motivalatlansaga, elégedetlensége és alacsony
teljesitménye. Ilyen tekintetben kijelenthetjiik, hogy valéban tapasztalhatok problémak
amelyeket a jovoben orvosolni kell. Az eredmények alapjan a munkavallalok tudjak, hogy
melyek a konkrét feladataik, tehat a munkakori leiras és az ezzel kapcsolatos tajékoztatas jol
miikodhet. Fontosnak tartottam, hogy utdna jarjak a vallalatok vélekedésének a
teljesitménymenedzsment-rendszer kapcsan. Mennyire tartjak fontosnak annak bevezetését?
Illetve, mit gondolnak, mindségi javulast hozhat-e szerveztiik életébe? Megoldast jelenthet-e a
30-as kérdésben bemutatott humaneréforrasra vonatkozo nehézségekre? A szakirodalomban
mar bizonyitast nyert ezek fontossaga, viszont az elmélet és a gyakorlat ezen a teriiletén is
elkiiloniilhet egymastol [16]. A kisebb szervezetek esetében gyakorlata nem annyira ismert.A
kutatasukban azt hangstlyozzak, hogy egy teljesitménymenedzsment-rendszer bevezetése
soran az Aaltalanos globdlis szinten jellemz6, univerzalis gondolkodasbdl, tudasboél kell
kiindulnunk, de emellett a kulturalis sajatossagoknak megfeleld és az ezt beépitd rendszerre is
sziikség van. Fontos, hogy helyben implementaljunk, ezaltal a vallalatok szamara segitséget
nyGjtva a hatékonysaguk javitdsaban a HR teriiletén. Mindezt pedig mindig globalisan
gondolkodva kell megtenniink [1]. Tehat Székelyfoldon és azon beliil is Hargita megyében, a
turizmus-vendéglatas teriiletén tevékenyked6 vallalkozasok esetében a
gondolkodasmodoknak ezen alapokra kell raépiilniiik . Mindezt a vallalatok is érzik, hiszen
tobb mint 50%-uk véleménye alapjan jelentGs a szerepe (atlag=3.68, szoras=0.875) (3. abra).

1,4
183 4,2

1-egyaltalan nem
2-nem igazan
38,0 . 3-részben

= 4-jelentds

38,0 = 5-teljes mértékben

3. abra. Teljesitménymenedzsment-rendszer hasznalatanak fontossaga
(%,N=71)
(Forras: sajat szerkesztés, 2023)
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A szakirodalom alapjan a teljesitménymenedzsment gyakorlatba iiltetése terén nincs
nagy kiilonbség a kis-, valamint kozepes és nagyvallalkozasok probléméai kozott. A
szakirodalom négy pontban fogalmaz meg kihivasokat, melyek a kisvallalatok el6tt allnak (1).
A vezet6 nagymértékben tamaszkodik interperszonalis készségeire és kompetenciaira, ez
viszont nehézséget okoz a teljesitménymérés soran. Az ilyen vezet6k el6tt allo kihivas elGszor
is az, hogy a teljesitménymenedzsmentet olyan dolognak tekintsék, amit mar gyakorlatba
iiltettek, viszont fontos, hogy realizaljak, hogy professzionalisabban gyakorolhatnak,
amennyiben képezni fogjdk magukat ezen a téren (2). Rendszer kidolgozis, amely a
munkavallaléi teljesitménynek értékelését, nyomon kovetését, javitasat lefedi. Foglalkozik a
vonzerével, megtartassal és fejlesztéssel. Egyazon idGben eleget tesz a legfébb célnak,
Osszehangolja a munkavallaloi teljesitményt a szervezeti céllal és a novekedéssel (3).
Kommunikacié fejlesztés a szervezet minden szintjén (4). A teljesitménymenedzsment
lehet6ségeinek felismerése és a késébbiekben torténé hasznositasa [15]. Ezekre a tényezdkre
kell tehat figyelniiik a székelyfoldi vallalatvezet6knek is.

5. Kovetkeztetések

A kutatds sordn a székelyfoldi vendéglatasban tevékenyked6 vallalatok iizleti
teljesitményével szorosan Osszefiiggé munkavallaloi teljesitménymeérés és -értékelés, valamint
menedzsment gyakorlat keriilt vizsgélat k6zéppontjaba.

Az eredmények alapjan a vallalatok kovetkezetesen tudatdban vannak annak, hogy a
munkavallaloi teljesitmény nagymértékben hozzajarul a vallalat teljesitményéhez. Ezzel
igazolva hipotézisemet.

Az ismertetett szempontrendszert tekintve a munkavallaléknak nytjtott irAanymutatast,
teljesitmény nyomon kovetést és az adott visszajelzéseket jelent6sen fontosnak tartjak. A
standardizalt mérést csak részben tekintik fontosnak. A célok egyeztetése, visszajelzése, illetve
a teljesitmény mérése és tervezése is jelentGs fontossagi. A mikro- és kisvallalkozasokhoz
képest a kozépvallalkozdsok szdmara szignifikinsan fontosabb a munkavallalok
teljesitményének nyomon kovetése.

A munkavallaloi teljesitménymérés és -értékelés tekintetében, arra a kovetkeztetésre
jutottam, hogy a formalis forma idénként, amikor sziikséges, csak akkor torténik. Ezaltal
kovetkeztethetiink, hogy az éves értékelés ugyan megtorténik, de csak ritkan kertil fokuszba.
Ezzel szemben az informalis megfigyelés, szobeli alkalmazas gyakrabban, akar havonta is
megtorténik. Az el6fordulasi gyakorisiaga a kozepes vallalatok esetében szignifikdnsan
gyakoribb, mint a mikro- és kisvallalkozasoknal. Ez 0Osszhangban all a szakirodalmi
kovetkeztetéssel, a vallalati méretre vonatkozo6 eltérést tekintve.

Az érintett vallalatok jelenlegi munkavallaléi teljesitménymeérésiikkel, -értékelésiikkel
kozepesen elégedettek. Tehat a tulajdonosok nyitottak lehetnek a fejlesztési javaslatokra,
ismeretszerzés és gyakorlatba iiltetés tekintetében egyarant, fiiggetleniil a vallalat méretétol és
az alapitas ota eltelt id6t6l.

A humaneré6forrashoz kapcsoloddan egy adott szervezeten beliil, a munkaeréhiany és a
munkavallald nem azonosul mindig a szervezeti célokkal. Ezen kiviill megemlithetjik a
fluktuaciot és a munkavallalok motivalatlansaganak elégedetlenségét is. Szintén altalanosan
el6fordul6 elemnek nevezhet6 a munkavallalok alacsony teljesitménye.

A munkaltatok véleménye alapjan ezeknek a problémaknak az orvoslasaban segitséget
nyujthat a teljesitménymenedzsment- rendszer bevezetése.

Viszont nagyon fontos, hogy a teljesitménymenedzsment bevezetése soran az altaldnos
globalis szinten jellemzs, univerzalis gondolkodasbol, tudasbol kiindulva, de e mellett a
kulturalis sajatossagoknak megfeleld és ezt beépit6 rendszert hozzanak l1étre [1].
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