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Abstract

In my study I focus on the results of examining performance management systems
which represents the enterprises and local governments operating in the Northern Great
Plain Region in Hungary. I carry out my research within the research program “Functional
Investigation of Enterprise Management” constructed by the Institute of Management and
Organization in the University of Debrecen, Centre for Agricultural and Applied Econom-
ic Sciences, Faculty of Applied Economics and Rural Development. To carry out my in-
vestigations I used questionnaires constructed by myself. I draw conclusions in connection
with the utilized performance management systems by the help of variance analysis. My
objective is to reveal differences between the two spheres relating to the created principal
components. The comparison focuses on the following factors:

¢ Evaluating the importance of performance management among the other HRM functions
Evaluating the phases of performance management
Objectives of performance evaluation
Aspects and competences to be evaluated during performance evaluation
Measuring the expected performance objectives
Detectable mistakes in the systems of performance management

1. Bevezetés

Tanulmanyom kozéppontjaban a teljesitménymenedzsment-rendszerek vizsgalatainak
eredményei 4llnak, melyek Magyarorszagon, az Eszak-alfoldi Régioban mikodé véllalko-
zasokat és onkormdanyzatokat reprezentaljak. Kutatdsomat a Debreceni Egyetem AGTC
Gazdalkodastudomanyi és Vidékfejlesztési Kar Vezetés- és Szervezéstudomanyi Intézet
altal osszeallitott, a ,,Vallalati menedzsment funkcionalis vizsgalata” c. kutatasi program
keretében végzem. A vizsgalataim elvégzéséhez sajat készitésii kérddivet alkalmaztam.
Variancia-analizis segitségével vonok le kovetkeztetéseket az alkalmazott teljesitmény-
menedzsment-rendszerrel kapcsolatban. Célom az, hogy a kialakitott fékomponensek te-
kintetében feltarjam a két szféra kozotti kiilonbséget. Az Gsszehasonlitas a kovetkezd té-
nyez6k mentén torténik:

e A teljesitménymenedzsment fontossaganak megitélése a tébbi EEM funkcid kozott.

o A teljesitménymenedzsment fazisainak értékelése.
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A teljesitményértékelés céljai.

Ertékelendé szempontok, kompetenciak a teljesitményértékelés soran.
Az elvart teljesitménycélok értékelése.

Fellelhet6 hibak a teljesitménymenedzsment rendszerekben.

2. EIméleti attekintés

A teljesitménymenedzsment-vizsgalatokat a magan- és kozszféra szervezeteinél végez-
tem. A két szféra ezen teriiletének vizsgalatat tobb szempontbdl is érdemes kiilon-kiilon,
osszehasonlitva elvégezni. A maganszektor és a kozszféra szervezeteihez tradicionalisan
kapcsolodd értékrendszer alapvetden eltérd, ami a szervezet, a vezetés és az emberi erd-
forrasok menedzselési kornyezetének lényegi kiillonbségeit eredményezi (Podr et al.,
2006). Az 1. tabldzat a megkiilonboztetd sajatossagok legfontosabbjait tartalmazza.

1. tablazat. A magan és kozszféra szervezeteinek tradicionalis jellemzdi
(Forras: Poér J.—Barta Zs.—Karoliny M.-né. A kbzigazgatas hatékonysagat segité HR menedzsment
technikak és modszerek. Humanpolitikai Szemle, 2006. XVII. évfolyam, 9. szam)

Table 1. Traditional Features of Organizations in Private and Public Spheres

Jellemzék Maganszféra Koézszféra
Piaci individualis valasztasok Kollektiv valasztas
- " Kinalat és arak Sziikségleti szempontok

Pk miozgatok Fogyaszt6i szemlélet Allampolgari jogon jaré juttatasok
Verseny Jogszabalyok

Végcél Fennmaradas a versenyben A tarsadalmi érdek érvényesitése
Rugalmas, decentralizalt, az el- i s o ; -

Szervezeti jellemzék érendd célokra koncentral6 szerve- H|e,rarch|zalt, BRI, KEEat:
S5t tositott szervezet

. . A célok megvalositasa A szabalyok betartasa

gzs alkalmazottaktél elvart magatar: Kritikus szemlélet Ovatossag

Kreativitas Fegyelem
P Az elért eredményekhez kapcsolt A szabalyok megszegéséhez

s pozitiv 6szténzék kapcsolt negativ szankciok
Elére tekintd Az eredményeket nyomon kéveté

A vezetés Jovét formald Reagalo
Autondm Korlatozottan autoném
Kritikus d g

A tervezés szerepe a vezetési Alapvetd m:::%lg:il;(sus

funkciok kozott Allandé .

Alkalomszer(

Sokdimenziés

Ezen alapvet6 eltérések nagyban befolyasoljak a két szféra teljesitményértékeld rend-
szerének a megvalasztasat és maganak a folyamatnak a menedzselését is.

Felmeriilhet a kérdés: J6-e, ha az 6nkormanyzatok esetében is alkalmazzak a piaci szfé-
raban miikodo teljesitményértékelési rendszereket? Tobb tényezd is amellett szol, hogy
érdemes valtoztatni: az Eurdpai Unidhoz valo csatlakozés, ami a szakmailag egyre képzet-
tebb koztisztviselok iranti igényt, a teljesitményekhez igazodd, differencidltabb bérezést
vonja maga utan. A valtozast alatdmasztja ezen kiviil az allampolgarok egyre novekvo
igénye és a forrashianybdl valo kittkeresés (Fehér, 2008).

Az 6nkormanyzati értékeld rendszerrel kapcsolatban Linder a kovetkezdképpen fogal-
maz: A nemzetkdzi gyakorlatban altalanos problémaként mertiil fel a vezetdk részérol,
hogy a teljesitményértékelés és a hozza kotott illetményeltérités tul nagymértékii admi-
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nisztraciés terheket 16 rajuk. Megfelelé koltségvetési fedezet hijan nem 4ll modjukban
illetményn6vekedést kapcsolni hozza, igy az értékelési folyamatot , mintegy onmagaért
elvégzendd, felesleges pluszt itéli meg, nem mint egy, a teljesitmény névelését célzo veze-
tési eszko6zt (Linder, 2006).

A villalatoknak érdemes kifejleszteniiik olyan teljesitménymenedzsment rendszert,
amely mind a munkaadd, mind a munkavallalé szamara hasznos azaltal, hogy produktiv
alkalmazottat fejleszt a cég szamara, aki munkajaért realis javadalmazasban részesiil, va-
lamint segitséget kap hidnyossagai felméréséhez és orvoslashoz (Karoliny M.-né, 2000). A
jol végrehajtott teljesitményértékelés erdsitheti mind az értékeld, mind az értékelt motiva-
ciojat, és teljesitményét valamint nagymértékben hozzajarulhat az egyén fejlodéséhez
éppugy, mint a szervezeti célok eléréséhez (Dajnoki 2007).

3. Az eredmények bemutatasa

A Debreceni Egyetem Gazdalkodastudomanyi Kar Vezetési és Munkatudomanyi Tan-
székén a ’90-es évek elején beinditott egységes kutatasi munka célja a vezetési funkcidk
tartalmanak és Osszefiiggéseinek feltarasa volt. A kutatasi programba felvallalt témakorok
a vezetési folyamat egy-egy jol elhatarolt, 6nélldan is vizsgalhato funkcidi. A vezetési
funkcidk harom nagy teriilete: a szervezet, az emberi eréforras és a folyamat menedzselé-
sével kapcsolatos feladatok (Berde, 2010). Az altalam kutatott teljesitmény-menedzsment
az emberi eréforras menedzsment feladatcsoporthoz sorolhato.

Kutatdsom kozéppontjaban a teljesitménymenedzsment-rendszerek vizsgalata all. A
mintéat az Eszak-alfoldi Régioban miikodd Kft-ék, Rt-ék és Snkormanyzatok bevonésaval
hoztam létre, az elemszama 525. A minta a véletlen, azon beliil a tobblépcsds rétegzett
mintavétellel lett létrehozva. A rétegzés aranyos valasztassal tortént az elsd lépcsében,
azaz a minta egyes részei ugyanolyan aranyuak, mint amilyen aranyban (44%-23%-33%)
a populécio tagozoédott rétegekre. Az elsd Iépcesében megye szerinti rétegeket képeztem,
amely szerint reprezentativ mintat sikeriilt kialakitanom. A mésodik lépcsdben miikodési
forma szerint valogattam be a mintaba az egyedeket egyszerti véletlen mintavétellel.

Az ]. dbra a mintét alkotd szervezetek mikodési formajat és megye szerinti megoszla-
sat szemlélteti.

1. abra. A vizsgalatba bevont szervezetek jellemzdi
(Forras: Sajat adatgytijtés)
Figure 1. Features of examined organizations

A minta miikédési forma A minta megye szerinti
szerinti megoszlasa megoszlasa

25,5%

B Hajdia-Bihar

B Jisz-Nagykun-
Szolnok

B Szabolcs-Szatmar-
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A mintat alkoto6 szervezetek miikodési formajat tekintve megallapithato, hogy 64,7%-uk
kft., mig 9,8%-uk rt. Az 6nkorméanyzatok adjak a teljes minta 25,5%-at. A szervezetek
44,1%-uk Hajdu-Bihar megyében, 23,1%-uk Jasz-Nagykun-Szolnok megyében és 32,8%-uk
Szabolcs-Szatmar-Bereg megyében talalhato.

Az interjualanyok 49,5%-a nd, 50,5%-a férfi. Az életkorukat tekintve megallapithato,
hogy 16,4%-uk 20-29 év kozotti, 25,4%-uk 30-39 év kozotti, 35,6%-uk 4049 év kozotti,
20,5%-uk 50-59 év kozotti és 2,1%-uk 60 év feletti.

A vizsgélataimat sajat szerkesztésii kérddivvel végeztem el. Fokomponenseket képez-
tem, melynek célja az adatredukcié volt. A fékomponensek nagy elénye az is, hogy va-
riancia-elemzésre is kivaloan alkalmasak, mivel normalis eloszlastak. El6szor kivalasztot-
tam a kérd6ivbol a az egyik legfontosabb vizsgalati ismérvet, a miik6dési format, és a
fokomponensek értékeire egytényezOs variancia-elemzést hajtottam végre. Jelen tanul-
manyban azon fékomponenseket ismertetem, melyek esetén eltérés fedezhetd fel az on-
kormanyzatok és a profitorientalt szervezeteknél.

A kovetkezdkben bemutatand6 tablazatok értelmezését nagyban segiti, ha tudjuk, hogy
a fokomponensek 0 véarhatoértékii és 1 szérasu normalis eloszlasu valtozok. A 0 érték
jeloli a mindenkori mintabeli atlagot az adott kérdésben Gsszevontan. A fokomponens
értéke +1 és —1 kozott valtozhat attol fliggden, hogy a fokomponenshez tartozé valtozok
milyen sullyal szerepelnek a fokomponensben, és milyen értékelést kaptak. A fékompo-
nenshez pozitiv sillyal tartozé tényezok (az én esetemben csak ilyenek voltak) a fokom-
ponens értékét novelik, ha ezekre az atlagosnal magasabb értékeket adtak a valaszadok,
mig a fokomponens értéke alacsonyabb, ha alacsonyabb értékeket adtak a valaszadok
ezekre a tényezOkre. Ilyen modon értékelhetd, hogy a valaszadok csoportjai szerint relati-
ve jobban jellemzo-e (fontosabb-¢) az adott tényezo, vagy kevésbé.

A 2. tablazat azt szemlélteti, hogy a létrehozott fokomponensek melyik szféraban kap-
nak nagyobb hangsulyt.

A munkakortervezés és toborzas, a HR fejlesztés és menedzsment fontosabb az on-
kormanyzatoknal dolgozok részére. A teljesitményértékelés és Osztonzésmenedzsment
viszont relative fontosabb a vallalatok beosztottainak szamara. A feljesitménymenedzsment
fazisaira kialakitott fokomponensek koziil az ,,elvarasok kommunikalasa és a teljesitmény
tervezése” elnevezésii az 6nkormanyzatoknal fontosabb. Az értékeld rendszer mindsitésé-
vel kapcsolatban megallapithatd, hogy a vallalatoknal sokkal inkabb megvaldsul a vezetd
elkotelezettsége, ¢s a teljesitményorientalt szervezeti kultira. A kovetkezd két fékompo-
nens a teljesitményértékelés céljaival kapcsolatos. A munkakori leirasok rendszeres atte-
kintése, és a szervezeti vezetési kultiira megerdsitése az 6nkormanyzatoknal jellemzdbbek,
a teljesitménybér, és az 6sztonzés pedig a vallalatoknal. A kompetencidk koziil a kommu-
nikacio, konfliktuskezelés, 6nallé dontés fontosabb az 6nkormanyzatoknal. Az elvdrt ma-
gatartasformak koziil a pontos és 6nallé munkavégzés és a szabalyok, hataridok, utasita-
sok betartdsa az dnkorméanyzatoknal kap nagyobb szerepet. Az elvdrt eredmények koziil a
forgalom és arbevétel, valamint a veszteség ¢s baleset nagyobb jelent6ségli a vallalatok
esetében. Az elvart teljesitménycélok értékelésével kapcsolatban megallapithatd, hogy a
teljesitménycélok konkretizalasa, mérhetdsége, realitasa, teljesithetdsége kevésbé jellemzd
az onkormanyzatokndl, viszont jobban kapcsolodnak az adott évhez, mint a véllalatok
esetében. Az alkalmazott teljesitménymenedzsment rendszer igazsdgossdgdanak megitélé-
séhez kapcsolodik a teljesitményértékelés komolysaga, amelynek megléte a vallalati szfé-
raban fontosabb. A teljesitménymenedzsment-rendszer hatékonysaganak fékomponenseit
vizsgalva lathatd, hogy a mérés megbizhatdsaganak és modjanak feliilvizsgalata, valamint
az adatfeldolgozas és visszacsatolas ellendrzése kevésbé fontos az onkormanyzatoknal. Az

195



értékeld interju céljait tekintve is kaptam kiilonbséget egy fokomponenst, a visszacsatolas
lehetdségét illetden. Megallapithatom, hogy az onkormanyzatok esetében fontosabbnak
mindsiil, mint a profitorientélt szervezeteknél. Az elégedettség vizsgalatanak eredménye-
képpen két fokomponens esetén is kaptam eltérést. Az 6nkormanyzatok beosztottai elége-
dettebbek a munkakoriikkel, viszont a munkaidével, és mennyiséggel a vallalatok dolgo-
z0i relative elégedettebbek. Az értékeld interju soran a visszacsatolas lehetdsége, a be-
szélgetés oldott 1égkodre az 6nkormanyzatoknal valosul meg leginkabb. A motivacios té-
nyezdk koziil az 6nképzés és elérehaladas az 6nkormanyzati szféraban fontosabb.

2. tablazat. A fokomponensek értékeinek kiillonbségei az egyes miikédési formakban
(Forras: Sajat szamitas)
Table 2. The differences of values of principal components in certain operating forms

Fékomponens MAfkbokel forma Szignifikancia
Vallalat | Onkormanyzat
Munkakértervezés, toborzas -0,080 0,234 0,002
HR fejlesztés, menedzsment -0,072 0,210 0,005
Teljesitményértékelés, 6sztonzés 0,051 -0,150 0,044
Elvarasok, teljesitménytervezés -0,050 0,146 0,049
Teljesitményorientalt szervezeti kultura 0,108 -0,314 0,000
Elkotelezett vezetés 0,103 -0,298 0,000
Munkak®éri leirasok felulvizsgalata, kultura megerdésitése -0,092 0,267 0,000
Teljesitménybér, 6szténzés 0,211 -0,613 0,000
Onalléan dontés -0,069 0,202 0,006
Kommunikacio, konfliktuskezelés -0,074 0,214 0,004
Pontos, 6nallé munkavégzés -0,058 0,169 0,022
Szabalyok, hataridék, utasitasok betartasa -0,070 0,204 0,006
Forgalom, arbevétel 0,281 -0,817 0,000
Veszteségek, balesetek 0,080 -0,232 0,002
Teljesithetd, redlis teljesitménycélok 0,056 -0,162 0,029
A célok konkrétak, mérhetéek 0,065 -0,188 0,011
Adott évhez, munkakérhéz kapcsolhaté célok -0,114 0,331 0,000
A teljesitményértékelés komolysaga 0,034 -0,283 0,002
A mérés megbizhatésaganak és maédjanak felllvizsgalata 0,040 -0,156 0,044
Adatfeldolgozas és visszacsatolas ellendrzése 0,025 -0,195 0,025
Visszacsatolas lehetésége -0,031 0,229 0,010
Munkakéri elégedettség -0,110 0,324 0,000
Munkaid, munkamennyiség 0,085 -0,268 0,000
A beszélgetés oldott légkore -0,070 0,207 0,005
Onképzés, elérehaladas -0,081 0,234 0,002

4. Osszefoglalas

A tanulméanyban az 6nkormanyzatok €s a profit orientalt szervezetek teljesitményérté-
kelé rendszereit hasonlitottam Ossze, a feltart kiilonbségeket statisztikailag igazoltam.
Fékomponens-elemzést, majd egytényezos variancia-analizist alkalmaztam a kiilonbségek
feltérképezésére. Megerdsitettem azt a feltevésemet, mely szerint a vallalati szféraban
erdteljesebben jelen van a teljesitményorientalt szervezeti kulttra, a teljesitménybér és a
teljesitményértékelés 6sztonzd hatdsa. Fontosabbnak tartjdk az igazsagos rendszert, a mér-

het6séget és annak megbizhatdsagat. Az onkormanyzatoknal olyan kompetenciakat tarta-

196



nak fontosnak, mint a kommunikacid, konfliktuskezelés és az 6nalldo dontés képessége.
Jobban elétérbe keriilnek a kompetenciak és azok értékelése. Ez annak koszonhetd, hogy
nehéz szamszerlien mérni az kozszféraban az alkalmazottak teljesitményét. Ennek lehet
egyik megoldasa, ha a kompetencidkat allitjdk a kozéppontba és ezen az tton elindulva
talan az értékelés is szubjektivebben folyhat.
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