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A TELJESITMENYERTEKELES ES VISSZAJELZESEK
OSSZEFUGGESEI A KARRIERSIKERREL

Szondi Réka — Gergely Eva

Absztrakt: A teljesitményértékelés megjelenése nem tjkeletli, mar az 1900-as években is
megfogalmaztik a jelentdségét a klasszikus vezetési iskolak képvisel6i. A HR funkciok rendszerében
a hagyomanyos funkciok kozé soroljuk, melyre szamos mas tevékenység épiil. Valamilyen formaban
jelen van minden szervezet miikodésében, akar formalis, akar informalis moédon. Az értékelés akkor
miikddik jol, ha nem szamonkeéro és biintetd jellege van, hanem motivalja, 6sztdnzi az embereket. A
kutatds célja a teljesitményértékelés és a visszajelzés elemzése, valamint a munkavallalékban
kialakul¢ karriersiker érzésével vald 0sszefiiggésének vizsgalata. Napjainkban a koronavirus kapcsan
Iényeges tényez6 a munka koriillményeiben torténd valtozas és az ezaltal tapasztalt bizonytalansagok,
melyek miatt még inkabb felerdsodik a teljesitményértékelés jelentésége. A kutatas kovetkeztetései a
sajat kérddiv eredményein alapszanak, mely szerint elmondhatd, hogy a teljesitményértékelés
napjainkban is kozponti szerepet tolt be. A rendszeres visszajelzés 0sztonzéleg hat, motival és a
munkavallalok altal elvart a fejlédéshez. A megfeleléen mikddtetett teljesitményértékelési rendszer
segiti a karrierfejlédést, az elkotelezettséget és egyesiti az egyéni célokat a stratégiai, szervezeti
célkitlizésekkel.

Abstract: The appearance of performance appraisal is not new; as early as the 1900s, classical
management theories' representatives expressed its importance. In the HR functions system, we
classify them as traditional functions, on which many other activities are based. It is present in some
form in the functioning of every organisation, whether formally or informally. Appraisal works well
if it is not accountable and punitive but motivates and encourages people. The research aims to analyse
performance appraisal and feedback and the coherence with career success in employees. A
significant factor concerning the coronavirus is the change in working conditions and the resulting
uncertainties, further increasing the importance of performance appraisal. The research conclusions
are based on our questionnaire results, according to which it can be said that performance appraisal
still plays a central role today. Regular feedback is encouraging, motivating and expected by
employees for development. A properly functioning performance appraisal system helps with career
development, commitment, and combines individual goals with strategic, organisational goals.
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1. Bevezetés

A teljesitménymenedzsmentnek egy részeként tekintlink a teljesitményértékelésre,
illetve mérésre, melynek célja, hogy biztositsa a szervezeti oldalon kitliz6tt
eredményeket. E tekintetben lényeges szempont a célok azonosként vald értelmezése
a szervezet minden tagja szamara. Az egyértelmi célkitizések megalapozzak azok
konnyebb megértését és annak megvaldsulasat, hogy az egyén a magéénak tekintse
ezeket a célokat, ezaltal érvényesitve az egyéni és szervezeti érdekeket egyarant
(Gergely, 2016). Az elvarasok és az ezek eléréséhez sziikséges tamogatason, a
képességek meglétén €s az Osztonzésen tul nem elhanyagolhaté a teljesitmény
alakulasdnak nyomon kovetése, a folyamatos ellendrzés, amivel a hibdk
minimalizalhatéak (Gyokér—Finna, 2007).
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Fajcikova ¢és szerzdtarsai (2018) tobb mint 300 szervezetet feldleld
vizsgalatukban kapcsolatot taldltak a karriermenedzsment, képzések, fejlesztések,
teljesitményértékelés és az 0Osztonzés kozott. Dajnoki és Héder (2017)
tanulméanyéaban a HR funkciok bdviilésével dsszefiiggésben szintén leirjak az emberi
eroforrasok fejlesztése, a karriermenedzsment ¢és a teljesitménymenedzsment
fontossagat és kapcsolodasat az integralt szemléletmdd hangstlyozasa mellett. A
teljesitmény és a karrier tobb kutatas soran is egymasra hatd tényezokként definialt.
Szabo-Balint (2018) elemzésében a kiilonbozo karriermenedzsment eszkdzok kozott
is megjelenik a teljesitményértékelés, mint a karriertervezés alapja (Baruch—Peiperl,
2000; Lewis—Arnold, 2012). Idedlis esetben a vallalati és a HR stratégia is
alkalmazkodik a munkaerdpiacon bekovetkezo valtozasokhoz, hiszen igy tud idében
reagalni. Mig évekkel ezel6tt a tehetséges munkavallalok bevonzasa volt a fontos,
napjainkra egyre tobb figyelem harul a dolgozok elkotelezetté tételére. Egy 2017-es
kutatés alapjan (HRportal, 2017), a vizsgalt 150 orszag munkavallaldinak csak 15%-
a elkodtelezett a munkahelye és munkaltatdja irdnt, ami igen alacsony ardny. A
Randstad Employer Brand Research 2020-as felmérése (Piac és profit, 2020) a hazai
munkahelyvalasztasi preferenciadkat vizsgélta, az eredmények alapjan pedig kiemelt
helyet kapott a vonzo jovedelem és a juttatas, a kellemes munkahelyi 1égkor és a
biztos allas. Az elkdtelezettség kialakitasahoz a magas teljesitmény és a lojalitas
Osszehangjara van sziikség (Istok, 2019), amely a megfeleld visszajelzések ¢€s az
elvarasok ¢és lehetdségek egyértelmiisitése nélkiil valoszintitlen. A munkavallalok
sokszintiek, eltéré generaciok dolgoznak egyiitt, nem ugyanaz a vonzé mindenkinek
(Pierog et al., 2018). Ezért is 1ényeges a lehetd legnagyobb mértékben egyénre
szabni, a munkavallalohoz igazitani a szervezet motivacids eszkoztarat a szervezeti
¢s egyéni célokkal Osszhangban (Dajnoki—Kun, 2016; Krajesak, 2018; Kubiak,
2020). A karriermenedzsment vonatkozasdban mar Orphen (1994) eredményei is
Osszefliggést mutattak abban, hogy ha a szervezet tdmogatja a munkavallaloi
fejlesztését, akkor nem meglepd, hogy azok sikeresek lesznek és elkotelezettebbnek
is bizonyulnak.

A karriersiker, sikeresség kérdéskorben tobb szempontbodl elfogadott Arthur €s
szerzdtarsai (2005) definicidja, mely szerint a sikert az egyén munkatapasztalatainak
eredményeként definidljak, a karriersikert pedig a munkatapasztalatok soran
valamely id6pontban elért pozitiv kimenetelt. A karriersiker azonban leirhato
objektiv és szubjektiv mutatokkal is (Judge et al., 1995). Az objektiv vagy kiilsé
karriersikerhez sorolhaté a jovedelem, a magas presztizs, befolydsos pozicio
megléte, elomenetel, fejlodés, elismerés, tisztelet, mig a szubjektiv vagy belsod
karriersiker gyakran az egyén érzéseiben jelenik meg példaul 6romként (Koncz,
2013a). Koncz (2013a; 2013b) szerint az egyéni karrierigényekre vald odafigyelés,
az 0sztonzés és a tudaspotencial kihasznalasdba fektetett id6 és pénzeszkozok
hozz4jarulnak a szervezeti teljesitmény ndvekedéséhez is. A magas potenciallal
rendelkezd személyeket nem elég bevonzani, megfelelden kell kozvetiteni feléjiik a
szervezeti értékeket, a latasmodot, vizidt és a célokat, az egyéni €s a szervezeti
érdekeket Osszekapcsolva (Erdei et al., 2017). Dajnoki és Filep (2020) 0j kutatési
iranyként hatarozza meg a KKV-k korében a nem pénziigyi mutatok hasznélatat és
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vizsgalatat a szervezeti teljesitménymérésben, ide sorolva a dolgozoéi elégedettséget
is.

Az eloregedd tarsadalom miatt csokken a munkavallaloi réteg ¢és a
munkavallalokkal szemben tamasztott szervezeti igények mellett figyelni kell a
masik oldal elvarasainak béviilésére is (Canton, 2013). Kiss és Barizsné (2018)
kutatdsukban pozitiv kapcsolatot talaltak a munkahelyi elégedettség és a szakmai
illeszkedés kozott, alatdmasztva ezzel a megfeleld ember elhelyezését a megfeleld
helyre elvet (Dajnoki et al., 2015), egyéni és szervezeti oldalrdl is egyarant. Balint
¢s Karoliny (2017) megemliti, hogy sziikség van a szervezeti szerepvallalasra, ha az
egyén karrierjét gondozzuk, am a siker felfogasa egyénenként kiilonb6zd lehet.
Héder ¢és szerzotarsai (2018) az emberi eréforrds menedzsment kapcsan dsszegzik
annak legfontosabb Osszetevdit: szervezeti oldalrdl a célok kielégitése, biztositani a
megfeleld munkakornyezetet, az emberi erdforrasok kapacitisanak folyamatos
novelése, egyéni oldalrol pedig az egyéni igények, képzések, fejlesztések és a
munkavallalok megtartdsa a legfontosabb. Ha azonban az egyéni tudas és potencial
nem lesz megfeleléen kihasznalva és a vezetdségtol jovo tamogatds hianya is
elmarad, az innovacids készség €s a kreativitds (mint a szervezeti versenyképességet
jelentés mértékben befolydsold tényezok) negativ megerdsitést kaphat (Gergely—
Pierog, 2018; Li-Ying et al., 2018). Pirohov-To6th (2019) dolgozdi elégedettség és
szervezeti teljesitmény témakorben végzett kutatasaban kiemeli a vezetdi szerepeket
¢s kompetencidkat, illetve a tllszabédlyozéds hatranyait, melynek hatdsa van a
dolgozok kreativitasara és kezdeményezdkészségére. A kreativitast eldsegitheti, ha
azok, akik igénylik, gyakori visszajelzést kapnak a feletteseiktdl (Lee—Kim, 2021).
Ha bevonjak Oket a dontéshozatalba (empowerment) bizonyos kérdésekben, akkor
ndvelhetd az elkdtelezettség és jobban magukénak érzik a szervezeti célokat is.

2. Anyag és modszer

A kérddiv kitoltdi magyarorszagi telephelyli vallalatok szellemi munkavallaloi
voltak. A kérddiv Osszedllitasa soran a feldolgozott szakirodalomra és sajat
Otleteinkre tdmaszkodtunk. A primer adatgyQjtés iddszaka 2020. november-
december és 2021. janudr, a részvétel minden esetben 6nkéntes €és anonim volt. Az
interjuk online térben torténtek a COVID-19 jarvanyhelyzet miatt, a kérdéivekhez a
Google Forms feliiletet hasznaltuk. Az alanyokat kapcsolati halonk adta, a kitoltok
hoélabda modszerrel novelték az elérést. Szempont volt, hogy minél tobb szektor és
vallalati méret €s korosztaly képviseltesse magat. A kérddiv lezarasakor 72
értékelhetd kitoltés allt a rendelkezésiinkre, a tanulméanyban ezek feldolgozasa
tortént meg.

Az alabbiakban a kérdéiv kitoltdinek demografiai adatai olvashatok. A kérddiv
kitoltése soran a valaszadoknak nyolc csoportképzé kérdést kellett megvalaszolniuk,
melybdl hét eredményét szemlélteti az /. tablazat.

A minta szlrésénél €s kivalasztasanal 1ényeges szempont volt, hogy szellemi
munkavallalok toltsék ki a kérddivet. A minta nem reprezentativ jellegli. A kitoltok
koz6tt nagyobb aranyban vannak a ndk (58 £6), mint a férfiak (14 £6). Eletkor alapjan
a legnagyobb csoport a 26-33 éves korosztaly, végzettséget tekintve a diplomasok
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vannak tobben. A beosztas, illetve a szektor szerint is diverzifikaltak a kitoltok. A
vallalatok telephely szerint 6t régioban helyezkednek el vegyesen, legnagyobb
aranyban az Eszak-Alfold (31), Eszak-Magyarorszag (12) és Kozép-Magyarorszag
(27) teriiletérdl voltak a kitoltok (NUTS-2 régiok besorolasa alapjan). 1-1 kitoltd volt
a D¢l-Alfold és Nyugat-Dunantul régiokbol. A valaszadok legnagyobb része
kozépvallalatban dolgozik, ezt koOveti szorosan a nagyvallalati szektor, de
megtalalhat6 a mintdban a kis- €és mikrovallalkozas is. A kitoltok diverzitasa miatt a
kapott eredmények tobblet informaciot adnak, &m egyes kérdéscsoportoknal torzito
hatasa is lehet a kiilonbozéségnek. Az eredmények minden esetben csak a kitdltokre
vonatkoztathatok, nem altalanosithatok a magyar lakossagra.

1. tablazat: A valaszadok demografiai jellemzo6i

Azonosité adatok Tzz:z;)l 1fr(}ita Azonosité adatok T?H:;;; lfl(}ita
Nem Iskolai végzettség
N6 58 Szakkozépiskola 4
Férfi 14 Gimnazium 2
Eletkor (év) OKJ felséfoka képzés 3
18-25 5 Féiskolai diploma (BA, BSc) 18
26-33 25 Egyetemi diploma (MA, MSC) 37
34-41 16 PhD fokozat 6
42-49 14 MBA 2
50 év és felette 12 Jelenlegi beosztasa
Szervezeti méret Fels6vezetd 6
Mikrovallalat (1-9 £6) 5 Kozépvezetd 17
Kisvallalat (10-49 {6) 12 Alsovezetd 9
Kozépvallalat (50-249 £6) 28 Beosztott 40
Nagyvallalat (250 6 felett) 27 Szektor
Tulajdonosi szerkezet Ipar 11
Magyar tulajdonu 45 Kereskedelem 3
Kiilfoldi tulajdonu 25 Szolgaltatas 45
Vegyes tulajdonu 2 Kozszféra 13

Forras: A SzerzOk sajat szerkesztése (2021)

A kérdoiv felépitését tekintve vegyes tipust kérdéseket tartalmaz. Az azonositd
adatok, csoportképzd kérdések mellett, Likert-skalds kérdéseket tartalmazott
nagyobb részben. A skalds kérdésekhez 7-fokozatii besorolast hasznaltunk, a
nagyobb differencialas érdekében. Az legalacsonyabb végpont (1) az ,,Egyaltalan
nem értek egyet”, a skala masik végpontja (7) pedig a ,,Teljes mértékben egyetértek”
jelzOket kapta. Igy lehetdség volt a kozépérték (4) ,,Semleges” jelolésére is. A
Kolmogorov-Smirnov normalitds vizsgalat soran kideriilt, hogy a minta eloszlasa
nem tekinthetd normalisnak. Az eredményekhez a leiré statisztika mellett Spearman-
féle rangkorrelaciot alkalmaztunk.

3. Eredmények

Az elemzés sordn a teljesitményértékeléshez sorolt skalds kérdések, majd a
korrelacids kapcsolatok értékelése tortént meg a karriersiker és a teljesitmény
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Osszefliggésében. A kutatasban a formalis és informalis értékelés gyakorisaga, illetve
az értékeldk kore is fontos szerepet kapott. Az alabbiakban az adatok elemzése ¢és
értekelése olvashato.

3.1. A teljesitményértékeléshez tartozo skalas kérdések elemzése

Az eredmények a kérddivet kitoltok véleményére vonatkoznak, nem tekinthetok
altalanosnak és reprezentativnak. A kérddiv elején kozérthetden feltiintettiik a
teljesitményértékelés €s a visszajelzés értelmezését, ezzel is konnyitve a kitoltést és
az egyéni értelmezésbol eredd torzitasokat. A kérddiv elején kiilonbozo allitasokat
kellett értékelniiik a kitdltoknek egy 7-fokozatu Likert-skalan, melynél az 1-es érték
az ,,Egyaltalan nem értek egyet”, a 7-es érték a ,,Teljes mértékben egyetértek”. Az
allitasok egy részét szemlélteti a 2. tablazat.

2. tablazat: Likert-skalas allitasok atlag és szorasértéke

Allitasok Atlag | Szoras
1.) Szamomra fontos a visszajelzés a munkavégzésemrol. 6,69 0,81
2.) A kapott visszajelzés legyen rendszeres. 6,01 1,18
3.) A teljesitményértékelés szamomra elég évente. 2,94 1,86
4.) A gyakori visszajelzés motival. 5,70 1,37
5.) Nem fordul eld, hogy egy hibam alapjan itélnek meg az adott
i 4,40 1,82
iddszakban.
6.) Az eddigi értékeléseket realisnak tartom. 5,47 1,43
7.) Az értékelés utan tudom, miben kell fejlodnom. 5,72 1,46
8.) Az értékelést mindig varom, szeretek visszajelzést kapni. 5,86 1,41
9.) Az értékelés kellemes, nem szoktam fesziilt lenni eldbtte. 4,94 1,76
10.) Sikeresnek érzem magam a munkédmban. 5,75 1,39
11.) A visszajelzések 6sztonzdleg hatnak ram. 5,95 1,35
12.) Gyakran dicsérnek meg a munkahelyemen. 5,06 1,80
13.) Elvarom, hogy visszajelzést kapjak a teljesitményemrol. 6,18 1,13
14.) A teljesitményértékelés végén megfogalmazodnak a
o 1o . 5,81 1,31
jovobeli célok, elvardsok.
15.) Tisztdban vagyok minden feladattal, ami a munkakdrombe

. 5,72 1,73
tartozik.
16.) Aki engem értékel, jol meg tudja itélni a munkafeladataim 512 181
elvégzését. ’ ’
17.) A jelenlegi munkavégzésem sikerként élem meg. 5,76 1,41
18.) Szeretem a munkam. 6,19 1,04
19.) Tudatosan tervezem a karrierem. 5,46 1,24
20.) A karrieremért a vezeto a felelds. 3,04 1,74
21.) En vagyok felelds a karrieremért. 6,10 1,21

Forras: A SzerzOk sajat szerkesztése (2021)

Valamennyi allitas a 2. tablazatbol a skéla pozitiv oldaldra tehetd, két kivétellel.
Legmagasabb atlagértéket a visszajelzés fontossdga kapta (6,69) és itt a
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legalacsonyabb a szorasérték is. Hasonl6 magas értéket képvisel a visszajelzés a
teljesitményrdl és ennek rendszeressége, ezzel is alatdmasztva a jelentdségét. A
rendszerességgel  kapcsolatban, legalacsonyabb  értéki  (2,94) a A
teljesitményértékelés szamomra elég évente.” item, ami alapjan a kit6ltok az ennél
gyakoribb alkalmakat preferaljak. A szorasértékek intervalluma 0,81-t6l 1,86-ig
terjed, aminek hatterében a kitoltdk alacsonyabb szama is 4allhat. Hasonlo
atlagpontokat lathatunk ,,A gyakori visszajelzés motival.”, ,,Az értékelést realisnak
tartom.” és ,,Az értékelés utan tudom, miben kell fejlédném.” allitdsoknal, ami a
kitoltdk altal tapasztalt pozitiv értékelést erdsiti. Erdekes tovabba az utolsd két
allitds, melyek egymas ellentettjei. A kitoltok valaszai alapjan, sajat magukat
nagyobb mértékben tartjak felelosnek egyéni karrierjiikért, mint a vezetdjiiket. A
valaszadok tobbsége tudatosan tervezi a karrierjét is. Szabd-Balint és Karoliny
(2019) tanulméanyukban megallapitjak, hogy habar az egyénnek van feleldssége a
karriersiker elérésében, a szervezetnek mégis fontos szerepe van a dolgozdk
sikerében.

A kitolték oldalarol elmondhatdé, hogy a teljesitményértékelést és a
visszajelzéseket sziikségesnek tartjdk, annak rendszerességének és mindségének
jelentdséget tulajdonitanak. Fontos tovabba a teljesitményt megitéld személye, az
elvarasok egyértelmiisége €s a visszajelzések 6sztonzd hatasa.

3.2. Korrelacid, a formalis és informalis értékelés, illetve az értékelok korének
elemzése

A 2. tablazatban szerepld Likert-skalas allitasok Osszefliggéseihez Spearman-féle
rangkorrelacid elemzést készitettiink. A korrelacidértékeket O (nincs linearis
kapcsolat) és 1 (nagyon erds, fiiggd kapcsolat) kozott értelmeztiik (I1). A 3. tabldzat
a nyolc legerdsebb korrelacidos kapcsolatot abrazolja. Az egyes allitasparok
korrelacios egyiitthatoja kozepes (0,552-t61 0,658-ig), illetve erds (0,701)
kapcsolodast mutat. Az elsd allitasparnal lathatd a tudatos karriertervezés és a
munkaban érzett sikeresség kapcsolodasa. A karriertt tudatos tervezése, a célok
kitlizése és a lehetdségek kihasznaldsa eredményezi a siker érzését, ami sokszor
parosul elkotelezettséggel 1s. A masodik parnal, az értékelés soran megfogalmazott
fejléddési utak, célok és elvarasok Osszhangja figyelhetd meg. A harmadik par
siker érzés a munkavallaloban. Az 5,90 egyiitthatoval rendelkezd negyedik item-par
azt mutatja meg, hogy ha az értékeld személye megfeleld, realisan és objektiven fel
tudja mérni az értékelt teljesitOképességét, akkor maga az értékelés nem general
fesziiltséget a munkavallaloban. Ertelemszertien ehhez az is sziikséges, hogy az
értékelés eldtt az egyén tudja az értékelési idoszak alatti nyujtott sajat tevékenyseégét
az elvarasoknak megfelel6en megitélni, az onértekelése rendben legyen.

A 3. tablazat erésebb korrelacioi is alatdmasztjak az értékelés és a visszajelzések
fontossagat. Mig a nagyobb volumenli, egész szervezetet érintd
teljesitményértékelés a legtobb vallalatndl évente vagy évente kétszer torténik, a
munkavallalok szempontjabol a gyakoribb visszajelzésnek van nagyobb jelentdsége,
hiszen ez sokszor hathat 0sztonzdéleg a hétkdznapok soran vagy a leterheltebb
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id6szakokban. A visszajelzéseknek ezt az Osztonzd, motivald hatasat igazolja a
hatodik allitaspar is, 0,629-es korrelacios egyiitthatojaval. A hetedik parnal, az
értékelések realissdga €s a munkakdrre, feladatokra megfelelé mértékben ralatéd
értekeld kozotti kapesolodast értelmezhetjiik. Az utolso allitasparnal a korrelacios
egyiitthatd alapjan (0,701) magas korrelaciorol ¢és markans kapcsolodasrol
beszélhetlink. A karrier tudatos tervezése €s a siker érzése tehat tobbféleképpen
megfogalmazott allitasok esetén is Osszefiiggést mutat. Ha a szervezet segiti a
munkavallalojat, lehetdségeket tarva elé, akkor az egyén meg tudja valdsitani a sajat
karriercéljait, gy, hogy ekozben a szervezeti célokért is tesz. Ha a munkavallalo
sikeresnek és megbecsiiltnek érzi magéat a munkdjaban, kisebb a valoszinlisége a
fluktuacionak €s nagyobb az esélye az elkotelezettség kialakulasanak.

3. tabldzat: Korrelacios kapcsolatok a Likert-skalas elemek kozott

Lo, Korrelacids
Allitasparok egyiitthaté*
1. Slkeresr}ek Crzem magam | 1, jatosan tervezem a karrierem. 0,552
a munkamban.
Az értékelés utan tudom, A telj esnmen}fertekele.s" vegen
2. . I megfogalmazddnak a jovobeli célok, 0,562
miben kell fejlédnom. -
elvarasok.
3. Slkeresr}ek erzem magam Gyakran dicsérnek meg a munkahelyemen. 0,572
a munkamban.
Az értékelés kellemes, | 00000 griekel, j6l meg tudia itélni a
4. nem szoktam fesziilt lenni . . o 0,590
. munkafeladataim elvégzéseét.
eldtte.
5 A gyakori visszajelzés Elvarom, hogy visszajelzést kapjak a 0.617
) motival. teljesitményemrél. ’
6. Slkeresr}ek crzemmagam -\ visszajelzések 6sztonzdéleg hatnak ram. 0,629
a munkamban.
Az eddigi értékeléseket Aki engem értékel, jol meg tudja itélni a
7. 1 . o 0,658
realisnak tartom. munkafeladataim elvégzését.
A jelenlegi
8. munkavégzésem Tudatosan tervezem a karrierem. 0,701
sikerként élem meg.

*A korrelacios egyiitthatok p<0,05 szinten szignifikansak
Forras: A Szerzdk sajat szerkesztése (2021)

A 4. tablazat a kitoltok valaszait mutatja meg, az alapjan, hogy milyen gyakran
kapnak formadlis, illetve informalis értékelést. Az értelmezés érdekében, a
kérddivben formalis jelzd mellett a hivatalos, kotott kifejezések, mig az informalis
mellett a kdzvetlen, kdtetlen szavakat tlintettiik fel. A formalisnal megfigyelhetd az
évente, évente kétszer és a negyedévente valaszok nagyobb aranya. Am érdekes, és
egyben negativ az a 12 eset, mely alapjan a formalis értékelés ritkabban valosul meg
mint évente. Az azonosito adatok alapjan ebben vegyesen van KKV és nagyvallalat
is. Az informadlis értékelésre attérve, a tobbség a hetente, kéthetente, havonta
kategéridkba sorolhatd, ami véleményiink szerint pozitivnak tekinthetd. Akik
formalis értékelést ritkdbban kapnak, mint évente, az informadlis értékelésre adott
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valaszok alapjan tobbségében a havonta opcidt jeldlték. A visszajelzes igy itt is jelen
van, csak annak forméja, mindsége lehet eltéro.

4. tablazat: Formalis és informalis értékelések elofordulasa

Opciok Formalis (n=72) | Informalis (n=72)
Ritkabban, mint évente 12 2
Evente 16 5
Evente kétszer 19 5
Negyedévente 15 14
Havonta 5 22
Kéthetente 0 11
Hetente 5 13

Forras: Sajat szerkesztés a kérddiv eredményei alapjan (2021)

A visszajelzés formdja mellett fontos szempont, hogy kitdl kapja a munkavallalo
a teljesitményére vonatkozd értékelést a szervezetben (Alam-Latham, 2020). Az
értékeldk korének megjelolésénél tobb valasztast is megadhattak a kitoltok (5.
tablazat), 6sszesen 138 db valasztas elemzése tortént meg. Szinte minden kitoltot a
kozvetlen felettese értékel.

5. tabldzat: Ertékelok korében adott valasztasok szama

Ertékel6k kore Valaszti:;:;).l:(l(;;rgll:)s Zama
Kozvetlen felettes 69
Felsébb szintli vezetés 20
Beosztottja 10
Munkatarsa 13
Ugyfél 10
Onértékelés 13
Human, HR osztdly munkatarsai 3

Forras: A SzerzOk sajat szerkesztése (2021)

A kapott valaszok soran érdekes volt megfigyelni, hogy mig a kitoltok egy része
csak a kozvetlen felettestdl kap visszajelzést, addig masik résziik a kozvetlen
felettesen kiviil akar tobb forrasbol is nyerhet informaciot. Az értékeldk kore fligghet
attol is, hogy milyen maga az értékelés, mekkora iddszakot olel fel, mit el6z meg,
milyen teljesitésekhez, teljesitménymutatokhoz kotott.

A 2. tabldzatban szerepld éllitasokra és az értékeldk korének valasztasaval (5.
tablazat) kapcsolatos kérdésekre elvégzett Khi-négyzet proba egy esetben mutatott
ki szignifikans eltérést. A 16.4llitas, ,,Aki engem értékel, jol meg tudja itélni a
munkafeladataim elvégzését.” és a kozvetlen felettes, mint leggyakoribb értékeld
Khi-négyzet probéaja p=0,035 szignifikancia szint mellett mutatott ki eltérést: Khi-
négyzet=13,565. Azok a kitoltok (42 £6), akik 6-os és 7-es értéket adtak a 16. allitasra
(6ssz: 5,12 atlagpont), tigy érzik a kozvetlen felettesiik megfelelden 14t ra és értékeli
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a teljesitménytiket. A kapcsolat kdzepesen erdsnek itélheté meg a Cramer-féle
asszociacios egylitthatd 0,434 értéke alapjan. Az értékeldnek tehat ismernie kell a
munkakdr altal elvart teljesitménymutatokat, ahhoz, hogy objektiven és realisan meg
tudja itélni a teljesitményt. Ennek az attekinthetdbb, gyorsabb megoldéasa lehet a
szabadalomként is jegyzett PaTeNt© JD5STO térbeli munkakori leiras (Pato—Ill€s,
2018), ami rendkiviil hatékonyan mutatja be a munkakdrrel kapcsolatos
informaciokat ¢és adatokat. A kérdéiv ezen eredménye aldtamasztja, hogy a
teljesitményértékelés soran milyen fontos az értékeld kivalasztasa, az értékelést
elvégzé ember. Ha ugyanis nincs megfeleld ralatasa, akkor a teljesitményértékelés
hatékonysaga megkérddjelezhetd.

4. Osszegzés

A munkavégzés soran sziikség van ellendrzopontokra, visszacsatolasi pontokra,
ahhoz, hogy az esetlegesen eléforduld hibakrdl tudomast szerezziink, illetve hogy
megfogalmazhatdva valjanak a kovetkezd idészakra kittizott célok. Habar kiforrott
teljesitménymenedzsment rendszer nincs minden véllalatndl, a teljesitmény mérése
¢s értékelése valamilyen formaban jelen van a legtobb helyen. A kutatés soran célunk
volt megismerni a teljesitményértékelés és a visszajelzések jelenlétét, azoknak
rendszerességét, modjat, illetve a karrierrel vald Osszefiiggéseit a kitoltok
szervezeteinél. A kutatashoz egy kérddiv késziilt, az eredmények a kitdltdkre
vonatkoztathatok. A kérdéiv Likert-tipusu allitasaihoz hét fokozath skalat
rendeltiink, tovabba tobb valasztasos kérdéstipust is alkalmaztunk a csoportképzo
kérdéseken ¢és az azonositd adatokon kiviil. A legmagasabb atlagértéket a
visszajelzés fontossdga, rendszeressége kapta, itt a legalacsonyabb a szoras is. A
Spearman-féle rangkorrelacio kdzepes, illetve erds kapcsolatot igazolt tobbek kozott
a tudatos karriertervezés és a munkéban érzett sikeresség, a gyakori visszajelzés €s
a siker €rzése, 0sztonz0 hatasa, tovabba a redlis értekelés €s az értékeld személye
kozott. Arra a kérdésre, hogy formalisan vagy informalisan milyen gyakorisdggal
kapnak visszajelzést a valaszadok, vegyes eredmények sziilettek. A formalis
értékelésekre a ritkdbb alkalmak a jellemzdek (évente, évente kétszer,
negyedévente), az informalisra pedig a gyakoribbak (havonta, kéthetente, hetente).
A kitoltok legnagyobb részét a kozvetlen felettesiik értékeli, am sok esetben a felsd
szintll vezetés, munkatars, beosztott és az ligyfelek értekelése is megjelent.
Kovetkeztetésképpen elmondhatd, hogy a teljesitményértékelésre sziikség van,
jelentésége megkérddjelezhetetlen. A vizsgalat alatt sziiletett kitoltések alapjan, a
teljesitményértékelésnek szerepe van a siker érzésében, a gyakori, rendszeres
visszajelzés motivaldoan hat a munkavallalokra. Fontos, hogy a munkavégzést az
értékelje, aki realisan fel tudja mérni a valos teljesitményt, tovabba legyenek kitlizve
elvarasok és célok a kovetkezd értékelési idOszakig. Ha a szervezet vezetdsége a
teljesitményértékelési dontések meghozatalanal bevonja az alkalmazottakat is,
nagyobb valoszinliséggel mérhetdek fel az egyéni igények, preferencidk. Példaul,
hogy ki, milyen gyakorisdggal és milyen moddon igényli a visszajelzést a
munkavégzésére. A megfelelden alkalmazott teljesitményértékeld €s visszajelzd
rendszer hosszatdvon nagymértékben hozzajarul mind a munkavallalok, mind a
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vallalat sikerességéhez ¢és eredményességéhez. A kutatds és a szakirodalmi
kovetkeztetések  okan is  megéllapithatd, hogy teljesitményértékelésre,
visszajelzésekre sziikség van, am nem mindegy milyen moddon, milyen
gyakorisdggal torténik, és az sem, hogy ki adja at a teljesitménymérés soran
keletkezett informéciot a munkavallalonak, a szervezet dolgozodjanak. Jelen
eredmények tovabbi kutatasi irdnyokat is felvetnek, példaul a teljesitményértékelés
gyakorisaga ¢s a fluktuacidés mutatd Osszefliggéseit, vagy a fejlesztésre, képzésre
hajlandosag novekedését. A teljesitményértékelés tobb HR funkcidra van hatassal,
igy a kapcsolodasi pontok kutatdsa minden esetben hasznos visszajelzés lehet
szervezeti oldalrol is.
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