SZAKCIKKEK, TANULMANYOK

KAROLINY MARTONNE DR.

TELJESITMENYERTEKELES
A HR MUNKA KORONAGYEMANTJA

Il. rész

A teljesitményértékelési rendszerek

tipikus vonasai

cégek fobb jellemzdit, valamint

és kezdeményezdi, a célkijelolok,

za is a méltd helyén all-e mar,

A cikksorozat elsd részében vazoltuk a felmérés és a mintabeli

ket és HR megoldasokat, amelyek kornyezetében a vizsgalt telje-
sitményértékelési eljardsok mikodnek.

Ez a cikk a hazai értékelési rendszerek f6bb elemeinek tipikus
vondsait azonositja. Olyanokat, mint a rendszer bevezetésének ideje

a mikodtetés és karbantartds modja és szerepldi, valamint a TER
valasztott céljai, felhasznalasi teriiletei. Tesszik mindezt ugy, hogy
lehetGség szerint parhuzamot vonunk néhany europai orszag gya-
korlatanak allapotiellemzdivel. Igyekszink feltirni tehat, hogy ideha-

viligban a HR munka koronagyémintjanak tartott kulcsfunkcio.

azokat a menedzsment eszkozo-

az értékeltek és az értékeldk kore,

és milyen dllapotban, ez a fejlett

A bevezetés ideje
és az elGszor értékeltek
kore

A rendszerviltas el6tti idGszak-
ban a formalis teljesitményérté-
kelési eljarisok, modszerek — a
munkanorma Kkivételével — szinte
teljesen hidnyoztak a magyar
szervezeti gyakorlatbol. A ma al-
kalmazott rendszerek egyik fon-
tos jellemzGje lehet tehat, hogy
mikor vezették be, illetve hogy
hiny éves tapasztalat all mikod-
tetésitk mogott. E tekintetben le-
hetnek kulonbségek munkakori
kategoriak szerint is. Ezért igye-
keztink feltirni, hogy mintabeli
cégeinknél mely munkakori cso-
portokban, és mikor vezették be a
TER-t.

A mintaatlagot tekintve megal-
lapithato, hogy egy-egy foglalkoz-

tatisi korben atlagosan 4-5 éves
TER-alkalmazisi tapasztalattal ren-
delkeznek cégeink. Vannak koz-
tik néhianyan, amelyeknél friss a
bevezetés emléke, hiszen a valasz-
adas évében kezdték el alkalmaz-
ni a rendszert. Ha a munkakori
kategoridgkat vizsgaljuk, megilla-
pithat6, hogy jellemz&en a wveze-
tok korében alkalmaztik elGszor a
TER-t, kicsit késébb a fizikaiaknal.
Utina kovetkeznek az adminisz-
trativ, majd legvégil a szakalkal-
mazottak.

A vezetbk kérében a vilaszado
cégek tobb mint 20%-andl mar
1995 el6tt is hasznalatos volt a
TER valamelyik modszere. Sok-
helyutt (36%-nal) 1996 és 2000
kozott vezették be, de legtobb-
juknél (42%) csupdn az Uj évez-
redben alkalmazzak.

A fizikai munkakorokben amiatt
van némi eltérés az elGzGektdl,

mert alacsonyabb ardnyd a 10
évnél régebbi ilyen gyakorlat. Az
adminisztrativ munkakorokben,
a valaszadok mintegy fele csu-
pan néhany éves alkalmazasi ta-
pasztalattal rendelkezik, hiszen
mintegy 50%-uk 2001 utin kezd-
te el itt is haszndlni az eljarast.

A szakalkalmazottak korében
az el6z6 csoportnal még keve-
sebb cég kezdte el az 1995 eldtti
alkalmazast, igy jellemz&bb az
1996-2000 kozotti bevezetés.

A fenti évszamok értékelése-
kor célszert figyelembe venni
azt a tényt is, hogy mintabeli cé-
geink tekintélyes hinyada a
rendszervaltds utdn jott létre, s6t
jo néhanyan 2000 utdn alakultak.

A TER bevezetése a nyugati
gyakorlatban szintén a vezetSk
korében kezdddott, am a szerve-
zetek jelentGs hianyada mar lega-
labb hisz évvel ezelStt rendelke-
zett 4-5 éves alkalmazasi tapasz-
talattal.'

Az el6z6ekben vazolt atlagérté-
kek mogott az is meghuzodik,
hogy cégeink majd fele 2000
utan, minden alkalmazotti kérére
kiterjedGen, egyidejiileg vezette be
a TER-t. Ez pedig egy masik fon-
tos értékelési szempont, jellemzé
elemzésének fontossigira hivja
fel a figyelmet. Mégpedig arra,
hogy egy-egy cégnél egyidejlleg
hany alkalmazotti korben, és ko-
zottik milyen ardnyban mikodte-
tik 2004-ben a TER-t.

Karoliny Martonné dr. egyetemi docens, Pécsi Tudomdnyegyetem Kozgazdasagtudomdnyi Kar Vezetési és Szervezési tanszék.
’1 Bureau of National Affairs: Performance Appraisal Programs — Personnel Policies. Forum Survey, 1983. The Bureau, Washington D.C.
Phil Long (1986): Performance Appraisal: Revisited. Information and Advisory Services, IPM. London
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Az értékeltek kore és
aranya a felmérés idején

A vilaszad6 cégek koziil csupan
néhdnyan (10% alatt) jelezték azt,
hogy alkalmazzik ugyan a TER-,
de csupan egyetlen munkakori ka-
tegoriaban. Ezek pedig vagy csak
a vezetSk, vagy csak a fizikaiak
korében haszndljdk az eljarast. A
jellemz& tehat az, hogy legalabb
kettS, de még inkdbb, hogy tobb
munkakori kategoria alkalmazottai-
nak teljesitményét értékelik forma-
lisan. Espedig a valaszadok meg-
hataroz6  tobbségénél  (70%-nal)
egységes, egyforma rendszer segit-
ségével. Alig husz szizaléknyi
ugyanis a valaszadok kozott azon
cégek ardnya, ahol nem egységes
rendszert, hanem kett§ vagy ha-
romféle — munkakori kategorian-
ként kiulonbozs — eljarast alkal-
maznak. Ez jellemzGen iparvallala-
toknal fordul el6, ahol vannak fizi-
kai dolgozok, és Sk az értékeltek
kozott vannak. Mintabeli cégeink
jo r1észénél — pénziigyi és egyéb
szolgaltatasi szféra lévén — viszont
nem is létezik fizikai munkakor.

Cégeink gyakorlatira az a jellem-
z6 — hiszen alig 15% a kivétel —
hogy amennyiben egy munkakori
kategoridban hasznilidk a TER-,
akkor az ide sorolt munkatirsak tel-
Jes koreére kiterjesztik azt. Tovabba a
valaszadok haromnegyedére vonat-
kozéan elmondhat6, hogy ha egy
cégnél hasznalnak TER-t, akkor azt
2004-ben mir tobbnyire minden
munkakori  kategéridban, és ott a
munkatarsi kort teljes mértékben
(100%) lefedGen teszik.

Az értékeltek kore és a SZ/EE
stratégia léte kozott statisztikailag
érvényes kapcsolatra bukkantunk.
Eszerint: ahol jelolték e dokumen-
tum létét, ott a legjellemzSbb — és
a vartnal tobb cégnél —, hogy lega-
labb két munkakori csoportot érté-
kelnek. Ahol nincs irdsos HR stra-
tégia, ott nagyobb valoszintséggel
értékeltek csupan egyetlen csopor-
tot, és ezek a fizikaiak voltak.

Az 1. tablazat szamai néhany
europai orszdg évezredvégi gya-
korlatat vazoljak. Ezek alapjan az
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orszagok kozotti hasonlésigokat,
de lényeges eltéréseket is tapasz-
talhatunk.

A hazai helyzetképet e tikor-
ben vizsgilva, lényeges elmara-
dast allapithatunk meg, am ennek
legfébb oka a késdi kezdés.

Amennyiben az elterjedés tite-
me valtozatlan marad, van re-
mény, hogy — ha nem is az EU-s
atlagot, de pl. a finn vagy az oszt-
rik helyzetet miel6bb elérjik.
Ekkor mi is elmondhatjuk majd,
hogy a gyémint, a TER felkertilt a
HR koronira.

A bevezetés
kezdeményezdi,
a célok, felhasznalasi
teriiletek kijelolGi

Még mindig a bevezetésnél ma-
radva — hiszen ez sok cégnél még
meglehetSsen friss élmény — fon-
tos kérdés lehet, hogy ki a beve-
zetés kezdeményezGje, valamint
hogy ki(k)nek van meghatirozo
szerepe a TER céljdnak, felhasz-
nalasi teriileteinek kijelolésében.

A valaszok szerint a bevezetés
kezdeményezoi  kozott,  szinte
azonos sullyal szerepel a felsé ve-
zetés és a kulfoldi anyavallalat.
Mivel cégeink jelentGs hinyada
kilfoldi tulajdont, e hatds itt ért-
hetSen erételjes. A kezdeménye-
z6k rangsordban harmadik helyre
kertilt a SZ/EE részleg. Ebben a

részlegvezetSk HR tertletre vonat-
koz6 tanulmanyai, frissen meg-
szerzett szakismeretei és jO szer-
vezeti poziciojuk, befolyasuk vél-
hetSleg egyarant szerepet jatszott.
Csupdn az utols6 eldtti helyen
emlitik — részarinyuktdl elmaradé
sullyal —, hogy a hazai tulajdonos
kezdeményezésére inditottdk el a
TER  alkalmazasit.  Végezetiil,
mindossze hiarman jelolték, hogy
kils6 tandcsadé cégeknek is volt
szerepe a TER bevezetésében.

A TER céljainak, felbaszndldsi
teriileteinek kijeléléseben szerepet
jatszok rangsora (zdrdjelben a je-
lolés gyakorisaga) a kovetkezs:

1. felsé vezetés (69)

2. SZ/EE részleg (39), majd e
kortSl messze leszakadva:

3. kilfoldi anyavallalat (14)

4. hazai tulajdonos (6)

5. kiils6 tandcsado (1)

Mig a kezdeményezSk kozott a
tulajdonosok szerepe domindns, a
rendszer muikodtetési modjaban
kitlintetett szerepet betolts  cél-
meghatarozaskor, a cstcsvezetké
€s a SZ/EE szakembereké a kulcs-
szerep. Igy az eredményekért, de
a problémakért viselendd felelGs-
ség is oket illeti.

Az értékelési célok,
felhasznalasi teriiletek
Az eljardsok egyik legfonto-

sabb jellemzd&je, hogy milyen
cél(okra hasznositjak eredmé-

1. tablazat

Az egyes munkakori kategoriakban teljesitményértékelési eljarast alkalmazé
szervezetek aranya (%) 1999

Munkakéri kategoriak
Orszagok . Szakalkal- Adminisz- o

Vezet6k mazottak trativok Fizikaiak
Ausztria 68 62 56 46
Egyesiilt Kiralysag 92 90 85 68
Finnorszag 47 52 51 42
Gordgorszag 75 65 66 55
frorszag 64 61 58 38
Olaszorszag 75 84 67 43
Svédorszag 89 94 95 80
EU atlag 72 74 67 56

Forras: Chris Brewster-Wolfgang Mayrhofer-Michael Morley (Ed) (2004): Human Resource

Management in Europe. Elsevier Ltd. Oxford
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nyeit. Ett6l néha eltéréek a rend-
szer bevezetésének, mikodteté-
sének meghirdetett, kommunikalt
céljai. Valaszadoink szerint vi-
szont sajat cégiknél e két szem-
pont alapjan, csupan jelentékte-
len eltérések azonosithatok.

A vilaszadok az altalunk meg-
nevezett célok, felhasznaldsi te-
riletek kozil egyidejileg tobbet
is megjelolhettek. A jelolés gya-
korisaga alapjan kialakult rangsor
legelején és legvégén 4llo ténye-
z6k, mindkét szempont szerint
fixen tartjdk pozici6jukat (lasd 2.
tablazat).

A 2. tabldazat tanulsiga szerint
a legtobben ugy vélik, hogy az
dltaluk alkalmazott TER legfonto-
sabb célja és hasznosuldsi médja
is az értékelt szamara nyujtott
visszajelzés és az ennek hatdsira
javulo, er6sodd motivdcio.

E vélemény értelmezésekor
megallapithat6, hogy ezek egy-
részt valoban a TER legaltalino-
sabban megfogalmazhaté céljai,
illetve eredményei, emiatt érthetd
a rangsorvezetSi pozicidjuk.

Misrészt érdekes lehet felidéz-
ni, hogy a mualt szizad 060-as
éveiben — a TER kezdeti beveze-
tésének id&szakiban — az USA-
ban és Anglidban is ersen élt a
Jfeedback”  0sztonzé  erejében
bizé feltételezés. Mintegy évtized
elmultaval azonban itt a teljesit-
ményértékeléstSl, mint visszajel-
zést6l dnmagiban mar nem vir-
tak sem az elégedettség, sem a
hatékonysag fokozodasat.

Véleménybemutatdé — értékels
elemzésunket folytassuk most a
rangsor végére ugorval

Az elbocsatdsok teljesitményfig-
g6vé tételét mind a torekvésekben,
mind a tényleges gyakorlatban,
mint utolsé szempontot jelolték va-
laszadoink.

Az a magatartds, hogy egy-egy
4j rendszer kidolgozdsakor, be-
vezetésekor szivesebben kommu-
nikdljdk a, ha csak potenciilis,
amde mégis pozitiv célokat, tel-
jességgel érthetS. Hogy hasznila-
tat is csak legutolsé sorban emli-

2. tablézat

A TER céljai, felnasznalasi teriiletei

Rang-

sor Kommunikalt cél

Rang-

sor Felhasznalasi tertilet

1 | Visszajelzés, motivacié

1 | Visszajelzés, motivacié

2 | Vezet6-beosztott kommunikécié
javitasa

2-3 | Teljesitményaranyos bér(emelés)

3 | Képzési igénymeghatarozas

2-3 | Képzési igénymeghatarozas

4 | Teljesitményaranyos bér(emelés)

4 | Vezet6-beosztott kommunikécié
javitasa

5 | Teljesitményhez kdtédd bénusz

5 | Teljesitményhez kdtédd bénusz

6 | El6léptetés, atsorolas

(o]

El6léptetés, atsorolas

7 | Elbocsatas

7 | Elbocsatas

tik, talan annak tudhaté be,
hogy cégeink tobbségének a
vizsgalt id6szakban nem kellett
megbirk6znia ilyen kellemetlen
feladatokkal.

A leépitési dontések meghoza-
talakor a kivalasztasi elvek ko-
zOtt a gyenge teljesitményt szere-
peltetni azonban racionilis, sét
méltinyos is lehet. Hiszen alter-
nativai példaul, az un. ,flnyir6-
elv’,  last in, first out” vagy a
ami egyet jelent a hosszabb szer-
vezeti multtal rendelkezdk védel-
mével.

A kommunikalt célok és tény-
leges  felhasznalasi  terlletek
rangsoraban egyarant azonos (5-
6.) helyen dllnak a teljesitmény-
hez kot6ds bonusz, illetve az
eloléptetés, atsorolas.

Az értékelési rendszerek alaku-
lisinak torténelmét® vizsgalva, a
kezdetekben igen fontos szere-
pet toltott be az eldléptetés, at-
sorolds szimara torténs kivalasz-
tas. Eleinte ugyanis sokan vallot-
tak és kovették azt a feltevést,
hogy ha valaki egy munkakor-
ben jol teljesit, az jo elGrejelzGje
annak, hogy mas, fontosabb po-
zicioban is bevalik majd. E felté-
telezést azota sokan, sokfélekép-
pen cifoltak, igy a belsé mozga-
sokhoz torténs  kivilasztashoz
ma mar nem igen hasznaljak™ a
teljesitményértékelést. E tekintet-
ben a mintabeli helyzet, illetve
az azt tikrozG vélemény megfe-
lel a nyugati orszagokban tapasz-
talhatoknak.

A teljesitményhez kotéds  bo-
nuszt mind a kommunikalt célok,
mind a tényleges felhasznalasi te-
riletekrél szol6 vélemények rang-
soraban meglehetGsen hatul, az
otodik helyen taldljuk. Amennyi-
ben 6sszevetjuk ezt azzal a ko-
rabban (lasd a cikk I. része) mar
elemzett véleménnyel, miszerint a
mintdnkban  atlagosan ~ 70%-os
mértékben hatarozza meg a bo-
nusz, illetve a prémium mértékét
a TER eredménye — el6kel6bb
rangsorbeli poziciét varhatnank.

Hasonléan kérdéses a teljesit-
ményaranyos béremelés rangsorbeli
2-3. pozicidja, amennyiben mellé al-
lijuk azt a kordbban mir bemuta-
tott véleményt, miszerint a teljesit-
ményarinyos béremelés megallapi-
tasakor atlagosan 60%-ban épitenek
a TER-eredményekre. Ez az ariny
sem kevés, de alacsonyabb, mint a
bonusznal emlitetté. A most vizsgalt
rangsorban pedig forditott irinya a
megjelenésik.

A TER pénziigyi eszkozokkel
valo osszekapcsoldsinak mas or-
szagokbeli mértékérdl a 3. tabla-
zat  segitségével  nyerhetiink
képet.

Az évezred végi EU-s gyakorla-
tot mutaté 3. tablazat szerint or-
szagonként és munkakori katego-
rianként is jelentGs kiilonbségek
tapasztalhatok. Szinte valtozatlan-
nak mondhaté az USA-belitdl
joval lemaradd, de mar a 70-es
években kialakult, 40% korali at-
lagérték. A hazai gyakorlat — min-
tabeli cégeink vilaszadoi szerint —

3 Karoliny Mdrtonné (1994): Egy teljesitményjavito szervezeli eszkéz. Ipar-Gazdasdag, p. 53.

Karoliny Mdartonné (1994): i.m. p. 58.
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3. tablazat
Teljesitmény(értékelés)hez kapcsolt javadalmazas alkalmazasa (%) 1999
Munkakoéri kategoriak
Orszagok . Szakalkal- | Adminisz- —

Vezeték mazottak trativok Fizikaiak

Ausztria 38 36 33 24
Egyesillt Kiralysag 49 40 33 22
Finnorszag 35 43 38 40
Gorbgorszag 59 39 41 27
frorszag 47 4 31 15
Olaszorszag 74 69 45 18
Svédorszag 20 12 12 16
EU éatlag 46 46 37 28

Forrds: Chris Brewster-Wolfgang Mayrhofer-Michael Morley (Ed) (2004): Human Resource

Management in Europe. Elsevier Ltd. Oxford

e tekintetben is az eurdpai jellem-
zOket koveti inkabb, de az ottani
atlagértékeket sem éri el.

A kommunikalt célok kozott
harmadik helyre rangsorolt kép-
zési  igénymeghatdrozo szerep,
felhaszndlasi tertletek  szerinti
rangsorban mutatkozé eléremoz-
duldsat az 1. részben bemutatott
vélemények csak részben ta-
masztjdk ald. Az értékelSlapok
feldolgozasakor és a valtoztatasi
terlletek vdlaszainak elemzése-
kor viszont tobb erre utald jel
volt azonosithat6.

A hazai helyzettel kapcsolatban
jelzett potencidlis vagy tényleges
ellentmondasok egy része szar-
mazhat pl. abbol, hogy e cikksoro-
zat 1. részében a HR kulcsfunkciok
kapcsan vizsgalt vélemények, sza-
mok, a mintabeli atlagértékeket
tikrozik. Ezek mogott, mint azt lat-
hattuk, a kérdések dont§ tobbsé-
génél erdteljes szoras tapasztalhato.

Egy masik tipusd magyarazo té-
nyez$ lehet a valaszadok bedllitott-
siga, TER irdnti elkotelezettsége is.
A valaszadok dont§ része ugyanis,
a SZ/EE részleg munkatirsa vagy
vezetGje, akik — mint lattuk — je-
lentSs szerepet toltttek be a TER
eljardsanak kialakitdsiban, céljaik
kijelolésében. Szandékaik, elérni
kivant céljaik — sokhelytitt rovid ta-
pasztalati hattérrel — talan kissé tor-
zitjadk a tényleges helyzet észlelé-
sét, és ezek redlis megitélésre ala-
pozo véleményeiket.

Egy tovdbbi lehetSség szerint,
idehaza egyel6re még gyenge a
TER mas HR rendszerekkel kié-
pitett tényleges kapcsolata.

Az értékelok és felkészitésiik

A kérdSivben feltintetett lehet-
séges értékelsk kozil tobb egyi-
deji jelolésére is mod volt, hi-
szen az értékelés eurdpai jellem-
zGi szerint, tobbszereplSs feladat.
A kovetkez6kben bemutatandé
rangsor a jelolési gyakorisdg sor-
rendjét koveti.

Az értékel6k kozott a vilasza-
dok 90%-a jelolte a kézvetlen fe-
lettest. Mellette sokhelytitt (47%)
épitenek az Onértékelésre is. Az
értékel6k rangsordban (30%-kal)
harmadik helyen 4ll az értékelt
felettesének fénoke. A vilasz-
adok 12%-a jelolte, hogy az érté-
kel6 az értékelt beosztottja is
lehet. Igen kevesen emlitik vi-
szont, hogy az értékelésben részt
vevok kozott, a kulsG ugyfél
vagy az értékelt munkatarsa,
team-tarsa is szerepet kaphat.

Emlékezzink itt vissza arra,
hogy a cégjellemzéként vizsgalt
menedzsment mdodszerek, megol-
dasok kozott legtobben, a team-
munka szervezeti jelenlétét jelez-
ték. Team-munkiban dolgozni,
és foként vezetSkkel értékeltetni,
vagy a team-munka valédi tartal-
mat, vagy pedig az értékels
megfeleld kivalasztisit kérddjele-

zi meg. Az alulrdl folfelé torténd
értékelés viszont a hagyomanyos
hierarchikus viszonyok korszerd
iranyba mozduldsara utal.

Mint tudjuk, a formilis teljesit-
ményértékelésnek nincs  hosszi
tavra  visszanyulé  hagyomanya
hazai szervezeteinknél. Sem az ér-
tékel6knek, sem az értékelteknek
nincsenek tehat megalapozott ta-
pasztalatai a muakodtetésben. A
TER bevezetésekor az értékelési
megbesz€lésre mégis csupin az
értékelok 2/3-dt, az értékelteknek
pedig csak a 40%-at készitették fel
oktatasi programok segitségével.

E jellemz$ ismét statisztikailag
érvényes modon  kapcsolodik  a
cégmérethez. Mig a kicsiknél (100
f¢ alattiak) kevésbé jellemz& a
TER-hez kapcsolodo képzési prog-
ram, a nagyok (1000 f& felettiek)
esetében, és ahol HR részleg is tud
timogatast adni, viszont szinte
mindenhol megtalalhato.

Az értékelés gyakorisaga

Az eljaras egy tovabbi fontos
jellemzGje, hogy mikor, milyen
gyakran kertl sor az értékelésre.
Mintabeli cégeink eljardsai kozott
a leggyakoribb (48%) az évi egy-
szeri értékelés. Sokan (tobb mint
30%), kétszer értékelnek, még
ennél is tobbszor az eljairasok
majd 20%-anal.

E téren a hazai gyakorlat meg-
lehetGsen egybecseng a fejlett
orszagokéval. Sot, idehaza mint-
ha erStejesebben megfogadtak
volna azt a jo tandcsot, hogy az
értékeldi és fejlesztSi célra” egya-
rant hasznilt TER esetén, idében
jol elktulontlten, két értékelési
megbeszélést célszerl szervezni.

A modositasok indokai,
teriiletei

Problémat, korrigalni, valtoztatni
valét a nem tdl hosszd alkalmaza-
si multra visszatekintG eljarasok
tobbségénél tapasztaltak, emiatt a
bevezetés ota mar a cégek majd
65%-a modositott a rendszerén, és

> Karoliny Mdrtonné (2004): Teljesitményértékelés. In: Karoliny Mdrtonné-Farkas Ferenc-Poor Jozsef-Laszlo Gyula (szerk): Emberi
erdforrds menedzsment Kézikényv. KJK-KERSZOV, Budapest
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a kozeljovében is tervez valtozta-
tast a cégek tdbb mint fele.

A mar megtett, vagy a terve-
zett valtoztatisok indokait cso-
portositva — gyakorisiguk szerinti
sorrendben bemutatva — a kovet-
kezdket emlitették.

— A cég életében bekdévetkezd
valtozasok

Ezek emlitett tertiletei és meg-
fogalmazasuk modjai pl. a kovet-
kez6k voltak: a kilsG kornyezet
valtozdsai miatti modositisok a
munkafolyamatokban, a munka-
korokben és a kompetencia-teri-
leteken; novekedés; Gj vallalati
politika, agresszivebb célok, a
hatékonyabb célelérés igénye; a
szervezeti at- és leépitések miatt
atalakulé munkakorok, poziciok.

— A TER finomildsa, szervezeli
igényekbez illesztése

Ide sorolhatéan olyan megfo-
galmazasok voltak olvashatok,
mint pl.: jaz atvett kilfoldi minta
adaptilasa”, mashol ,a nemzetko-
zi standardhoz igazitds, az egysé-
gesités, Osszehasonlithatésag érde-
kében”, vagy pedig ,az egységes
TER differencidlasa, munkakori
kategoriakhoz, egyedi munkakori
jellemzokhoz illesztése”.

— Felbaszndlobaratta tétel

Ezalatt értették pl. a Kkitoltés
konnyitését, egyszerlsitését eredmé-
nyezs, az értékels vezeték munka-
jit megkonnyitd modositisokat. A
konnyebb  érthetGséget  szolgalod
egységesitést, egyszerusitést.

— A rendszer korszeriisitése, ki-
terjesztése még nem értékelt ka-
tegoridkra — ahol kezdetben csu-
pin egy munkakori kategoria
munkatdrsait értékelték.

— Kapcsolat  kialakitasa mds
HR teriiletekkel

Ezek kozott alapvetSen a kép-
zés-fejlesztés tertletét emlitették,
pl.: a képzési sziikséglet beillesz-
tése, a tréning eredmény nyo-
mon kovetése, a személyes fej-
lesztés erGsitése, vagy részlete-
sebb, pontosabb kép a munka-
villalok fejlédésérsl. Itt szerepel-
tették néhanyan a kompenzacios
rendszerrel valé 0Osszekapcsolas
megteremtésének igényét.

Az emlitett vdltoztatdsok jelle-
gét, teriileteit, f6bb elemeit vizs-
galva megillapithato, hogy sok-
helytitt volt technikai jellegli a
modositds, amikor pl. a papir
alapu értékelést elektronikus ala-
pura helyezték. Tobben emlitet-
ték, hogy az értékelt kritériumo-
kat, értékelési szempontokat mo-
dositottak, azok megfogalmazasi,
meghatarozasi moédjat pontositot-
tak. Jellemz6 még a pontosabb
célmeghatirozas, a konkrétabb,
mérhetébb, inkabb mutatésza-
mokra és kevésbé esszé jellegi
megitélésre épité verziok beve-
zetése. Tobben modositottak az
értékeld skalan is, annak jelle-
gén, vagy a fokozatok szaman.
Az értékelSk korét néhanyan no-
velték, mashol szUkitették. Egy-
egy vialaszado jelezte, hogy az
értékelSlap strukturilasan valtoz-
tattak, illetve, hogy az értékelés
id6zitését modositottak.

Elemzésink szerint az, hogy
modositottak-e mar a TER-en a
bevezetés ota, egyrészt méretfiig-
g6, masrészt a személyzeti veze-
t6 nemével is mutat érvényes
kapcsolatot. Eszerint: a nagyobb
szervezeteknél és férfi vezetd
esetén volt nagyobb a viltoztatas
es€lye. Mintinkban a szervezeti
méret és a HR-es neme kozott is
talaltunk ugyan kapcsolatot, de a
fenti Osszefiiggés nem feltétlentil
a férfiak nagyobb éberségét, tett-

rekészségét jelzi. Lehet, hogy
csupan pozicidjukban észlelt le-
hetGségek, vagy  kényszereik

massagara utal a kortkben ta-
pasztalt aktivabb magatartas.

A sokhelyltt maris igényelt
korrekciok f& okai kozott emlit-
hetjiik a TER datlagosan rovid
hazai alkalmazasi gyakorlatat, és
az érintettek tapasztalatlansagat.

A nemzetkdzi  tapasztalatok
alapjan célszertinek latszik a rend-
szerek folyamatos valtoztatisira
felkésziilni. Ennek egy 4ltalinosan
megfogalmazott magyardzata sze-
rint ugyanis: ,A gyakorlat azt mu-
tatja, hogy az egyes szervezeteknél
kialakul6 és valtozo rendszerek a
versenyzO célok, érdekek és nyo-

masok sokasiga kozotti idGszakos
kompromisszum eredménye”.

A SZ/EE részleg szerepe
a TER eljarasban

A rendszer karbantartdsdt,
modositdsat a  valaszadok jo
része a SZ/EE részleg kompeten-
cidjaba tartozé tertletek kozott a
fontos kategoéridban  emlitette.
Olyan  tipikus  tennivalokkal,
mint: dontéselSkészités, a folya-
mat sikerességének értékelése,
elemzése, a valtoztatisok el6ké-
szitése, az eljirasmod kidolgoza-
sa, tijékoztatd készitése és kont-
roll, valamint az igénygydijtés.

Masok — és Gk voltak tobbség-
ben — inkdbb az értékelési eljards
miikddtetéseben betoltott HR szere-
peket hangsulyoztik. Ezek kozott
is a tAmogato, kommunikacios, ko-
ordindlé és adminisztrdacios funk-
ciokat hangsulyoztdk. Az utébbit
szinte mindenhol a HR részleg
munkatarsai végzik és beleértik a
hataridék kovetését, az értékeldla-
pok begytijtését és bizalmas tarola-
sat, archivalasat. Sokhelytt az egy-
begytijtott értékeldlapokon szerep-
16 informaciok alapjin végzik a
képzési-oktatasi igények Osszegyij-
tését, a fejlesztési terv kialakitasat,
majd megvalositasit.

A SZ/EE részlegek TER-rel
kapcsolatos szerepei valaszado-
inknal igen széles skilin mozog-
nak. Van aki dgy érzi, hogy sok
és fontos szerepe van ez Ugy-
ben, pl., hogy ¢ ,a TER gazdija,
az értékeldk segitGje, az eredmé-
nyek felhaszndlGja, értékelGje,
elemzdje és az értékelSlapok ki-
kuldgje és begylijtSje is”. A skala
masik végérsl két valaszado sze-
rint a szerepe a ,nyilvantartas”,
illetve ,nincs” szerepe benne.

Osszegzés

A felmérésbeni adatok, vélemé-
nyek alapjan az 6sszefoglalo hely-
zetkép a kovetkezGképpen fest:

e Mig a TER alkalmazdsa az
ezredfordul6 eldtt inkabb a kivé-

g Karoliny Mdrtonné (1994): i.m. p. 62.
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teles, azutan egyre inkabb a nor-
mal szervezeti gyakorlat része;

» Alkalmazisa a vezetSk és/vagy
a fizikai dolgozok korében kezdd-
dott;

* Az alkalmazok 2004-ben mar
legalabb két munkakori katego-
ridban, de sokszor a teljes mun-
kakori dllomanyt lefedSen hasz-
naljak;

¢ A TER bevezetésének kezde-
ményezGi kozott elsé helyen a tu-
lajdonosok, illetve a fels§ vezetés
allt, a felhasznilasi tertilet megha-
tarozasaban a SZ/EE részleg ka-
pott hangsulyos felelGsséget;

e A kommunikalt célok és a
tényleges felhaszndlds tertletei-
nek illeszkedésérsl formalt véle-
mények kissé ellentmondasosak;

* A TER HR funkcick kozé il-
leszkedése, kapcsolatai lazik, illet-
ve bizonytalanok;

* A TER bevezetés utdni mu-
kodtetése rendszeres karbantar-
tast igényel. A modositasok f&
indoka, irinya a szervezeti ¢&s
munkakori  igényekhez igazitas
és a felhasznalobaratta tétel;

« A TER ,gazdija” sokhelyiitt a
HR részleg, amely a mutkodtetés-
ben adminisztrativ, tamogatd sze-

repet szinte mindig kap, am
ehhez az értékelés, karbantartds
nem mindenhol pdrosul.

Cikksorozatunk e masodik ré-
szében az eurépai megoldisok-
hoz is hasonlitva, attekintettik a
TER kulcskérdéseire adott hazai
valaszokat. Egy kritikus jellemzs-
jét azonban még nem ismerjik.
Mégpedig azt, hogy milyen tech-
nikdt, modszert alkalmaznak a
teljesitményértékeléshez cégeink.
Err6l a cikksorozat kovetkezd
(utols6) részében, az értékeldla-
pok bemutatd elemzése sorin
szamolunk be.

ERGONOMIAI SZAKKOLLEGIUM

2005-2006. évi programja

Ergonémiai képzés — it az ,,Eurdpai ergonémus” cim megszerzéséhez

A DSGI Ergonémia Mérnoki Iroda a BME Ergo-
némia és Pszichologia Tanszékkel és a Munkavé-
delmi Képz6 és Tovabbképzé kft-vel egytittmiikod-
ve, a Magyar Ergon6émiai Tarsasig szakmai felu-
gyeletével ergonémiai képzést szervez.

A képzés tartalmaban megfelel a harmonizalt
eur6pai ergonémus képzés (,,Harmonising Euro-
pean Training Programmes for the Ergonomics
Profession”) el6irasainak, igy biztositja a tanulma-
nyi feltételeket az ,,Eurdpai ergonémus” cim meg-
szerzéséhez.

A modulok egy valos, gyakori problémabél indul-
nak, ennek megoldasahoz adnak elméleti és szem-
léleti tamogatast, és igy azonnal a gyakorlatba
viszik a tudast.

Jelentkezni az egyes modulokra kiillon-kiulon is
lehet. Tobb modulra térténé egyideji jelentkezés
illetve csoportos jelentkezés esetében kedvez-
ményt biztositunk.

Maximalis csoportlétszam alkalmanként 16 {6.

Jelentkezés és szakmai felvilagositas:
dr. Szab6 Gyula
+36 (1) 411-0000 M E T
edu@dsgi.hu Magyar Ergonémial Tarsasdg
www.dsgi.hu Ungorische Gasokchat for rgonaie

DSGI
Ergonoémiai Mérnoki Iroda
felnGttképzési nyilvantartasi szam: 07-0082-04

2005. oktéber 26—27.
Ergonomiai kockazatelemzés és kockazatkezelés

2005. november 9-10.

Antropometria és biomechanika, szamitégéppel
tamogatott antropometriai értékelés és tervezés
2005. december 7-8.

A felhasznaloéi igények felmérése,

mint a szoftverfejlesztés els6 1épése

2006. januar 18-19.

A munkahelyi elégedettséget és teljesitményt befo-
lyasolo tényezdk, elégedettség- és teljesitményérté-
kel folyamatok és modszerek

2006. februar 22-23.

Ergonomia és design

2006. marcius 29-30.

Ergonomiai fejleszt6 team-ek vezetése

2006. majus 2-3.

Alkalmazott statisztika — ergonomiai adatok feldol-
gozasa

2006. junius 7-8.

Ergonomia a termékfejlesztésben, a felhasznaloi
bevonas célja és moédszertana
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