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1 Bevezetés

A diplomadolgozatom a teljesitményértékeléssel, a teljesitménymenedzsment egyik
kozponti elemével foglalkozik. Témavalasztdsomat tobb tényezd indokolja, egyrészt a
személyes ambiciom az emberi er6forrds menedzsment, azon belil a
teljesitménymenedzsment szakteriiletein, valamint az egyre fokozottabb érdeklédésem a
katonai életpalya modell és a Magyar Honvédség felé. Napjainkban a profiorientalt
szervezeteknél, és mar a kozszféraban is megfigyelhetjiik, hogy a teljesitményértékelési
rendszer kozponti eleme a human eréforras menedzsmentnek, azon belil is a

teljesitménymenedzsmentnek.

crer

A téma aktualitasat és jelentségét indokolja, hogy a honvédség humanstratégiajat
folyamatosan fejlesztik. A magyar kozigazgatas ujjaszervezésének stratégiai keretét
biztositd Magyary Zoltan kozigazgatas-fejlesztési program megalapozta a Magyar
rendszert, amely objektivan értékeli az allomany tagjait és dsszekapcsolja az értékelést az
elémeneteli rendszerrel. A katonai szolgalati jogviszonyban allok esetében alapvetd eldirast
jelent, hogy a belathato, tervszerli elémeneteli lehetdség a hivatasosoknal életpalyat,
elémenetelt, a szerz6déses allomanynal pedig kiszamithatd elémenetelt jelent. A jelenlegi
TER szabalyozasat a 7/2014. (I. 31.) HM utasitis a teljesitményértékeléssel és az
eldmenetellel kapcsolatos egyes feladatokrol utasitasbol ismerhetjiik meg. Az utasitas a

hivatasos ¢és a szerzOdéses allomanyu katondkra, illetve vezetOkre vonatkozik.

A dolgozatom szakirodalmi részében ismertetem a teljesitményertékelés torténelmi
alakulasat, majd kitérek az altalanos tudnivaldkra a teljesitménymenedzsment teriiletein.
teljesitményértékelés rendszer tartalmi elemeit. Egy szervezet teljesitménymenedzsment
rendszerre, akkor miikddik sikeresen, ha rendszer kidolgozdsa soran ismertetik azt a
munkavallalokkal és bevonjak oket a fejlesztésbe, ezaltal képviselik a munkaadoi €s a

munkavallaloi érdekeket egyarant, mikozben a szervezet céljait is eldsegitik.

Dolgozatom elkészitése soran az a célom, hogy a Magyar Honvédség szdarazfoldi
alakulatainal  alkalmazott teljesitménymenedzsment  rendszerét  feltarjam  és
kovetkeztetéseket vonjak le. A vizsgalatom sordn szeretnék olyan informéciokat gytiijteni a

Magyar Honvédségnél dolgoz6é munkatarsainktol, amely révén pontos ismeretekhez



juthatok, hogy miként lehetne, illetve kell-e fejleszteni a teljesitménymenedzsment, azon

belill a teljesitményértékelés rendszerét.

A hipotéziseket a szakirodalmi attekintés soran bennem felvetddott kérdések, levont
kovetkeztetések, illetve tapasztalataim alapjan fogalmaztam meg. A felallitott hipotézisek
azt vizsgaljak, hogy a Magyar Honvédség szarazfoldi alakulatai allomanyaban dolgozé
hivatasos és szerzOdéses katondk mennyire vannak tisztaban és hogyan értékelik a
teljesitménymenedzsmentet, a teljesitményértékelési rendszert, milyen tdmogatéast kapnak
az éves fizikai allapotfelmérés felkésziilésére, illetve vannak-e generacios kiilonbségek, ha

igen, milyen teriileteken nyilvanulnak meg (pl.: milyen kompetencidkban, motivacioban).



2 Szakirodalom feldolgozasa:

Ebben a fejezetben szeretném ismertetni a teljesitményértékelés kialakulasat és fejlodését,
majd kitérek a teljesitményértékelési modszerekre. A fejezeten beliil bemutatom a Magyar

Honvédség Teljesitményértékelési Rendszerét.

2.1 Teljesitményértékelés torténelmi attekintése:
Feltételezhetnénk, hogy a teljesitményértékelést a modern kor hozta magaval, épitette,
formalta és alakitotta ki a szervezetek teljesitményét vizsgalva, de tévediink, hiszen mar a
III. szazadi Kinéba az akkori Wei dinasztia hatalmi értékeldje a hivatalnokokat mindsitette.
Az értékelési rendszere egy kilencpontos, feliiletesen leirt skalan alapult, azonban ennek a
modszernek az objektivitdsa megkérddjelezhetd volt, mivel a személyes szimpatia alapjan

értékelte a hivatalnok apparatus tagjait (Farkas, 2007).

Az ujkorban teljesitményértékelésre nagy hatdssal voltak a vezetéselméleti iskoldk, két
példat szeretnék bemutatni a teljesitményértékelés alkalmazasara, az egyik a XVII. szazadi
frorszagi, a masik a XVIIL. szazadi Skociai. A dublini (frorszagi) Evening Post egyik 1648-
as kiadasu példanyaban negativ példaként emlitik 4 dublini varosi birosag értékelési
gyakorlatat, ami olyan mindésitési skalat alkalmazott, amely az egyéni személyiségjegyek
alapjan mindsitette a teljesitményt (Takécs, 2000). A Skociai példa egy bizonyos Robert
Owen nevéhez flizodik, akinek a modszerét elészor a New Lanark-i gyapjugydaraban
alkalmaztdk, a mindsités-visszajelzés elsd ipari alkalmazédsidra. Nagy szines tablak
segitségével mutattdk a munkdasok napi teljesitményét, melyeket kiilonb6z6 munkaposztok

folé akasztottak.

A XIX. szdzadban egyre elterjedtebbek voltak az értékelé modszerek, eleinte az Egyesiilt
Allamokban tiintek fel, ahol a Skociaihoz hasonld termelési hatékonysagot merd
modszereket alkalmaztak. A kiteljesedés Frederick W. Taylor nevéhez kithetd, a Taylor féle

Ford futészalag rendszer, amely a vezetéselméleti rendszerének elterjedésével teljesedett ki.

Megjelent a munkapszicholdgia a mindsitési rendszerek hatasara, amely kulcsfontossagi
szerepet toltott be. A Carnegie-Melon Egyetemen a pszichologusok ,,ember-ember altali”
értékelést hasznaltak az értékesitések értékelésében (Patten, 1977). Eleinte az értékesitési
ligynokok mindsitésére kezdték el alkalmazni a személyiségjegyek elméletén alapulod
értékelési formakat, majd az 1. vilaghdboru alatt a katondk teljesitményének mérésére is
hasznaltak. Elterjedtek a mindsitési eljarasok, illetve szolgalati jelentések. Anglidban a
kovetkezo tiz értékelési tényezd alapjan itélték meg a személyi allomany munkavégzését:
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képzettség, egyéniség ¢és jellemerd, itéloképesség, feleldsségvallalasra vald készség,
kezdeményezdkészség, pontossag, ligyesség és tapintat, képesség az alarendeltek vezetésére,

szorgalom, hivatalos magatartas (Szakacs, 2017).

A 1II. vilaghaboru utan fellépd recesszid miatt tomeges 1étszamleépitések voltak, emiatt az
elbocséjtasokhoz egy sorrendet hoztak 1étre a teljesitményértékelés segitségével. Kozben
folyamatosan 1j modszerekkel gazdagodtak a teljesitményértékeld rendszerek, pl.: grafikus
értékelési skalaval. Ebben az iddszakban fejlesztették ki a munkapszichologusok az
ugynevezett szétosztasos rendszert (forced - choice) és a kritikus események modszerét

(Flanagan, 1954).

Megjelent a teljesitménymenedzsment, ami rugalmasabba tette az értékelést, mint az el6z6
korszakokban. Egy szervezetnél a megfelelden kiépitett, szakértelemmel és széles latokorrel
alkalmazott teljesitménymenedzsment 0sztonzdéen hat a munkavallaldkra, ezaltal segiti a
szervezetet a céljai elérésében. Az emberi er6forras menedzselés tobb feladatot foglal
magaba, amelyek tdmogatjdk a szervezetet és eldre lenditik. A feladataihoz tartozik, a
személyzet toborzasa, kivalasztasa, valamint a beilleszkedés eldsegitésével kapcsolatos
feladatok, illetve a mar kivalasztott személyzet képzése. A szellemi tékének meghatarozo
szerepe van a teljesitmények novelésében, emiatt is elsddleges feladata a humén eréforras
menedzsment szakembereinek, hogy a munkavallalot 6sztondzze. Akkor tekinthetjiik a HR
menedzsment tevékenységét eredményesnek, amikor eldrelépést mutat a munkavallalok

személyes fejlodése, €s elégedettek.

A teljesitményértékelésen keresztiil ezeknek a tényezdknek az alakulasat mérhetjiik
rendszeresen ¢és tudatosan. A teljesitményértékelésben a személyes és csoportos
kompetencidk fontos szerepet toltenek be. A teljesitményértékelés kiértékelése soran értékes
visszajelzéseket kaphatnak az értékelt munkavallalok a munkéjukkal és teljesitménytikkel
kapcsolatban, valamint megismerhetik a szervezeten beliili helyzetiiket, a vezetd
munkdjukrol alkotott véleményét. A dolgozatom kdvetkezd fejezetében bdvebben

ismertetem az altalanos tudnivalokat a teljesitményértékelésrol.

Magyarorszagon az egyéni teljesitményértékelés a magyar kozszolgalatban a 2002. évtdl
valt fokozatosan ismertté. A 2002-es év el6tt is voltak kezdeményezések a kozszolgalatban
dolgoz6 alkalmazottak teljesitményét mérd rendszerekre, amelyek valamilyen forméban
mérik és értékelik az alkalmazottakat, ezaltal elésegitik a szervezeti mitkddés hatékonyséagat,

illetve fejleszteni tudjak. Ilyen volt példaul a Probst-rendszer, amit az 1940-es évektdl egyre



tobb kozigazgatasi intézménynél sikeresen vezettek be. Ez a rendszer alkalmas volt a
kiilonbozo teriileteken dolgozd tisztviselok munkéjanak 0Osszehasonlitasara, valamint
egyebek mellett pl. az egyéb human tevékenységre (eldléptetés, fizetésemelés, képzésekre
torténd beiskolazas, elbocsatas) vonatkozo dontések megalapozasara. A Probst-rendszer egy
formalizalt értékeld tablazat, amely tizenegyfokozatu skéla segitségével tette lehetévé az
értékelt értékelését. Szolgalati jelentéseket készithettek, egységes szempontokat vehetek
igénybe az értékelok, ami ezutan képezte a mindsités alapjat. A rendszeralkalmazéasanal
kialakultak a pszichologiai szempontok. A fénokok jellemezni és értékelni tudtak, az
alkalmazottak tevékenységét, munka-magatartasait. A mindsités alapjaul szolgald és
félévente elkészitendd jelentéseknél a fonokoknek a kozel szaz elembdl csak azokat a
tényezOket kellett értékelniiik, amelyeket az alkalmazottakra nézve az adott félévben

jellemzdnek tartottak (Szakécs, 2017).

A Magyarorszagon kialakult egyéni teljesitményértékelési rendszer fejlédése a 2002-2006
kozotti periddussal kezdddott, amely a beliigyminiszter altal kiadott modszertani ajanlas
alapjan indult el, szabad kezet adva a felhasznaloknak, hogy milyen rendszer alakitanak ki,
ezaltal egymastdl jelentds mértékben eltéré rendszeralkalmazasok lettek bevezetve. A
kovetkez6 idészakban 2006-ban inditottak el a kozigazgatas egészére vonatkozodan egy
egységes €s egyezd modszert — az ,,0j tipusu egyéni teljesitményértékelési rendszert” — azaz
a TER-t, a Teljesitmény Ertékelési Rendszert, amely a piaci szektorbol is atvett technikakat
(pl.: kompetencialapu értékelés, stratégiai célmeghatarozds). A Magyary Zoltan
Kozigazgatas-fejlesztési Program a munkakoralapu életpalya rendszer kitlizte célul, az
egységes elvekre épiilo, a kozszolgalat jellegéhez, miikodési feltételeihez illeszkedd
teljesitménymenedzsment  rendszer  felépitését, ebbe beletartozott az egyéni

teljesitményértékelés atalakitasa is. (Szakacs, 2012).

A mai kdzszolgalati egyéni teljesitményértékelés és az évtizedekkel korabbi rendszer kdzott
tobb hasonlosagot is felfedezhetiink, példaul az értékelések a munka-magatartas
beazonositasara szolgald, pszichologiai szempontokat, a kompetenciaértékeléseket, az

éves/féléves mindsités alkalmazasat, illetve az értékeld tablazatot.

2.2 Altalanos tudnivalok a teljesitménymenedzsment és
teljesitményértékelésrol

Tobb évtizedes multra tekint vissza a teljesitményértékelés, a kiépitésében az allamnak
nagyon fontos szerepe volt. Egy szervezetnek annak érdekében, hogy hossztavon sikereket

tudjanak felmutatni a stratégiai céljaik elérésében, nélkiilozhetetlen, hogy egyrészt az
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¢érintettek igényeihez illeszkedd teljesitményméréket hasznéaljanak, masrészt, hogy
hatékonyan tudjak menedzselni az alkalmazottiak teljesitményét. Maga a
teljesitésmenedzsment a XX. szdzad 1j menedzsment teriilete, amelynek elsddleges célja,
hogy a szervezeti célok megvalositaisihoz, hogyan lehet a munkavallalokat a
legeredményesebbé tenni, hiszen a szervezeteknek azért kellenek a munkavallok, hogy
teljesitsék a szervezet céljaikat. A munkavallalok teljesitményét minél jobban
kibontakoztassa a szervezeti célok elérése érdekében. Nagy hangsulyt fektet a fejlesztésre, a
teljesitmény nyomon kovetésére, hogy a munkavallald a szervezeti-stratégiai célokbdl, el

tudja érni az egyéni célokat. (Maticsekné, 2016)

Napjainkban a szervezetek egyre jobban maguk mdogott hagyjak a taylori felfogasra épiild
teljesitménymenedzsmentet, ami elsOsorban kizdrdlagosan fizetésemelést és jutalmazast
jelentet. A szervezetek  altaldban  kétféle cél  érdekében  haszndljak a
teljesitménymenedzsment rendszereket, az egyik az értékelés, a masik a fejlesztés. A
teljesitménymenedzsmentbdl kialakult teljesitményértékelés tobb tényezo6t foglal magaba,

ezaltal az eredményei is tobb célra hasznalhatoak. (Poor, 2016)

£lafeltote CELOK, STRATEGIAK, AKCIOK

CELKIJELOLES
™M sdets > . |
TM kezdet (teliesitménytervezés) valla
2
VISSZAJELZES TELJESITES
v,
™ vége ) ‘v' Teamek
ERTEKELES
Inputok, mas embesi er8forras
menedzselés funkcidk szamara

1. dbra: 4 teljesitménymenedzsment elemei
Forras: Poor Jozsef (2016): Nemzetkoziesedés és globalizacio az emberi erdforrdas menedzsmentben [Digitalis kiadas.]
Budapest: Wolters Kluwer Kift.

A fent lathat6 tablazatban jol kikovetkeztethetd, hogy a teljesitménymenedzsment fobb
elemei a célkijeldlés, a teljesités, az értékelés és a visszajelzés. A cél kijeldlés az adott évre
vonatkozo teljesitménymenedzsmentet és az azokhoz tartozd teljesitménymutatokat
hatdrozza meg. Ezek utan kovetkezi az évkozi teljesitménymenedzselés, azaz a teljesités,

amelynek keretében idOszakos eldértékelésekre is sor keriilhet, majd kovetkezik a



teljesitményértékelés, amely soran a szervezet visszajelzést kap, illetve ad az alkalmazottai

teljesitményérol.

A mai hagyomanyos moédon iranyitott szervezetek az értékelésre helyeznek nagyobb
hangsulyt, a visszajelzésbdl kapott fejlesztési lehetéségekre mar nem. Persze vannak olyan

hazai és nemzetkozi szervezetek is, akik mindkét célt probaljak megvalositani. (Podr, 2016)

A teljesitménymenedzsment egyfajta Osszefogd ¢és informdcidbiztositdé az egyes HR
rendszerek kozott. Tevékenységteriiletei a kivalasztés, fejlesztés, Osztonzésmenedzsment,

teljesitménymenedzsment és a munkakor értékelési funkciok.

A teljesitményértékelési rendszer (TER) ennek a kdzponti eleme, a rendszer alkalmazéasaval
a szervezet visszajelzést ad és kap a munkavallalok teljesitményérél. (Karoliny M-né. -
Balogh, 2017) Tehat egy szervezet teljesitményét, egyéb tényezék mellett, a szervezet
munkavallaloinak teljesitményébdl hatarozzuk meg. Csak olyan mértékben Ilehet
eredményes egy szervezet, amit az ott dolgozd munkavallalok tudasa, készsége €s képessége
tesz lehetdvé. Mit is jelent a teljesitmény, Maier 1950-ben megismert modellje szerint a
teljesitmény = képesség x motivacio. Tehat két tényezd szorzata, aminek nullatol eltéronek
kell lennie, ahhoz, hogy ténylegesen teljesitsen a személy. A teljesitmény fogalmat, ugy
hatarozhatjuk meg a legegyszeriibben, mint a tudas, a képesség, valamint a készség
valamilyen szinti €¢s mindségli hasznosuldsa a munkavégzés soran. (Maticsekné, 2016) Ez a
hasznosulds lehet egyfajta magatartasforma, motivacio, illetve eredmény, amelynek
lényeges szerepe van a szervezeti kultura formaldsaban. Hiszen egy munkavallald
kivalasztasakor hiaba valasztjuk ki a megfeleld tudéssal €s készségekkel rendelkezd, azaz
alkalmas személyt, vagy képeziink valakit alkalmassd, ha az emlitett tulajdonsdgok nem
hasznosulnak kelloképpen a munkavégzés soran. A munkavallalok tudasa és készségei,
akkor érvényesiilhetnek igazan, ha a vezetés torekszik a szellemi erdk aktivizalasra, és képes
0sztondzni a munkavallaloit, hogy ne csak a sziikséges teljesitményt nyujtsdk, hanem a
legjobbat, amelyre lehetéségiik van. (Bayer, 1995) Fontos szempont a motivacié mellett,
hogy az egyén tudasa, képessége €és készsége mennyire felel meg az adott munkakor
kovetelményeinek. Ertelmezhetjiik a teljesitményt egy adott munkakor meghatarozott vagy

elvarhato kdvetelmény megvalosulési szintjének is. (Maticsekné, 2016)

Teljesitményértékelés fogalma: A teljesitménymenedzsmenten beliil, a teljesitménynek a

kiszamithatd, illetve annak formalizalt keretek kozotti megbeszélése a munkavallaldval.



Sok szervezet kétféle értékelési modszert hasznal egymds mellett. Az egyik a formalis
teljesitményértékelés, ami egy olyan rendszer, amely révén rendszeresen és mddszeresen
értékelik, hogy az alkalmazottak milyen mértékben felelnek meg az adott feladat/munkakor
elvarasainak. Lehetdséget nyujt a munkatartalom és az abbol kovetkeztethetd terhelés,
illetve a kimenetek feliilvizsgalatara. Elemezhetjik a megfigyelt idoszak alatt elért
eredményeket, ezaltal meghatarozhatjuk a jovébeni célokat is. A masik az informalis
rendszer, amelynél a vezetok gyakran gondoljak végig, hogy alkalmazottjaik jol dolgoznak-
e. Az informalis rendszert leginkabb politikai és személykozi folyamatok befolyasolhatjak,
hiszen akit jobban szeret az értékeld, az eldnyben van vagy lehet a tobbiekkel szemben.
(Poor, 2016)

»A teljesitményértékelés Anderson Fitd (1993) meghatdrozasa szerint ,,a munkavallalok
irdasbeli értékelése, melyet szisztematikusan és szabalyos idékozonként hajtanak
vegre”. Ezen definicio alapjan a teljesitményértékelés alabbi harom lényeges jellemzojét
emelhetjiik ki:
o [Irdsbeliség: meghatdrozott forma szerint kialakitott értékeld lapok segitenek az
egységesség és szisztematikussag betartasaban,

e Szisztematikussdg: minden lehetséges teljesitményt befolydasolo tényezé logikus
sorrendben torténo szambavétele, az egyes tényezokre megfeleld hangsuly helyezése;

e Szabalyos idokozonkenti értékelés: egy éves (vagy gyakoribb, pl. féléves)
teljesitményfigyelési szakasz utan értékeld interju.” (Maticsekné, 2016)

A teljesitményértékelésre szamtalan meghatdrozast gylijthetiink 6ssze, ezekbdl az alabbi
fogalmakat gytjtottem ki, amelyek szerintem kozel allnak a Magyar Honvédség

teljesitményértékelésének meghatarozasahoz:

Bakacsi Gyula »A szervezet altal kijelolt feladatok elvégzésével
kapcsolatos mindségi és mennyiségi elemekbdl allo
véltozés.”

Klein A teljesitményértékelés soran a vezetdk mindsitik a

beosztottak munkdjanak eredményét. Alapja a
teljesitmény megfigyelése és 9sszevetése a célokkal,
tervekkel, elvarasokkal, szokasokkal, normakkal.”
Vassné Varga Edit ,»Az a folyamat, melynek soran figyelemmel kisérik
a dolgozék munkahelyi teljesitményét, szakmai
szervezeti elémenetelét.”

Fabian Endre »A  szervezetben  dolgozémunkatirsak  adott
id6szakra vonatkozo6 teljesitményének felmérése,
megitélése, kiértékelése. Célja a  kollegak
tevékenységének, munkajanak, kapcsolatainak
megitélése és a fejlesztés eldsegitése.”

1. tblizar: T eljesitményértékelés fogalom meghatarozasok - Sajat szerkesztés
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A teljesitményértékeléskor felmeriilhetnek problémak, példaul rendszertervezési hibak, az
értékeltekkel kapcsolatos hibak, vagy éppen értékeléi problémak. Dolgozatomban a
lehetséges értékeld problémakat mutatom be, ami egy olyan felmeriilé probléma, amikor az
értékelok nem egyiittmiikddok, esetleg nincs megfeleld képzettségiik. A legaltalanosabb
hiba, hogy az értékeld akarva vagy akaratlanul elfogult. Az aldbbi felsorolt hibak

fordulhatnak el6 egy értékelés soran:

e hasonlésagi hiba: a jellemzdje, amikor az értékeld az alkalmazottakat sajat
jellemzodihez képest értékel.

e  halo-effektus”: amikor egyetlen pozitiv benyomas alapjan minden tényezGt magasra
értékelnek. (DeCenzo, et al., 2013)

e _hangsuly a kozelmultban”: a probléma ott kezdddi, hogy a nemrég tértént dolgokra
jobban emlékeziink, mint a régebben torténtekre.

e _attribicids hiba”: az eredményt az értékelt tulajdonsdgaival vagy a kornyezet
szerepével magyarazza.

o elsé benyomas”: hosszu iddre rogziilnek a kezdeti benyomasok

e _¢én-mérce’: sajat képességeibdl indul ki az értékeld

e kontraszt-hiba”: az el6zé értékelthez méri a kovetkezd értékeltet. (Stewart &

Brown, 2014)

A teljesitményértékelést kovetden keriil sor a teljesitményt értékeld beszélgetésre, vagy mas
megfogalmazasban az értékeld elbeszélgetésre. Az értékelést végzd és az értékelt személy
kozott, egy formalis keretek kozott lebonyolitott beszélgetés torténik, egy eldre egyeztett
1dépontba és meghatarozott céllal. A teljesitményt értékeld beszélgetés célja, leginkabb a
teljesitményfejlesztése, motivalasa és Osztonzése. (Maticsekné, 2016) Egy jol szervezet,
eldre felkésziilt teljesitményt értékeld beszélgetés soran az értékelt szamara tisztazddnak a
korabbi fejlesztési célok, és az 0 célokkal is tisztdban lesz, mit kell tennie annak érdekében,

hogy a teljesitménye javuljon, hogyan segitse a szervezet a szervezet céljai elérésében.

3 Teljesitményértékelési technikak és modszerek

A teljesitményértékelési modszer nagyban fligg attél, hogy milyen szervezetnél
alkalmazzdk, egy nagyobb szervezet teljesitményértékelésénél egy mindenre kiterjedd
értékelési rendszer mitkddése sziikséges, viszont egy kisebb létszamu szervezetnél a
személyes hangvétel, az ¢érintettek kozotti parbeszéd, a kozvetlen visszajelzés, nem

hivatalon, informalis modszer is elegendd lehet. (Karoliny Martonné - Podr, 2019)
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A kovetkezOkben bemutatom a leggyakrabban hasznalt értékelési gyakorlatokat, amelyeket

két csoportba tudunk sorolni, az egyik az egyéni teljesitményt vizsgalja a masik a csoportos

teljesitményt.

Egyéni teljesitményértékelési technikak:

>

Osztalyozo skala

A moédszer alkalmazasa soran az adott szervezet a teljesitmény-informacidtipusok
fontosnak itélt elemeit értékeli. Ezek lehetnek a munka mennyisége, mindsége,
egylittmiik6dés, a szakmai ismeret és jartassag, fizikai alloképesség, kezdeményezés,
pontossag, feleldsségérzet, motivacio. A kivalasztott tényezdket helyenként témoren
definidljak, mashol csak megnevezik. A meghatdrozdsok utdn kovetkezik a
megjelenitd skala kivalasztasa. A skdlafokozatok rendszerint haromtodl kilencig
terjednek. Lehet paros vagy paratlan szdma.

Kétetlen formaju jelentés, szoveges értékelés (Esszé)

Az értékeldnek meg kell fogalmaznia egy kotetlen formaju irdsbeli beszamoldban az
értékelt személy erdsségeit és gyengeségeit. Ez a modszer nem ad lehetdséget az
értékelt személyek Osszehasonlitdsara, mivel nincsenek elére meghatarozott
kritériumok.

Munkanorma alapt

Az értékelt személy teljesitményét az elkésziilt munkadarabok mennyisége, vagy az
azok eldallitasara felhasznalt 1do, illetve ennek a két tényezOnek az eredményébdl
allapitottak meg.

Kritikus esetek modszere

Az értékelonek Ossze kell gytijteni és leirni, a meghatarozott megfigyelési idészak
alatt, az értékelt személy munkamagatartasanak kiemelkedden jo, és rossz, tehat
kritikus eseteit, tényezdit, azok megjelenési modjat.

Magatartasformakkal jellemzett osztalyozo skala (MJS)

Egy 1) modszer, amely a teljesitmény-fokozatokat az értékelt személy
munkakorének magatartdselemeivel hatarozza meg, ¢és az osztilyoz6 skala
problémait kombinalja a kritikus esetek modszerével.

Magatartas-megfigyeld skala (MMS)

Azokat a magatartasokat vizsgalja, amelyek a legfontosabb elemeit képezik a

munkakdrnek. Az értékeldnek azt kell értékelnie, hogy milyen gyakran figyelhette
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meg az értékeltnél az adott magatartaselemet a vizsgalati idészakban, illetve, hogy
milyen mértékben volt az megfigyelhetd.

» Célkozpontos vezetés (MbO) — Management by Objectives
Megegyezéses Eredménycélokkal torténd Vezetés, a szervezeti és az egyéni célok
Osszekotése a jellemzo, illetve az értékelt részvétele a teljesitményelvarasok

definialasaban.
Csoportos teljesitményértékelési technikak, masnéven 6sszehasonlité technikak:

» Rangsorolas
Az értékeld egy ,tornasor” szerli sorba rendezi az értékelendd személyeket a
legjobbal kezdve, haladva a végére a legrosszabbig.

» Kényszeritett szétosztas

Elére meg van hatarozva, hogy mennyien keriilhetnek az egyes
teljesitménykategoridkba. A modszerrel egymashoz viszonyitjuk az alkalmazottakat,
a vezetdnek kotelezd differencidlni, nem sorolhat mindenkit a kozepesen teljesitd

kategoriaba. (Karoliny Martonné - Podr, 2019)
360 fokos értékelés:

Az értékelt teljesitményértékelését nemcsak az egy iranyu, vezetdi allaspont alapjan
értékelik, hanem a munkatarsak, team-tagok, a belsé vagy kiils¢ tligyfelek véleménye is
fontos informécio. Elsésorban a kompetencidk, a tulajdonsagok és a viselkedés
értekeléséhez hasznalhatd. Ennek az értékeld rendszernek is lehetnek hatranyai, példaul a
szerepkonfliktus a munkatarsak kozott, ami lehet tdmogato, vagy kemény biralo. Biztos
szamszerlien tudnak a team-tagok értékelni, ha alapvetden a csapatmunkaban a kozds
teljesitmény az elsddleges szempont. Vagy a miként értékeljlink, ha tudjuk, hogy jutalom

kapcsolodik hozza. (Karoliny Martonné - Poor, 2019)

3.1 A Magyar Honvédség Teljesitményértékelési rendszere
Ebben a fejezetben bemutatom a Magyar Honvédség jelenleg hasznalt teljesitményértékelési
rendszerének kialakuldsat és a rendszer jellemzdit. A teljesitményértékelés célja a katonai
jogviszonyban allok esetében az eldmenetel objektivitasdnak biztositasa, az egyéni
kezdeményezésen ¢és a vezetdi elgondolason alapuld hatékony kivalasztasi rendszer

mikodtetése. Ennek a rendszernek az alakuldsait ismertetem ebben a fejezetben.
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A Magyar Honvédségnél 2000 marciusaban elfogadtak az els6 huménstratégiai dontést,
amely mar kifejezte, hogy nagyobb hangstlyt kelt fektetni a human eréforrassal valod
gazdalkodasra. Egy ) modernebb humanszféra kidolgozasara késztette a fegyveres eroket
is, a modern viladg kihivasai. Meger6sodott az a felfogas, hogy az ember, mint tarsadalmi
toke képes a fejlodésre. A vezetésben eldtérbe keriilt, a személyes vezetés, jelentdsen
megvaltoztatva a szervezetek stratégiait, valamint a szervezeti kultarat. Ennek hatasara 4j
komponensek jelentek meg a kiilonb6z6 katonai szervezetekben, j nézépontok valtak
hangsulyossa a vezetok kivalasztasaban és felkészitésében, a békefeladatok végzésében, a
haborts feladatokra valo felkésziilésben. A masodik huménstratégia kialakitdsat, mar a
NATO-csatlakozas (1999. marcius.12.) utani fejlesztési 1épések motivaltak, indokoltta valt
a fegyveres erdk €s fegyveres testiiletek jogviszonyat kiilon jogszabalyban meghatarozni. A
keretet a Magyar Honvédség hivatasos és szerzddéses allomanyu katondinak jogéllasarol
sz616 2001. évi XCV. térvény biztositotta, amely 2002. januar 1-el 1épett hatalyba. A térvény
végrehajtasat a hivatasos és szerzddéses katonai szolgalat 1étesitésérdl, moddositasarol,
megsziintetésérol, tartalmarol, valamint az integralt személyiigyi igazgatas és egységes
nyilvantartas rendjérdl szolo 10/2002. (II1. 5.) HM rendelet szabalyozta. A 2006 jiniusdban
megalakult kormany 0j védelmi politikaja négy célt tlizott ki a tarca elé a 2006-2010. kozaotti
iddszakra, ezekbdl a kdvetkezd felsorolt célokat emelem ki a dolgozatomban, a haderd-
atalakitas befejezése és a személyi allomany tovabbi professzionalizacidja, az expedicids
képességek ¢€s az egylittmiikddési képesseég fejlesztésének folytatasa, valamint hatékonyabb
erOforras-menedzsment kialakitasa a védelmi tarcanal. A célok elérése érdekében
kidolgoztak a Magyar Honvédség tovabbi fejlesztésének iranyait meghatarozo 51/2007. (V1.
6.) Orszaggylilési (tovabbiakban: OGY) hatarozat, amelyben fontos szempontként szerepelt
a professziondlis haderd kovetelményeinek megfeleld korszerii allomanyszerkezet
kialakitasa, a megfeleld allomany- ¢és rendfokozati arany kialakitdsdhoz a jelenlegi
elémeneteli rendszerre ¢épiill6 hitelesebb, atlathatobb palyakép, és életpalyamodell

kidolgozasa. (Jobagy & Krizbai, 2020)

2008-ban elfogadtak a harmadik humanstratégiat, ami az OGY hatérozattal 6sszhangban
feladataul tlizte ki, az akkori eldmeneteli rendszerre €piild, a személyi allomany vertikalis és
horizontalis mobilitdsat egyarant biztositd életpalya, illetve palyakép kidolgozasat, amely
tartalmazzon dontési csomopontokat, valamint az egyes szakaszokhoz tartozo teljesitmény-
kovetelmények egyértelmli meghatarozasat. A Magyar Honvédség esetében is a

humaner6forras-gazdalkodas egyik kozponti eleme, az elémeneteli rendszer és a rendszeres
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teljesitményértékelés volt, amely mind az értékelést végrehajtoktol, mind az értékeltektdl )
gondolkodasmodot és egy 1) szervezeti kultura meghonosodasat kovetelte meg. A Magyar
Honvédség tiszti és altiszti allomanya azonban nem volt eléggé befogadd, az 1
teljesitményértékelési rendszerre, a személyi értékelés végrehajtasara. Az is felmeriilt a
problémak kozott, hogy az értékeldk egy része nem tekintette komoly és feleldsségteljes
feladatnak az értékelések végrehajtasat, a személyre szold kovetkeztetések levonasat,
valamint a fejlédést elésegité feladatok meghatarozasat. Nem valtak a szervezeti kultara
részévé a teljesitményértékelés €s a személyi dontések Osszefiiggései. (Jobagy & Krizbai,

2020)

Kutatasok megerdsitettek, hogy az allomany megitélése szerint az elémenetelt nem, vagy
nem csupdn a személyes kvalitadsok és az elért teljesitmény hatdrozza meg. Az eldmenetel
feltételeit, amely torvényben és jogszabalyban meghatarozott, nem egy esetben figyelmen
kiviil hagytak, illetve mérsékelték. Ezek a kovetelmények a kovetkezok, a beosztashoz eldirt
végzettég, katonai-szakmai képesités jellege, gyakorlati tapasztalat megléte, fizikai
kovetelményeknek vald megfelelés, teljesitményértékelésre kapott pontszamok értéke, és az

elémeneteli bizottsagok tamogato javaslata. (Jobagy & Krizbai, 2020)

A negyedik humanstratégia, a 2012-ben elfogadott humanstratégia, amelynek célja, hogy a
Magyar Honvédség minden tekintetben valjon alkalmassd a 2011. évi CXIII. torvény a
honvédelemrdl €s a Magyar Honvédségrol, valamint a kiilonleges jogrendben bevezethetd
intézkedésekben rogzitett alapvetd koteleségek teljesitésére. Ezeknek a megalapozasat adta
a magyar kozigazgatas Ujjaszervezésének stratégiai keretét biztosito Magyary Zoltan
kozigazgatas-fejlesztési program, valamint az erre ¢épild6 Magyar Honvédség
humanstratégiaja a 2012-2021. kozotti idészakra (79/2011. (VIL. 29.) HM utasitas 1. szamu
melléklete tartalmazza). Ez az utasitds egyben hatalytalanitotta ,,a Magyar Honvédség
humanstratégiaja (2008-2017)” kiadasarol szold 53/2008. (HK 12.) HM utasitast. Egy
objektiv mérési kritériumokon alapul6 teljesitményértékelési rendszert kellett kialakitani,

amelyre raépiil az elémeneteli rendszer. (Jobagy & Krizbai, 2020)

A teljesitmény mérésének két alapvetd eszkdze van: a teljesitmény értékelése és az egyén
kezdeményezésén alapulé mindsitése. A mindsités az értékelt el6zé éveiben elért és a
mindsités évében kapott teljesitményértékelések dsszesitett eredményébdl és egy mindsitd
vizsgabol all. Az eldémenetelhez sziikséges mindsitd vizsga, az elvart beosztasi szinthez eldirt

kovetelményeknek valé megfelelést méri, a kdvetkezd rendfokozatra vonatkozo altalanos
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katonai felkésziiltséget. (HM, 2011) A teljesitmény mérésének egyik célja, hogy a megfeleld
személyt a megfeleld helyen foglalkoztassuk, tehat a megfeleld kivalasztasi modszerrel
kivalasztjuk a személyt (assissment center), majd biztositjuk az eldmenetel lehetdségeit,

ezzel is motivaljuk, a teljesitmény novelésére, valamint tamogatjuk az egyén fejlédését.

A teljesitményértékelés tartalmi elemei, szempontjai €s szabalyai a k6zos keretrendszerhez
kell, hogy igazodjon, ami elsésorban a 10/2013. (I.21.) Korm. rendelet a kozszolgalati
egyéni teljesitményértékelésrél sz6lo  jogszabaly. Az 1) tipust integralt egyéni

teljesitményértékelés kialakitasanak fobb szempontjai a kdvetkezdk voltak:

e arendszeres értékelés;

e aszervezeti sajatossagok megjelenése;
o az ¢értékelési eljards egyszertisitése;

e az atlathatosag novelése;

o az ¢letpalyak kozotti tjarhatosag

A Hjt. 87. §-a szerint a honvédségi allomany tagja teljesitményértékelésének célja az
eldmenetel objektivitdsdnak biztositasa, az egyéni kezdeményezésen ¢és a vezetdi
elgondolason alapul6 hatékony kivalasztasi rendszer mitkddtetése. (2012. évi CCV. térvény
a honvédek jogallasarol, 2012) A jelenlegi TER szabalyozasat a 7/2014. (1. 31.) HM utasitas
a teljesitményértékeléssel €s az eldmenetellel kapcsolatos egyes feladatokrol utasitasbol
ismerhetjiilk meg. Az utasitds a hivatadsos és a szerzddéses allomanyu katondkra, illetve
vezetOkre vonatkozik, kiemeli, hogy a honvéd tisztjeldltekre nem. Szakmai felelds a
honvédek jogallasarol sz616 2012. évi CCV. térvény egyes rendelkezéseinek végrehajtasarol
sz016 9/2013. (VIIL. 12.) HM rendelet 1. § 14. pontjaban meghatarozott szervezet, szervezeti

egység vagy e jogkorrel felruhazott személy.

A jogszabalyi el6irasok szerint legalabb évente egyszer egyéni teljesitményértékelést kell
késziteni a tiszti és altiszti allomany tagjarél, a TER szoftver hasznalatival kell

végrehajtaniuk a vezetOknek a beosztottjaik teljesitményértékelésének értékelését.

A katonai szolgalati jogviszonyban allok esetében alapvetd eldirast jelent, hogy a belathato,
tervszerli elomeneteli lehetdség a hivatdsosokndl életpalyat, elémenetelt, a szerzddéses
allomanynal pedig kiszamithatdo elémenetelt jelent. Az altaldnostol eltérd azonban az
értekelések és az alapilletményeltérités kapcsolata. A torvény szdmos jogkovetkezményt

kotott a katonai szolgalati jogviszonyban allok esetében a teljesitményértékeléshez ¢€s

16



mindsitéshez. A kiemelt jogkovetkezmények a teljesitményértékelés eredményébdl

fakaddan a Hjt. szerint a kdvetkezok: (Szakacs, 2013)

e Felmentés

e Rendelkezési allomanyba helyezés

o Eldléptetés, elsd tdbornoki rendfokozatba kinevezés
e Udiilési timogatas

e Szakértoi és vezetdi utanpotlasi adatbankba helyezése

3.1.1 Mit tartalmaz a Honvédségi TER?
A teljesitményértékelés 6t szempontbdl 4ll, az elsd szempont a munkakdri egyéni
teljesitménykovetelmények értékelését vizsgalja, a masodik szempont a kompetencia alapu
munkamagatartas-értékelését, ezek mind kellden aldtdmasztott, tényeken alapulod
megallapitasok lehetnek. A teljesitményértékelésben vizsgalt kompetencidkat a
dolgozatomban harom részre kiilonboztettem meg, a személyes kompetenciara, a szocialis
kompetencidra és az elvart magatartdsokra. A dolgozatom egyik hipotézise a kompetencidkat
vizsgalja, emiatt soroltam be a harom emlitett kompetencia fajtdba a Magyar Honvédségnél

alkalmazott TER-ben szereplé kompetenciakat.

Személyes kompetenciakhoz a kovetkezdket soroltam: fejlddés igénye ¢€s {iteme;
Stressztlirés és pszichés terhelhetdség; eredményorientacid, motivacio; a szervezet iranti

lojalitas; innovacios képesség; €s a hatarozottsag, magabiztossag.

Szocialis kompetencidk a kovetkezdk: eréforrasokkal vald gazdalkodas; kommunikacios

készség; csoportok iranyitasa €s feleldsségvallaldsa; €s a csapatmunka, egytittmiikodés.

Elvart magatartds a kovetkezok: feladatok ellendrzése, feleldsségvallalds; hataridok
betartasa; szakszerliség, magatartasi, viselkedési, 61tozkodési szabalyok, illetve az alakisag
betartdsa, a munkakOrnyezet rendezettsége; a munkatempd ¢és feladatvallalas; a

problémamegoldo képesség €s a munkaidd kihasznélasa.

Egy atfogo képet adhat a Honvédség allomanyaban dolgozé katona professzionalitasarol,
rendezettségérdl, teherbirasarol, munkaidd-kihasznalasarol, személyes ¢és szocidlis
kompetenciairdl, és — vezetdk esetében — az er6forrasokkal vald gazdalkodasarol is. (Varga-

M. & Léczy, 2018)

A harmadik szempont az egyéb kompetencidk értékelését méri, amelyben az értékeles

objektiv részét az allomany egységes kovetelmények szerinti fizikai allapotfelmérésének
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eredménye és az éves kiképzési feladatok teljesitése adja meg. (HM, 2011) Ezeknek az
eredményeinek sulyat megndveltek, hogy a mérés rendszerében a szubjektumnak torténd
kitettség a lehetd legnagyobb mértékben csokkenjen, ezzel csak az lehet a baj, hogy

torzithatjak a mérés eredményét, a kevésbé jot felértékelhetik, a jot leronthatjak.

Mindharom szempontot egy értékelési skalan értékelik, melynek pontjai 0-100%-ig terjed.
Az értékelési skala tablazat utolsd oszlopaban lathato az értékelés eredménye. Az aldbbi

tablazatban 6sszefoglalom az értékelés lehetséges eredményeit.

teljesitmény megnevezés szint értékelés pontja
kiemelkedd A 100-91%

jo B 90-71%
megfeleld C 70-51%

atlag alatti D 50-41%
elfogadhatatlan E 40-0%

2. tablazat:A munkakori egyéni teljesitménykovetelmények értékelésénél, a kompetencia alapu munkamagatartas-
értékelésnél, és az egyéb kompetencidk értékelésénél az egyes értékelési pontok - Sajat szerkesztés - forras: 7/14. (1.31.)
HM utasitas

Az értekelés negyedik szempontja a fizikai dllapotfelmérés, amelynek az elért eredményét a
katonai szolgalatra vald egészségi, pszichikai és fizikai alkalmasagrol, valamint a
feliilvizsgalati eljarasrol szol6 10/2015. (VIL. 30.) HM rendelet szerint kell megallapitani és
a 7/2014. (I. 31.) HM utasitas 2. melléklete szerint értékelni az értékeldlapon. A
teljesitményértékelés eredményébe beletartozik az éves kiképzési feladatok teljesitése. A
Magyar Honvédség személyi allomanyanak részére meghatarozott kovetelményrendszere
kihivasokat is jelentenek, de elérhetd célokat is megfogalmaznak. A katonak fizikai
allapotat, teljesitOképességét szamos tényezd befolyasolja, a fizikai allapotfelmérés
értekelése figyelembe veszi a kovetkezd tényezdket, nem és életkor, viszont egy személy
fizikai allapotdt mas tényezOk is befolyadsoljdk. Ilyenek példaul az ¢€letmdd, sportolasi
szokasok, korabbi sporttevékenységek az egészségi, pszichikai allapot, €s a szocialis helyzet.
A dolgozatom kovetkezd bekezdésében szeretném részletesebben leirni a fizikai

allapotfelmérés meghatarozasait, kovetelményeit.

A 10/2015. (VII. 30.) HM rendeletben a fizikai alkalmassag-vizsgalat fogalmat a
kovetkezOkép hatdrozza meg: ,,olyan teljesitmény-élettani vizsgalo eljarasok osszessége,
amely a katonai szolgdlat ellatasahoz sziikséges fizikai adottsagok és képességek, fizikai
teljesitoképesség meglétét vizsgalja”. A fizikai kondiciondlis képességi kovetelmény
teljesitésének vizsgalatabol all. A mindsités megnevezése fizikailag alkalmas, ha a
kovetelményeket tudja teljesiteni, illetve és fizikailag alkalmatlan, ha nem teljesiti a

kovetelményeket. A fizikai allapotfelmérés kotelezd egészen 55 éves korig, onnantol
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kezdve, ahogy betoltik az 55. életéviiket a hivatdsos és szerzOdéses katondk, mar nem
kotelezd a fizikai kondicionalis képesség teljesitése. Hogy mit tartalmaz a fizikai
allapotfelmérés mozgasformait a kovetkezd pontban részletezem a HM rendeletben

foglaltak alapjan:
Alloképesség mozgasformak

e 3200 méter sikfutas 44 éves korig,
e 2000 méter sikfutas 45-49 éves kor kozott, illetve 50 éves kortdl valaszthatd
mozgasformaként,

e 1600 méter menet sik terepen 50 éves kortol.
Kar erd-alloképesség mozgasforma:

o férfiaknal fekv6tamaszban karhajlitas-nyujtas,
o nok esetében térdelo-fekvotamasz karhajlitas-nyujtas, vagy

e nobknek és férfiaknak is huzodzkodas.

A torzs er6-alloképesség mozgasforma ndknek és férfiaknak is egyarant a hanyatt fekvésbol

felilés.

Vannak konnyitett mozgasformak, abban az esetben, ha a hivatasos és szerzddéses katona
egészségiigyi allapotabol kiindulva nem képes teljesiteni a fizikai allapotfelmérést. A

kovetkez6 konnyitett mozgasformak lehetségesek ebben az esetben:

Alloképesség mozgasformaként az 1600 méter menet sik terepen, a kar er6-alloképességi
mozgasforma a hajlitott kart fliggés, és a torzs erd-alloképesség mozgasforma esetében a

fiiggésben lab-emelés, vagy a hanyatt fekvésbdl lapockaemelés.

A teljesitményértékelés soran a fizikai allapotfelmérést hét munkakdrcsaladok szerinti
kategoriaba soroljak. Ahhoz, hogy a teljesitményértékelés negyedik szempontja, azaz az
allapotfelmérés 100% legyen, a mar emlitett munkakorcsaladonkénti kategoridkba torténd

besorolas hatarozza meg, az alabbi tablazattal szeretném ezt bemutatni.
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Kategoria

Munkakorcsalad

A 100%-o0s eredményhez
pontszam

sziikséges

Kategoria

Altalanos munkakorok, kutatas/fejlesztés,
védelmi igazgatas, katonai igazgatas,
human, tabori lelkészek, jogi és igazgatas,
katonai hatosagi, infrastrukturalis,
ellenérzési,  egészségiigyi, pénzigy,
meteorologia, altalanos szarazfoldi,
altalanos légierd, altalanos logisztika,
vezényl$ altisztek, informaciovédelmi,
igyviteli, informatikai, vam, térképész

300 pont

Kategoria

Altalanos hiradé, radidhiradas, radiorelé
hiradas, hirk6zpontok, vezetékes hiradas,
futar- és taboriposta hiradas, katonai
nemzetbiztonsagi, katonazenész

310 pont

kategoria

Légi vezetés, repiilé harcbiztosito,
repiilésbiztositdé — foldi repiilésiranyitd
szolgalat, haditechnikai,
fegyverzettechnikai, pancélos- gépjarmi
technikai, repiilomiszaki, elektronikai,
miiszaki technikai, vegyivédelmi
technikai, kiképzéstechnikai, kiilonleges
berendezés technikai, mérésiigy ¢és
mindségbiztositasi, harcanyag, hadtap,
kozlekedés és szallitas, oktatas, képzés,
kiképzés  munkakorcsaladbol — egyes
alcsoportok

320 pont

Kategoria

Vegyivédelmi, légvédelmi rakéta és tiizér,
gépjarmiivezetok, Oktatas, képzés,
kiképzés munkakoresaladbol, miiszaki

330 pont

Kategoria

Repiils, katonai rendész és komendans,
16vész, harckocsizd

340 pont

VLI

Kategoria

Tiizér, diszelgd, koronadrség, palotadrség

350 pont

VIL.

Kategoria

Felderitd munkakorcsaladbol, Kiilonleges
milveleti

360 pont

3. tablazat: A munkakéresaladok fizikai allapotfelmérés szerinti kategoriakba soroldsa - sajat szerkesztés

A dolgozatomban szerepld informaciok alapjan a hivatdsos és szerzddéses katona

teljesitményértékelésében nagyon fontos szerepet jatszik a fizikai allapotfelmérés

eredménye.
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4 Sajat Vizsgalat

Ebben a fejezetben bemutatom a dolgozatom kutatasi céljat, amelyeket a felallitott
hipotézisekkel szeretném vizsgdlni, és ismertettem a valasztott kutatdsi modszert, majd

bemutatom a vizsgalat eredményét.

4.1 Kautatasi célok, a vizsgalat hipotéziseinek bemutatasa
Hipotéziseimet a szakirodalmi attekintés soran bennem felvetddott kérdések, levont
kovetkeztetések, illetve tapasztalataim alapjan fogalmaztam meg. A felallitott hipotézisek
azt vizsgaljak, hogy a Magyar Honvédség szarazfoldi alakulatai allomanyaban dolgozé
hivatasos és szerzOdéses katondk mennyire vannak tisztaban és hogyan értékelik a
teljesitménymenedzsment terlileteket, azon beliil vizsgdlom a teljesitményértékelési
rendszert, a teljesitményt értékelé beszélgetést, az éves fizikai allapotfelmérésre vald

felkésziilést, illetve a lehetséges generacios kiilonbségeket.

Az évek soran, a modernkor valtozasait kovetve, a civil tarsadalom, illetve a kdzszolgalat
kialakult elvei, értékei miatt is folyamatosan fejlédott a Magyar Honvédség
humanstratégidja. Erds torekvés van a teljesitményelv megerdsitésére, amelyet egy széles
korli elemzési, mérési, teljesitményértékelési rendszer bevezetésével tudunk elérni. Minden
teljesitményértékelési rendszer, akkor miikodik, ha a szervezet munkavallaloi tisztdban
vannak a mikodésével €s professziondlisan alkalmazzik azt, ezaltal az alabbi allitassal

fogalmaztam meg az els6 hipotézisemet.

Hipotézis I.: A Magyar Honvédség allomanya tisztdban van a teljesitménymenedzsment

célokkal, és az alkalmazott teljesitményértékelési rendszerrel.

Az egyéni teljesitményértékelések utan az értékelt személy visszacsatolast kap a
munkakoréhez tartozd feladatair6l, a munkdhoz valdé hozzdéllasarol, a személyes
kompetencidirdl. A teljesitményt értékeld beszélgetés lehetdséget nyit egy olyan
beszélgetésre a vezetd és a beosztottja kozott, amely soran felmeriilhetnek a jovébeni célok
tisztazasa, tovabbtanulési, fejlodési igények megbeszélése, illetve esetleges gyengeségek
megoldasa, hozzajarulhat a magas motivacios szint eléréséhez €s fenntartdsahoz. A masodik

hipotézisem megfogalmazasa ezt vizsgalja.
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Hipotézis Il.: A vezetd és az értékelt személy is felkésziil a teljesitményt értékeld
beszélgetésre, elegendd idot hagyva a kiértékelésre, és nagy hangsulyt fektetve a

motivaci6 és a fejlodésre vald torekvésre.

A teljesitményértékelés eredményébe beletartozik a fizikai allapotfelmérés és az éves
kiképzési feladatok teljesitése. A Magyar Honvédség személyi allomanyanak részére
meghatarozott kovetelményrendszere kihivasokat is jelentenek, de elérhetd célokat is
megfogalmaznak. A katondk fizikai allapotat, teljesitoképességét szadmos tényezd
befolyasolja, a fizikai allapotfelmérés értékelése figyelembe veszi a kdvetkezd tényezoket,
nem ¢&s ¢letkor, viszont egy személy fizikai dllapotat mas tényezok is befolydsoljak. Ilyenek
példaul az életmod, sportolasi szokdsok, korabbi sporttevékenységek az egészségi,
pszichikai allapot, és a szocidlis helyzet. A harmadik hipotézisem azt vizsgalja, hogy minden

tamogatast megad a Magyar Honvédség a felkésziilésre.

Hipotézis II1.: A teljesitményértékelés eredményét nagy szazalékban befolyasolja a fizikai

alkalmassagi vizsgalat, amelynek felkésziilésére elegendd tamogatast nytjt a Magyar

Honvédség.

Egyre gyakrabban lehet olvasni a generacios kiilonbségekrol, hiszen minden munkahelyen
lehet tapasztalni az ezzel a konfliktussal egylitt jaré komoly kihivast. A vizsgalatom soran

els6sorban a kompetencia és a motivacios kiillonbozoségek érdekeltek.

Hipotézis IV.: A teljesitményértékelés eredménye fligg az életkori motivacios

kiilonbségektdl.

4.2 A vizsgalat koriilményeinek, helyszinének bemutatasa
A primer kutatasom alapjaul egy, mar 2012-ben Gergely Eva 4ltal kidolgozott és hasznalt
kérddiv szolgalt, melyet tovabbfejlesztettem és atdolgoztam a sajat hipotéziseim kutatasi

kérdéseire.

A hipotézisek felallitdsa utan, megfogalmaztam a kérdéseket, melyeket a google firlap
segitségével egy online kérddivveé formaltam. Ezutan kovetkezett a kapcsolatfelvételem az
egyes alakulatok HR vezetdivel. Azért valasztottam a HR vezetOket, mert ugy gondoltam,
hogy a vizsgalatom céljait jobban meg tudom besz€lni veliik, esetleg tandcsokat is kaphatok
télik. Az adatgylijtésem modja az online kérddivet valasztottam, eldszor elkiildtem e-

mailben a kérdéivem pdf dokumentumat, amire engedélyt kértem, és mikor megkaptam az
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engedélyt, akkor tovabbitottam az internetes hozzaférésnek a linkjét. Volt olyan alakulat, aki
nem engedélyezte a kérdéivem kitoltését, aminek az oka, esetleg, lehet a jelenlegi helyzet.
Ez azt takarja, hogy az év elején kezdddott el a Magyar Honvédség fiatalitasi programja. A
Magyar Ko6zlonyben megjelent kormanyrendelet (8/2023. (I. 17.) Korm. rendelet), azt
fogalmazza meg, hogy azok a szolgalatot teljesitd katonak, akik a 45. életéviiket betoltotték
¢s legalabb 25 év tényleges szolgalati viszonyban toltott idovel rendelkeznek, a Honvédelmi
Miniszter egyoldali dontéssel és 2 havi felmentési idovel megsziintetheti a szolgalati
viszonyat. A modernkor kihivdsaihoz, mint az 0j fegyverrendszerek, és az ezekhez
kapcsolodo harcaszati, kiképzési és gyakorlatozési eljardsokhoz nélkiilozhetetlen egy jol
felkésziilt, nemzetkdzi tapasztalatokkal rendelkezd, fiatal tiszti és altiszti allomany.
(Honvédelmi Minisztérium, 2023) Sok iddsebb katona maradt a szervezetben, mert 2011-
ben eltorolték a 25 év szolgalati id6 utan valaszthatdo nyugdijazast, a fiatalabb tiszti
allomanynak nincsen lehetdsége az elérelépésekre, mert az allomanytdbla szigoru
keretrendszere miatt nincs elegend6 tiszti hely, egy adott szervezetben. Annak érdekében,
hogy a fiatalok eléreléphessenek, sziikség van a parancsnoki és tiszti llomany atalakitésara.

(Honvédelmi Minisztérium, 2023)

A Magyar Honvédség szerteagazo és sok helyen megtalalhato alakulatokbdl all. A szervezeti
felépitése harom f6 részbdl all, a Hader6nemi szemléldségek, a Csoportfonokségek €s a
Magyar Honvédség parancsnoka kozvetlen alarendeltségébe tartozd Onalld szervezeti

egységek. (Honvédelem, 2023)

A vizsgalat eredményét nem csak az emlitett kormanyrendelet torzithatja, hanem az is, hogy

nem jutott el minden alakulathoz az online kérddivem.

4.3 A vizsgélati minta bemutatasa

Ebben a fejezetben bemutattam a vizsgalati minta szakaszait és a mintaba keriilé személyek
ismertetd adatait. A kérdéivemben négy hipotézist fogalmaztam meg, igy a kérdéivemet is
négy szakaszra bontottam, az els6 szakaszban azt vizsgaltam, hogy mit és mennyire éreznek
fontosnak és igaznak a teljesitménymenedzsment és teljesitményértékelés soran. A masodik
szakasz vizsgalta a teljesitményt értékeld beszélgetést, a harmadik szakaszban az érdekelt,
hogy a teljesitményértékelés eredményét nagyban befolydsold fizikai alkalmassagira
mennyire késziilnek a hivatasos €s szerzddéses katondk, illetve a megkérdezett adott
alakulata mennyire és mivel tudja tdmogatni a felkésziilést. A negyedik szakaszban a

generacids kiillonbségek szerint vizsgaltam a kompetencidk fontossdgat. A beérkezett
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kérdoéivek adatai feldolgozédsa sordn statisztikai feldolgozd programot a tdblazatkezeld

szoftvert hasznaltam. (Excel)

A kérdbivem online ezen a linken volt elérhetd: https://forms.gle/7UUiwoUsMTXuK1tv9.

A kérdéivemet 160-an toltotték ki és hidnyos kérddivek nem érkeztek be, mivel a kérddiv
készitdé programban be lehetett allitani, hogy minden valasz kételezo legyen, illetve a 160

kitoltott kérd6iv utan lezartam a kérdéivem elérhetdségét.

Célom volt, hogy szdmszeriien is alatamasztott eredményeket gytijteni. A felmérésem egy

adminisztrativ és négy tartalmi blokkra kiiloniilt el:

1. Az els6 rész a demografiai kérdésekre vonatkozott. A kitoltd alap adatai mellett
(pl.: nem, sziiletési év, iskolai végzettség) megkérdezésre keriilt a munkahelyi
jellemz6i is (pl.: milyen beosztasban dolgozik, midta dolgozik a Magyar

Honvédségnél).

2. A masodik rész teljesitményértékelési rendszerre épiilt. Az aldbbi témakat
érintve: teljesitménymenedzsment, teljesitményértékelés, teljesitményt értékeld
beszélgetés. A kutatdsom e részében kerestem a valaszokat az 1. és IL

hipotézisemre.

3. A harmadik részben a teljesitményértékeléshez tartozo fizikai alkalmassagi

vizsgalatra kérdeztem, ami III. hipotézisemet vizsgaltam.

4. A IV. hipotézisem vizsgalata soran a generacios kiilonbségekre voltam kivancsi,
személyes, szocialis kompetenciak, elvart magatartas, illetve, hogy milyen

¢letkori motivacios kiilonbségek lehetnek.

A demografiai kérdéskorben életkorukat tekintve megallapithato a 2. szamu abran, hogy 5%-
uk 59-77 év kozotti, Baby boom generacio, 37%-uk 44-58 év kozotti, X generacio, 43%-uk

29-43 év kozotti, Y generacio, és 15%-uk 14-28 év kozotti, Z generacioba sorolhato.
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https://forms.gle/7UUiwoUsMTXuK1tv9

Generaciok szerinti megoszlas

H 59-77 Baby boom generacio
(1946-1964)

B 44-58 X generacio6 (1965-
1979)

W 29-43 Y generacio (1980-
1994)
14-28 Z generdci6 ((1995-
2009)

2. abra: A megkérdezettek életkor szerinti megoszldsa — sajat szerkesztés

A Baby boom generaciobol 8 személy, az X generaciobol 59 személy, az Y generaciobol

69 személy, és a Z generaciobol 24 személy toltotte ki a kérddivemet.

A megkérdezettek nem szerinti megoszlasa a 3. szamu abran lathatd. A kérdoiv kitoltok
46%-a nd, 54%-a férfi. Megallapithato, hogy ebben a tekintetben egyenletesen oszlik meg a

vizsgalat.

Nem szerinti megoszlas

B NO
m Férfi

3. dbra: A megkérdezettek nem szerinti megoszilasa — sajat szerkesztés

A kovetkezd 4. szdmu abraval a beosztdsi megoszlasat mutatom be, amelyet az iskolai
végzettség szerinti megoszlas kordiagrammal szerkesztettem Ossze. A Magyar Honvédség
hjt szabalyozasaban leirtak alapjan, a rendfokozatokhoz, illetve beosztasokhoz hozza vannak
rendelve az iskolai végzettségek. A tiszti rendfokozathoz kotelezden rendelkezni kell
Foiskolai, azaz Fels6foku végzettséggel, a fotiszti beosztasokhoz mar Egyetemi végzettség

szlikséges. Az abran lathatd, hogy egyenletesen oszlik el az iskolai végzettség és a beosztas
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szerinti megoszlas, tehat a megkérdezettek 25%-a altiszti beosztasban, az 50%-a tiszti

beosztasban, a 21%-a fotiszti beosztasban és 4%-a vezetdi beosztasban dolgozik.

Iskolai végzettség szerinti Beosztas szerinti

megoszlas megoszlas
m kozpiskola

— ® Féiskola/BSc/BA — ® tiszti beosztas
fotiszti beosztas
’ Egyetem/NMSc/MA
. - ®vezetol beosztas

4. abra: A megkérdezettek beosztds szerinti megoszldsa, kiegészitve az iskolai végzettséggel — sajat szerkesztés

® altiszti beosztas

A demografiai kérdések utan, a dolgozatomhoz készitett kérdéivemben el6szor a
megkérdezettek véleményét vizsgaltam, hogy mit gondolnak a jelenleg alkalmazott
teljesitményértékelési rendszerrdl. A megkérdezettek eredményeit a kdvetkezé abrakkal

ismertettem.

Az 5. szamu abran lathato, hogy a megkérdezettek 42%-a részben, 32-a nem, és 26%-a igen,
elfogadhatonak tartja a jelenleg alkalmazott teljesitményértékelési rendszert. Amirdl arra
kovetkeztettek, hogy nincsenek teljes mértékben megelégedve az alkalmazott

teljesitményértékelési rendszerrel.

Részben
42%

5. dbra: Elfogadhato-e a jelenleg alkalmazott teljesitményértékelési rendszer — sajat szerkesztés
A 6. szamu abra alapjan a megkérdezettek arra a kérdésemre adtak vélaszt, hogy a
teljesitményértékelési rendszer, mennyire tartalmaz hasznalhaté adatokat az eldmenetel

szempontjabol, az alabbi eredményt kaptam a vizsgalatomban, 41%-a Részben, 37%-a Igen,
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22%-a Nem lehetdséget valasztotta. Ennek a vizsgélatnak az eredménye is azt mutatja, hogy
a megkérdezettek szerint csak részben mutat hasznalhaté adatokat a teljesitményértékelési

rendszer az eldmenetelhez.

Részben
41%

6. dbra: A teljesitményértékelésben szerepld adatok, mennyire hasznalhatoak az el6menetel szempontjabdl — sajat
szerkesztés

A 7. szamu abran a szervezet miikodése szempontjabol vizsgalt eredményt mutatom be,
amire a megkérdezettek a kovetkezd, 42%-a Részben, 32%-a Igen, és 26%-a Nem-el valaszt

adtak.

Részben
42%

7. abra: A teljesitményértékelés hatdassal van a szervezet miikodésére — sajat szerkesztés

Az 5-0s, 6-0s és 7-es abran lathato vizsgalatom eredményeibdl, arra kovetkeztettem, hogy a
valaszadok tobbsége nincsen teljes mértékben megelégedve a teljesitményértékelési

rendszerrel.
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4.4 A vizsgéalat modszere

A Kutatdsom metodikaja a kvantitativ, azaz a mennyiségi kutatdsi modszert valasztottam,
kérddiv segitségével, a témam tanulmanyozasara, mivel hitelesebb informacidkat kapunk
egy nagy elemszamu minta vizsgalataval, és altalanosabb kovetkeztetéseket tudunk levonni.

Informécidgylijtésem célja a felvazolt hipotéziseim igazolasa, illetve elvetése.

A tanulmanyozasom célja felderitd, leird €s magyarazo jellegli. Ennek a vizsgélatnak a
segitésével az emberi tulajdonsagok bizonyos megnyilvanulasait mérhetéen szamitasokra,
illetve a mért adatokra fokuszalva, a jelenségeket elsésorban a mérhetd vonatkozasaikban
szemléltem. A kvantitativ mddszer soran kiilondsen fontos a pontos szerkesztésii kérdoiv,

hiszen hipotéziseket kell elfogadnom, illetve megcafolnom a probléma megoldaséhoz.

A kutatast kérddivek online kitdltésével végeztem és probaltam megfeleld szerkesztésii €s
Osszedllitasu kérddivet késziteni, hogy statisztikailag konnyen elemezhetd adatokat kapjak.
Azért valasztottam az online megkérdezést, mert a Magyar Honvédség szarazfoldi alakulatai
tobb helyen is megtalalhatoak, és gyorsabban el tudtam online kiildeni a kérddivemet az

adott HR vezetéhoz, hogy engedélyt kérjek a kérdoiv kitoltésére.

A kérdéivem szerkesztése sordn figyelembe vettem a tudomanyosan elfogadott és tesztelt
LIPT kérddivet és a kérddivszerkesztésére vonatkozé altalanos vezérelveket. A kérdések
lehetnek nyiltak, amik lehetdséget adnak arra, hogy a valaszado6 sajat maga fogalmazza meg
a valaszat, ezéltal olyan informacio is jutva, amelyet egy zart kérdés, elére megszabott
allitdsokat tartalmazo kérdéssorbol kimaradhat. (Doro, et al., 2018) A kérddéivemben
kizarolag zart kérdéseket hasznédltam, azon beliil alternativ és szelektiv kérdéseket

alkalmaztam.

Fontos volt szamomra, hogy a kérd6ivet minden kitd1t6 azonos formaban kapja meg, mivel
igy lesznek Osszehasonlithatok az eredmények. Tehat a kérdéssoron valtoztatni utélag mar
nem lehetett, tehat érdemes volt elétte tesztelni, hogy egyértelmiiek-e a kérdések, illetve
minden lehetséges valaszlehetéség megadasra keriilt-e. Nagyon fontos szempont volt az is,

hogy milyen sorrendben teszem fel a kérdéseket.

A kérddiv elsd felében taldlhatoak a megkérdezettek alapvetd adataira vonatkozé kérdések.
Olyan kérdések, amelyeknek fontos szerepe van az eredmények elemzésében, valamint
biztosithato, hogy nem beazonosithatok. A kdvetkezé blokkban a feleletvalasztos kérdések

talalhatoak. A kérdéseket és a valaszokat a kutatdsok soran feltart teljesitménymenedzsment
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¢és teljesitményértékeléssel kapcsolatos tanulméanyok alapjan készitettem. A kérddéivem
altalanos része 5 kérdésbdl, a teljesitményértékeléssel 0Osszefiiggd kérdések 12
feleletvalasztos alternativ kérdésbdl, és 11 becslési skalakérdésbél allt Gssze. A valaszthatd
skalatechnikék a kovetkezok lehetnek, rangsorolas, dsszehasonlitas és egyetlen mutatdval
vald jellemzés. A kérdéivem skalakérdéseit a Likert-skala mintdjara készitettem el, amely
altalaban 1-5-ig, 1-7-ig vagy 1-10-ig terjed. Az 1-es érték az ,,egyaltalan nem ért egyet” és
az 5, 7 vagy 10-es a ,teljes mértékben egyetért”, vagy forditva. Azért valasztottam
skalakérdéseket, mert egy célszemély véleményét és a vélemény intenzitasat, ersségét lehet
mérni vele. Az éllitaselemzés sordn ki tudtam valasztani a legfontosabb, vagy
legvalosziniibb allitasokat. A skalakérdésem 1-5-ig terjedé Likert-skalabol allt 6ssze, azért
valasztottam az alap 1-5-ig terjedd skalat, mert Gigy éreztem a kérdéivem hosszura sikeredett,
viszont a kérdéseket a hipotézisek miatt lecsokkenteni nem akartam, igy inkdbb az

iskolarendszerli osztalyozas technikdra hasonlit6 skalapontozést alkalmaztam.

A minta vizsgalatat sajat készitésii online kérddivvel végeztem el a google trlap készitd
program segitségével. A kérddivem Osszedllitasa eldtt megfogalmaztam a
kérdéscsoportokat a hipotéziseknek megfelelden, majd a Iétrehozott formalis kérdéivvel a

strukturalt adatgyiijtés kovetkezett.

Hipotézisek ‘ Kérdbiv kérdéseinek ‘ A kérdések

megfogalmazésa megfogalmazasa megszerkesztése

!

A kérdések Probakérdezések a kérdsi
robakérdezeések a kérdoiv Strukturalt
ellendrzése, - ' _ .
tesztelése céljabol adatgyijtés
hibajavitasa

1 A téjékoztatd

A kérd6iv # Kapcsolatfelvétel a vizsgalt ‘ levél kikiildése a
véglegesitése szervezet HR vezetSivel vizsgalt szervezet
HR vezetéihez.
4
E::;:;z:;t - Beérkezett kérdivek - Kérdéivek
. ellendrzése folyamatos
kiértekelése b

8. abra: A kérdoiv elkészitésének folyamata - sajat szerkesztés
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A 8. szamu abran szeretném ismertetni a vizsgalatom létrehozasanak folyamatat egy
folyamatabra segitségével. Az abran jol lathato, hogy a hipotézisek megfogalmazdsa utan,
masodik 1épésként a kérdések kialakitasa kdvetkezett. Hipotézisenként 4-5 kérdéscsoportot
probaltam kialakitani, volt ahol sikeriilt, volt ahol kevesebb vagy tobb kérdés jott 6ssze a
vizsgalathoz. A kérdéivvel valo munka folyamatat a kiilonb6z6 szinek mutatjak az abran, a
piros szinnel jeloltem a kizarolag kérddiv elkészitésével jar6 munkafolyamatot, a sarga
szinnel a kommunikacio felvételt a szervezettel, és zold szinnel, a kész kérddiv életutjat a

kiértékelésig.

A kérddiv kialakitdsa utan, egy kisebb mintan torténd probakérdezést hajtottam végre
személyes jelenléttel, hogy meghatarozzam ¢és javitsam a hibdkat. A probakérdezés
mintanagysaga kicsi volt, 10 {6t kérdeztem meg. A kovetkezd 1épésként véglegesitettem a
kérdéivemet, majd felvettem a kapcsolatot a vizsgalandd alakulatokkal és kikiildtem a
kérd6iv online hozzaférését. A megkérdezettek valaszait statisztikai feldolgozasra
alkalmassa tettem, majd a kérdéivek formai és tartalmi ellendrzését végeztem el, illetve a

szamitogépes adatfeldolgozast.

4.5 Az eredmények bemutatasa

A felmérésemben négy részre allitottam fel kérdéssor blokkokat, ezekben helyeztem el a
hipotézis vizsgalataimra utalo kérdéseimet. Amint azt a 4.1 fejezetben olvashattuk, négy
hipotézist fogalmaztam meg magamnak, amellyel a dolgozatomban foglalkoztam. A fejezet
a vizsgalataim eredményét ismerteti, a kérddives felmérés sordn kapott eredményeket

mutatom be.

45.1 Hipoteézis L.

H. 1.. A Magyar Honvédség allomanya tisztdban van a teljesitménymenedzsment

célokkal, €s az alkalmazott teljesitményértékelési rendszerrel.

Az 1. hipotézisem kutatasi kérdéseivel arra kerestem a valaszt, hogy a Magyar Honvédség
allomanyaban dolgoz6 katona, mennyire van tisztdban a teljesitménymenedzsment

fazisaival, és azok mennyire valdsulnak meg a szervezetében.

A 9. szam ébra a teljesitménymenedzsment tényezdinek értékelését szemlélteti, amelyeket
a kovetkezdképpen fogalmaztam meg: a célok tisztazottsdga, a megbizhat6 értékelési eljaras

¢s moddszer, a teljesitményorientalt szervezeti kultira, a személyzeti dontések
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kommunikélasa, a visszajelzés a teljesitményrdl, a nyitottsag €s észrevétel, a vezetés

elkotelezettsége, €s a tovabbképzés biztositasa.

« egyaltalan nem val 6sul meg kismértékben val 6sul meg kozepes mértékben valosul meg
nagyrészt megvalosul = teljes mértékben megvaldsul
A CELOK TISZTAZOTTSAGA. 54% 46%
MEGBIZHATO ERTEKELESI ELJARAS ES MODSZER. 36% 64%
TELJESITMENYORIENTALT SZERVEZETI KULTURA. |W23% 48% 29%
SZEMELYZETI DONTESEK KOMMUNIKALASA. 26% 52% 22%
VISSZAJELZES A TELJESITMENYROL. 39% 54% %
NYITOTTSAG ES ESZREVETEL. |i{7% 47% 36%
A VEZETES ELKOTELEZETTSEGE. 51% 49%
TOVABBKEPZES BIZTOSITASA. 68% 3%

9. dbra: A teljesitménymenedzsment rendszer mindsitése a felsorolt tényezdk alapjan — sajdt szerkesztés

A megkérdezettek alapjan az alakulatuknal a célok tisztdzottsdga ¢és a vezetés
elkdtelezettsége nagyjabol egyenletesen oszlik el a kdzepes és a nagyrészt megvalosul
értekek kozott. A megbizhatd értékelési eljaras és modszer, a visszajelzés a teljesitményrol,
a tovabbképzés biztositdsa nagyrészt megvalosul, viszont a teljesitményorientalt szervezeti
kultara, a személyzeti dontések kommunikéldsa, €s a nyitottsdg és észrevétel kozepes

mértékben, vagy csak kismértékben valdésul meg megkérdezettek véleménye szerint.

A 10. szamu abra a teljesitményértékelés jellemz6 céljait tartalmazza, a megkérdezetteknek
értékelnitik kellett, hogy mennyire jellemzdek a felsorolt teljesitményértékelés célok a
munkahelyiikon. A kérdéivemben hasznalt 6tfokozata skala alapjan értékeltek, ahol az 1

jelentése egyaltalan nem jellemzd, mig az 5 jelentése teljes mértékben jellemzd volt.

egyaltalan nem jellemzd kismértékben jellemz6 kozepes mértékben jellemzo
nagyrészt jellemzo = teljes mértékben jellemzo
ADATSZOLGALTATAS A TELJESITMENYROL |59 51% 34%
EGYEN FEILODESENEK ISMERETE. |i504 49% 36%
TELJESITMENY ES JUTTATASI RENDSZER 520% 46% 2%
AZ ELOMENETEL OSSZEKAPCSOLASA 8% 66% 26%
EGYENI EROFESZITES OSZTONZESE 47% 40% 13%
MUNKAKORI LEIRASOK FELULVIZSGALATA. 32% 58%
SZERVEZETI ES VEZETESI KULTURA 79% 21%
HATARIDOK BETARTASA. |1122% 60% - 18%

10. dbra: A teljesitményértékelés jellemzd céljai — sajat szerkesztés
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Ezek alapjan a 10. szdmu éabréan lathatjuk, hogy a kozepes mértékben jellemz6 valasz
lehetdséget valasztottak a legtobb esetben a megkérdezettek. A teljesitményértékelés céljai
koziil az itt kiértékeltek kozott kiemelném, az elsé 6t meghatarozott célt, aminél a valaszadok
a kismértékben jellemzé valasz lehetdséget is megadtdk. Az adatszolgaltatas a
teljesitményrdl a megkérdezettek 51% szerint kozepes mértékben jellemzd. Az egyén
fejlodésének ismerete, ami a kérdéivemben tigy szerepelt, hogy az alkalmazott helyzetének
és fejlodésének ismerete, a valaszadok 49%-a szerint kozepes mértékben jellemz6. A
teljesitmény €s juttatasi rendszer 0sszekapcsoldsat a valaszadok 52%-a értékelte gy, hogy
csak kismértékben jellemzd. Az elémenetel Osszekapcsoldsa a teljesitményértékeléssel a
valaszadok 66%-a szerint kdzepes mértékben jellemzo és az egyéni erdfeszités dsztonzése
IS 47%-a szerint csak kismértékben jellemz6. A munkakori leirasok feliilvizsgalata 58%-ban
nagyrészt jellemzd. A szervezeti és vezetési kultira 79%-ban kozepes mértékben jellemzd,
¢s a hataridok betartasa 60%-ban nagyrészt jellemz6. Megallapithato, hogy kisebb hangsulyt
fektetnek az 6sztonzés, a motivacio, a teljesitmény ¢€s juttatas kapcsolatara. Ennek oka lehet,
hogy az elémenetelnek tobb tényezdje is van, példaul a kotelezd varakozasi idd, sikeres

mindsitd vizsga, legalabb ,,B” teljesitményszintii teljesitményértékelés.

A 11. szamu abra a jelenleg alkalmazott teljesitménymenedzsment rendszer igazsagossagat
vizsgélja a megkérdezettek véleménye alapjan. Ez a skalakérdés is 6tfazisu, az 1 jelenti az

egyaltalan nem igaz allitast, az 5 jelenti a teljes mértékben igaz allitast.

egyaltalan nem igaz ® kismértékben igaz » kozepes mértékben igaz » nagyrészt igaz mteljes mértékben igaz

TELJESITMENYERTEKELES, MINT STRESSZFORRAS 40% 24% 6%
A VEZETOSEG A TELJESITMENYERTEKELEST NEM T a0
CSUPAN ADMINISZTRATIV FELADATNAK TEKINTL
A VEZETO/ELOLJARO OBJEKTIVAN ERTEKELI AZ
EGYES DOLGOZOKAT. 39% 44% 17%
AZ ERTEKELESNEL NEM VISZONYITJAK EGYMASHOZ
AZ OSZTALYON DOLGOZO ALKALMAZOTTAKAT. 24% 59% 17%
A NEMREG TORTENT DOLGOK NEM BEFOLYASOLJAK
NAGYOBB MERTEKBEN AZ ERTEKELEST, MINT A... 49% 2% 9%
EGY NEGATIV TENYEZO NEM _HUZZA LE” A TOBBI
S 51% 41% 8%
NEM ENGEDEKENYEK AZ ERTEKELES SORAN. 549% 46%
NEM JELLEMZO A TULZOTT SZIGORUSAG AZ
e E 7 49% 51%

ERTEKELES SORAN.

11. dbra: A jelenleg alkalmazott teljesitménymenedzsment rendszer igazsagossaga — sajat szerkesztés
Ennél a vizsgalatnal is a sziitke és a piros szin a hangstlyosabb. Az elsd allitasnal
egyenletesen oszlanak el a szdmok, 40% szerint kozepes mértékben igaz, 24% szerint
nagyrészt igaz, ¢és 36% szerint teljes mértékben igaz, hogy a teljesitményértékelés a

szamukra stresszforrast jelent. A vezetdség a teljesitményértékelést nem csupan

32



adminisztrativ feladatnak tekinti 60% szerint kozepes mértékben igaz, és 40% szerint
nagyrészt igaz. A vezetd/eloljard objektivan értékeli a beosztottjai allitas 39% szerint
kismértékben igaz, 44% szerint kdzepes mértékben igaz és 17% szerint nagyrészt igaz. A
kovetkez6 harom allitas is nagyjabol egyenletesen oszlik el a mar emlitett harom
kategoriaban. Az értékelésnél nem viszonyitjdk egymdéshoz az osztalyon dolgozo
alkalmazottakat 59% szerint kozepes mértékben, 24% kismértékben ¢és 17% szerint
nagyrészt igaz valaszt adta az allitasra. Az hogy nagyobb mértékben nem befolyasoljak-e a
nemrég tortént dolgok az értékelést, a megkérdezettek szerint 49% kismértékben igaz, 42%
kozepes mértékben igaz és 9% nagyrészt igaznak tekinti. A megkérdezettek szerint egy
negativ tényezd nem ,,hlizza le” a tobbi értéket 51% szerint kismértékben igaz, 41% szerint
kozepes meértékben igaz és 8% szerint nagyrészt igaz. A kovetkezd allitds, a nem
engedékenyek az értékelés soran, 54% kozepes mértékben, 46% nagyrészt igaz valaszt adta.
A nem jellemz6 a tilzott szigortsag az értékelés soran, szdmomra meglepd modon a

kismértékben igaz 49% szerint és a kozepes mértékben igaz 51% szerint.

4.5.2 Hipotézis Il.

H. 2.: A vezet0 és az értékelt személy is felkésziil a teljesitményt értékeld beszélgetésre,
elegendd id6t hagyva a kiértékelésre, és nagy hangsulyt fektetve a motivacid és a

fejlédésre valo torekvésre.

A 1II. hipotézisem megfogalmazasaval azt vizsgaltam, hogy a teljesitményértékelés utan,
milyen teljesitményt értékeld beszélgetésen vesznek részt a kérddiv kitoltd személyek. A
teljesitményt értékeld beszélgetésnek akkor van valodi haszna, ha az értékeld tisztazni tudja
az értékelt személlyel a jovobeni célokat, motivalni tudja a fejlddésre, a teljesitményének

javulasara.

A 12. szamu abra a teljesitményt értékeld beszélgetésen vald részvételt mutatja be. Az
abrarol lathatjuk, hogy a megkérdezettek 25%-a, a nem valasz lehetdséget jelolte be, és 75%-
a az igen valaszt adta meg. Ez mar felvett egy felmeriilé gondot, hogy azok a személyek,
akik a nem lehetdséget valasztottak, tényleg nem vettek részt teljesitményt értékeld
beszélgetésen, vagy esetleg elfeledkeztek rola, vagy a megfogalmazas nem volt szamukra

Ismerds, és értékeld beszélgetésnek kellett volna irnom.
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Teljesitményt értékelo
beszélgetésen valo részvétel

M gen

= Nem

12. dbra: Részvétel a teljesitményt értékelG beszélgetésen — sajat szerkesztés

A kovetkezd 13. szdmu abra a teljesitményt értékeld beszélgetés tartalmat vizsgalja, annak
is azt a részét, hogy az értékelés soran, kitérnek-e az értékelt erdsségeire, illetve
gyengeségeire. A megkérdezettek 23%-val nem beszélik meg, 37%-al részben, és 40%-al
megbeszélik az értékelés eredményébdl lathato erdsségeket és gyengeségeket. Mivel a 12.
szamu abran lathato, hogy 37 megkérdezett nem vett részt teljesitményt értékeld
beszélgetésen, igy Ok erre a kérdésre is nem valaszt jeloltek be, igy a vizsgalatom szerint,
akik részt vesznek értékeld beszélgetésen, veliik sok esetben megbeszélik az erdsségeiket és

gyengeségeiket.

m]gen
® Nem

Részben

13. dbra: A teljesitményt értékeld beszélgetésen, az értékelt erésségeinek és gyengeségeinek megbeszélése — sajat
szerkesztés

A 14. szamu abra a teljesitményt értékeld beszélgetés soran megvalosulo visszacsatolasokat
vizsgélja. A vizsgalatomban azt szerettem volna feltarni, hogy milyen visszacsatolasokat
kapnak a dolgozok, 15. édbran lathat6 vizsgdlatomban pedig azt vizsgaltam, hogy ezek a
visszacsatolasok mennyire fontosak a szamukra. A kérddéivemben ennél a kérdésnél tobb

valaszt is jelolhettek a valaszadok.
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TOVABBKEPZESI IGENYEK
MEGBESZELESE.

ELOMENETELI TERVEK MEGBESZELESE.

A PROBLEMAK LEHETSEGES
MEGOLDASAIRA VALO FOKUSZALAS.

KOZOS KIERTEKELES A VEZETOVEL.

MUNKAKORREL KAPCSOLATOS
PROBLEMAK FELTARASA, TISZTAZASA.

JOVOBENI CELOK TISZTAZASA.

| | I [
0O 20 40 60 80 100 120 140 160

14. abra: A teljesitményt értékelo beszélgetésen elhangzott visszacsatolasok — sajat szerkesztés

Az éabran jol leolvashatd, hogy a jovobeni célok tisztazasa kapta a legtobb jelolést, szam
szerint a 160 db kérdéivbdl 147-en jelolték be. A kdvetkezd visszacsatolds, ami a legtobb
jelolést kapta, 106 db-ot, az elémeneteli tervek megbeszélése. Ezt koveti, a problémak
lehetséges megoldasara valo fokuszalas 89 db jeloléssel, majd a tovabbképzési igények
megbeszélése 42 db jeloléssel. A munkakorrel kapcsolatos problémak feltarasa, tisztazasa

14 db jelolést kapott, €s a kozos kiértékelés a vezetdvel csak 6 db jelolést kapott.

A mar emlitett 15. szdmu abran a teljesitményt értékeld beszélgetés visszacsatolasanak
céljait vizsgaltam, abbol a szempontbdl, hogy mennyire tartjdk fontosnak a felsorolt
visszacsatolasokat. Ennél a skalakérdésnél az 1 jelenti az egyaltalan nem fontos, az 5 jelenti
a nagyon fontos kategoriat. A 14. és a 15. szama abra adataibdl szeretném feltarni a

teljesitményt értékeld beszélgetés esetleg hianyait.

egyaltalan nem fontos  m kismértékben fontos kozepes mértékben fontos nagyrészt fontos  ®nagyon fontos

LEHETOSEG NYUIT A TOVABBKEPZESI IGENYEK [i§ ﬁ]
MEGBESZELESERE. 9%

LEHETOSEG NYILIK AZ ESETLEGES ELOMENETELI TERVEK p—

MEGBESZELESERE. e

_AFELADATOKKAL KAPCSOLATOS PROBLEMAKRA
FOKUSZALHAT, ES AZOK LEHETSEGES MEGOLDASARA.

8
S

A VEZETOVEL KOZOSEN KIERTEKELHETO, HOGY HOGYAN
MINOSITETTE A TELIESITMENYT.

£ s L}
LEHETOSEGET NYUJT A MUNKAKORREL KAPCSOLATOS [iggli 64%
GONDOK FELTARASARA, TISZTAZASARA. sl

TISZTAZNI LEHET A JOVOBENI CELOKAT. 3206 58%

15. dbra: A teljesitmény értékelS beszélgetés céljai — sajat szerkesztés
Ennél a kérdésnél volt el6szor, hogy az dtfokozata skala kérdésbdl az 5-0s, azaz a nagyon

fontos jelz6t valasztottdk a valaszadok. A tovabbképzési igények megbeszélését 54%
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nagyon fontosnak tartja, 37% nagyrészt fontosnak és 9% kozepes mértékben tartja
fontosnak. Az eldmeneteli tervek megbeszélése hasonlo eloszlasban lathatd, 51% nagyon
fontosnak tartja, 38% nagyrészt fontosnak és 11% kozepes mértékben tartja fontosnak. A
kovetkezO visszacsatolasnal, a feladatokkal kapcsolatos problémékra vald fokuszalas é€s
megoldasnal, mar a kdzepes mérték kapott nagyobb hangstlyt, 51%-t, és 32%-t kapott a
nagyrészt fontos, és 17%-t a nagyon fontos. A vezetdvel kozdsen kiértékelés 59% szerint
nagyrészt fontos lenne, 18% szerint nagyon fontos, és 23% szerint kozepes mértékben fontos
lehet. A munkakorokkel kapcesolatos gondok feltardsara, 64% nagyrészt fontos részt jelolte
meg, 28% a nagyon fontost és elenyészd 8% jelolte a kozepes mértékben fontos valaszt. A
jovobeni célok tisztazasa 58% szerint nagyrészt fontos, 32% szerint kozepes mértékben

fontos és 10% szerint nagyon fontos.

A 14. és a 15. szamu abra adataibol, arra kdvetkeztettem, hogy az elomeneteli tervek, a
jovobeni célok tisztazasa, illetve a tovabbképzési igények megbeszélése a legfontosabb
visszacsatolas a teljesitményt értékeld beszélgetés soran. Ami viszont hidny, és lenne ra

igény, az a munkakdrokkel kapcsolatos gondok feltarasara €s tisztazasa.

A 16. szamu abra a teljesitményt értékeld beszélgetés jellemzait vizsgalja, a megkérdezettek

szemszOgebol. Itt is szeretném kiemelni az esetleges hidnyokat.

egyaltalan nem igaz kismértékben igaz kozepes mértékben igaz nagyrésztigaz ™ teljes mértékben igaz
A VEZETO ROGZITI A BESZELGETES VEGEN, HOGY MILYEN e
VALTOZASOKAT VAR EL ONTOL, MENNYI IDON BELUL, ESMI A (996 39% 52%
TOVABBI CEL —
AZ ON IS ELMONDHATJA A VELEMENYET. 43% 27%
HUMANUS LEGKORBEN, FESZULTSEGEKTOL MENTESEN ZAJLIK. 20% 54% 26%
A BESZELGETES SORAN LEGINKABB A POZITIV DOLGOK
KERULNEK KIHANGSULYOZASRA. 39% 49% 12%
A VEZETO NEM ERZEKELTETI A MEGBESZELES SORAN A |
HATALMAT. 14% 49% 37%
A MEGBESZELEST UGY UTEMEZIK, HOGY ON, AZ ERTEKELT FEL 26% 3% 18% -
TUDJON RA KESZULNI ES MEGFELELOEN ELOKESZITIK

16. dbra: A teljesitményt értékel6 beszélgetés jellemzdi — sajat szerkesztés

A valaszadok 52%-a szerint kozepes mértékben igaz, 39%-a szerint kismértékben igaz, és
9%-a szerint egyaltalan nem igaz az az allitas, hogy a teljesitményt értékeld beszélgetés
soran a vezetO rogziti az elvart valtozasokat €s a tovabbi célokat az értékeldvel szemben. Az
értékeld elmondhatja a véleményét allitds sem a pozitiv irdnyba mutat, a valaszadok 27%-a
szerint kozepes mértékben igaz, 43%-a szerint kismértékben igaz, és 30%-a Szerint

egyaltalan nem igaz. Azt gondoltam, hogy humanus légkdrben zajlik egy értékeld
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beszélgetés, de a valaszok adatai alapjan, 54% kozepes mértékben, 26% nagyrészt, és 20%-
a kismértékben zajlik humaénus légkorben. A kovetkezd allitds, a pozitiv dolgokat
kihangsulyozasa, a megkérdezettek 49%-a szerint kdzepes mértékben, 39%-a szerint
kismértékben, és 12%-a szerint nagyrészt igaz. A vizsgalatbdl pozitiv, hogy a valaszadok
37%-a gondolja azt, hogy nagyrészt a vezetd nem érzékelteti a hatalméat a megbeszélés soran,
49%-a szerint kdzepes mértékben, és 14% szerint kismértékben. Az értékeld beszélgetésre
valo felkésziilés megint csak egyenletesen van eloszlatva, ha a nagyrészt és a teljes
mértékben igaz kategoriat 6sszeolvasom, mert akkor 31%-a szerint nagyrészt figyelembe
veszik és ugy litemezik az értékeld beszélgetést, hogy az értékelt fel tudjon ra késziilni, 26%

szerint kismértékben, és 43% szerint kozepes mértékben figyelnek erre.

Az abrén lathato, hogy az egyaltalan nem igaz valasz két allitasndl is jelolve lett. Ezzel mar
néhany felmeriilé hidnyt észlelhetiink, az egyik, hogy a vezetd nem rogziti, hogy milyen
valtozasokat var el, ezaltal az értékelé nem kap visszacsatolast arr6l, hogy a valtozas jo
iranyba kovetkezett be, vagy esetleg rossz iranyba folytatdédott. A masik hidnyossag, hogy

az értékelt nem tudja elmondani a véleményét az értekelés soran.

4.5.3 Hipotézis III.

H. lll.: A teljesitményértékelés eredményét nagy szazalékban befolyasolja a fizikai

alkalmassagi vizsgalat, amelynek felkésziilésére elegendd tamogatast nyujt a Magyar

Honvédség.

A Magyar Honvédség TER rendszerében nagy hangsuly van a fizikai allapotfelmérésre,
felmeriilt bennem a kérdés, hogy ennek az elvarasnak a sikeres teljesitését tamogatjak-e
valamivel, és ha igen mivel. Ebben a fejezetben ennek a vizsgilatnak az eredményét

ismertetem.

A 17. szamu 4bra a fizikai allapotfelmérésre vald felkésziilés lehetséges modjait mutatja be.
A vizsgalatom arra a kérdésre kereste a valaszt, hogy a megkérdezettek adott alakulata,
milyen lehetOségeket biztosit az éves fizikai allapotfelmérésre, a kérdésemnél tobb valasz is

jelolhetd volt.
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SPORTLETESITMENYEK HASZNALATA
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SPORTLETESITMENYEK HASZNALATA
MUNKAIDO KERETEIN KiVUL/SZABADIDOBEN

MUNKAIDO KERETEIN BELUL, KIUELOLT
ORABAN, CSOPORTOS EDZES

MUNKAIDO KERETEIN BELUL, KIJELOLT
ORABAN, SZEMELYI EDZES

A FENT FELSOROLT LEHETOSEGEK KOZUL
EGYIKET SEM

EGYEB: | 0%

17. abra: Milyen lehetGséget biztosit az On munkahelye a fizikai allapotfelmérés felkésziilésére? — sajat szerkesztés

A 160 db megvalaszolt kérdéiv eredményeébdl az elsd két allitast jelolték be a legtobben, a
megkérdezettek 83%-a hasznalja sportlétesitményeket munkaidoben és a szabadidejében
egyarant. A munkaidd keretein beliil, kijelolt 6raban, csoportos edzésen 43% vesz részt, €s
a megkérdezettek 18%-nak nem biztosit felkésziilési lehetdséget a fizikai allapotfelmérésre,
az alakulata. A kovetkezd vizsgalatombdl kideriil, hogy vannak olyan alakulatok, ahol
nincsenek sportlétesitmények, igy valdszinli, hogy emiatt sem tud néhany alakulat ilyen
tamogatast nyuQjtani. Azt is vizsgalom, hogy a munkaidében vald felkésziiléssel
konfliktusforras az osztalyon dolgoz6 munkatarsak kozott, mert az is lehet, egy ok arra, hogy

valaki nem tud felkésziilni, csak munkaidén kiviil a fizikai allapotfelmérésre.

A 18. szamu abra azt vizsgalja, hogy a megkérdezettek alakulata, milyen sportlétesitménnyel

rendelkezik, itt is tobb valasz volt bejeldlhetd.

KONDITEREM
SALAKOS FUTOPALYA
REKORTAN FUTOPALYA
TORNATEREM

USZODA

NEM RENDELKEZIK
SPORTLETESITMENNYEL

18. dbra: Lehetséges sportlétesitmények a Magyar Honvédség alakulatainal — sajat szerkesztés
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Az abrén jol lathato, hogy a legtobben olyan alakulatnal dolgoznak, ahol van konditerem,
132 db jeldlés érkezett a konditeremre. A salakos futopdlyara, a tornateremre és uszodara,
egyarant 97 db jelolés érkezett, ebbdl arra kovetkeztethetek, hogy a 97 valaszado, egy
alakulatnal dolgozik. A rekortan futépalyara pedig 35 db jelolés érkezett. A 160 db kitoltott
kérdoivbol 28 kitolté ugy nyilatkozott, hogy nem rendelkezik sportlétesitménnyel az
alakulata, ez magyarazatot ad a 17. szamu abra ,negativ” allitdsara, miszerint 18%

nyilatkozott Ugy, ,,hogy a fent felsorolt lehetoségek koziil egyiket sem” biztositja az alakulat.

A 19. szamu abra a megkérdezettek felkésziilési modjat mutatja be, hogy hogyan szoktak
felkésziilni az éves fizikai allapotfelmérésre. Ennél a kérdésemnél is tobb valasz is jelolhetd

volt.

EGYENILEG SZABADIDOBEN 160
EGYENILEG SZEMELYI EDZOVEL | 0
EGYENILEG MUNKAIDOBEN 132
CSOPORTOSAN SZABADIDOBEN | 15

CSOPORTOSAN MUNKAIDOBEN 69

A SPORTTISZT SEGITSEGEVEL

MUNKAIDOBEN <

NEM KESZULOK | o

19. abra: Az éves fizikai allapotfelmérésre valo felkésziilés modja - sajat szerkesztés

Az egyénileg szabadiddben valasz lehetdséget mindenki, aki kitoltd a kérddivemet bejeldlte,
tehat 160 db jelolést kapott. Ebbdl a valaszbol lathato, hogy azok akiknek az alakulata nem
rendelkezik sportlétesitménnyel, 0k is felkésziilnek a munkaidén kiviil, szabadidében.
Egyénileg munkaid6ben valasz lehetdségre 132 db, a csoportosan szabadidében 15 db, a
csoportosan munkaiddben 69 db ¢€s a sporttiszt segitségével munkaidében 32 db jelolés
érkezett. Az éves fizikai dallapotfelmérésre mindenki probal felkésziilni az adott

lehetdségeiket kihasznalva.

A kovetkezd vizsgalatomban azt vizsgdlom, hogy az alkalmazhat6 munkahelyi forrasok
milyen fontosak. A 20. szamu abran bemutatom a lehetséges forrasokat, s azok fontossagat

a megkérdezettek alapjan.
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® egyaltalan nem fontos kismértékben fontos kozepes mértékben fontos

nagyrészt fontos ® nagyon fontos

ot ez |15 I
BELUL FELKESZULNL 2
SPORTLETESITMENYEK HASZNALATA.

LEHETOSEG SZEMELYES FELKESZITESRE A}
SPORTTISZT SEGITSEGEVEL. F" 46% 43% 59

KOTELEZO CSOPORTOS EDZES, EGY
KIJELOLT IDOPONTBAN, MUNKAIDOBEN.

FIZIKAI ALKALMASSAGI PONTTABLAZAT
ISMERETE.
FELKESZULESRE VALO TAMOGATAS A
VEZETOTOL.
HONVED TESTALKAT PROGRAM
SEGITSEGE.

20. abra: A fizikai allapotfelméréshez alkalmazhato munkahelyi forrdsok fontossaga - sajat szerkesztés

A 20. szamu abrabol két tényez6t emelek ki, amelyre a legtobb ,,nagyon fontos” jel6lés
érkezett, és a sportlétesitmények hasznalatat. A megkérdezettek 85%-a gondolja ugy, hogy
a munkaid6n keretin beliili felkésziilés nagyon fontos lehet a szamara, illetve 93%-a szerint
nagyon fontos, hogy a vezetd tamogassa a felkésziilést. Ez a két tényezd egymadsra épiil,
hiszen ha megvan a tamogatas a vezetotol, akkor nagy valdszinliséggel a munkaidon beliil

is felkésziilhet az allapotfelmérésre a munkavallalo.

A 21. szamt abra az éves fizikai allapotfelmérés lehetséges kdvetkezményeit mutatja be, azt

vizsgaltam, hogy a felsorolt allitdisok mennyire igazak a kérdoiv kitoltok szerint.

m egyaltalan nem igaz kismértékben igaz kozepes mértékben igaz
nagyreszt igaz m teljes mértékben igaz
FOLYAMATOSAN MOZGASRA OSZTONOZ. L% 54%

STRESSZFORRAS MINDEN EVBEN.

A MUNKAIDOBEN VALO FELKESZULES,
KONFLIKTUSFORRAS A MUNKATARSAK | 20% 57%
KOZOTT.

LEHETOSEG AD, AZ EGESZSEGES +% 58% -
ELETMODBELI VALTOZASRA.
15% 24%

21. abra: A fizikai allapotfelmérésre valo felkésziilés lehetséges kovetkezményei — sajat szerkesztés

Arra az éllitasra, ami azt allitja, hogy mozgéasra 0sztondz a fizikai allapotfelmérésre valo
felkésziilés 54% szerint nagyrészt igaz, 37% szerint teljes mértékben igaz, és 9%
nyilatkozott Ggy, hogy kozepes mértékben igaz. Az egészséges életmddbeli véltozasra
lehetdséget ad, 58% gondolja ugy, hogy nagyrészt igaz, 34% teljes mértékben igaznak

jelolte, és 8% kozepes mértékben gondolja igaznak ezt az allitast. A stresszforras minden
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évben mar jobban szétosztotta a véleményeket, hiszen a kit6ltok egy kicsit tobb mint a fele,
54%-a szerint egyaltalan nem stresszforras a fizikai allapotfelmérésre valo felkésziilés, a 7%
szerint kismértékben, 15% szerint kdzepes mértékben, és 24% szerint nagyrészt igaz,
stresszforras a fizikai allapotfelmérésre vald felkésziilés. Az utolsé allitas, amire nagyon
kivancsi voltam a vizsgdlatom soran, hogy a munkaiddben val6 felkésziilés mennyire
zavarhatja a munkatarsakat, mennyire gondoljak a felkésziilést konfliktusforrasnak. A
megkérdezettek alapjan 57% nagyrészt igaznak, 23% teljes mértékben igaznak gondolja,

hogy a munkaiddben val6 felkésziilés konfliktusforras a munkatarsak kozott.

4.5.4 Hipotézis IV.

H. IV.: A teljesitményértékelés eredménye fligg az ¢letkori motivacids kiilonbségektol.

A generacios kiilonbségek minden munkahelyen tapasztalhatok, lehet negativ tényez0 is,
egy konfliktussal jar6 komoly kihivas, vagy egy pozitiv tényezo, esetleg segitség nyujtas, a
fiatalabb generacid segiti az idésebb munkatarsakat, az informatikai tudas hidnyosdgokat
potolni, vagy az idOsebb munkatirs segiti tapasztalatiaval a fiatalabb munkatarsat. A
vizsgalatom soran elsésorban a kompetencia és a motivacios kiillonbozéségek érdekeltek. A
Magyar Honvédség TER rendszerében alkalmazott kompetenciakat ugy allitottam ossze,
hogy vizsgdlni tudjam a személyes, a szocialis kompetencidkat ¢és az elvart

magatartdsformakat.

A vizsgalatom kiértékelésénél a IV. hipotézisemhez kotott kérdéiv skalakérdéseket
generaciokra bontva értékeltem ki. A skalakérdéseket ugy alakitottam, hogy az 1 jelenti az

egyaltalan nem fontos és az 5 a nagyon fontos kategoriat.

A 22. szamu abran a vizsgdlatom a személyes kompetencidk fontossdgat szemléli,

generacidkra bontva.
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FEJLODES IGENYE ES

UTEME.
STRESSZTURES, Z generaci6 (1995-2009)
TERHELHETOSEG.
ER.EDI\/IENYORIENTACI Y generacio (1980-1994)
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. X generaci6 (1965-1979)

A SZERVEZET IRANTI

LOJALITAS. ol

| Baby boom generacio (1946-
INNOVACIOS 1964)

KEPESSEG.

HATAROZOTTSAG, [mms ‘
MAGABIZTOSSAG

22. abra: Személyes kompetencidk - sajat szerkesztés

Az elsd tényez6 a fejlédés igénye és iiteme, a TER rendszerben azt vizsgélja, hogy az értékelt
mennyit foglalkozik a munkajahoz sziikséges altalanos €s szakmai ismeretek elsajatitasaval,
fejlesztésével, illetve onfejlesztésével. (7/2014. (1.31.), 2014) Az eredmény szerint nincs
nagy kiillonbség a generaciok kozott. Erdekesség, hogy a két egymastol legtavolabb alld
generacid tagjai értékelték mindannyian maximalisan 5-0s szintre, azaz nagyon fontosnak
ezt a kompetenciat. A masodik tényezénél a Baby boom generacio tartja a stressztiirést a
legfontosabbnak, és utana kovetkezik jbol rogton az Z generacio, akik fontosnak tartjak.
Az X és Y generacid, hasonlo értékelést adott, 3,8 és 3,9 pontot. Az eredményorienticio,
motivacio tényezonél, a Baby boom és Z generacié véleménye hasonlo, 4,8 és 4,7 ponttal.
A szervezeti iranti lojalitast, mind a négy generacid nagyon fontosnak tartja. A kovetkezd
tényezonél az Innovacids képesség, azaz kreativitas nyitottsag tényezénél a Z generacio 4,7
,az Y generacio 4, az X generaci6 3,4 és a Baby boom generacié 3,7 pontra értékelte. A
hatérozottsag, magabiztossag tényez6t a Baby boom generacional mind a nyolc személy
nagyon fontosra 5 pontra értékelte, lehetséges a tapasztalatok, és a vezetdi beosztas miatt. Itt
1s kovetd Ot a Z generacio 4,1 ponttal, majd az Y €s X generaci6 3,8 és 3,4 ponttal. Ebbdl a
skalakérdéssorbol arra kovetkeztettek, hogy a személyes kompetenciak fontossaga a Baby

boom generacionak és a Z generacionak a legfontosabb.

A 23. szamu abran a szocialis kompetencidk fontossagat mértem, a generaciok szerint.
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AZ EROFORRASOKKAL
VALO GAZDALKODAS.
Z generaci6 (1995-2009)
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KESZSEG &

X generaci6 (1965-1979)
CSOPORTOK
IRANYITASA, . . o

FELELOSSEGVALLALAS ?gaé)l )boom generacio (1946

CSAPATMUNKA.
EGYUTTMUKODES. | |

23. abra: Szocidlis kompetencidk - sajat szerkesztés

Az elsd tényezd, az erdforrasokkal valé gazdalkodas, az emberi eréforrasokra, az anyagi,
technikai, és pénziigyi eréforrasokkal valé gazdalkodast vizsgalja a Magyar Honvédség TER
rendszerében. A baby boom generacié ennél a skalakérdésnél minden tényez6t nagyon
fontosnak értékelt, 5 pontot jeldltek. Az X generacid 4,2, az’ Y generacio 3,8, és a Z generacio
4,1 pontra értékelte ezt a tényez6t, a kialakitott skalarendszerem szerint nagyrészt fontosnak.
A kommunikécios készséget a Baby boom ¢és Z generacié 5 pontra, nagyon fontosnak
értékelte, az X és Y generaci6 3,8, és 4,2 pontra. Itt is érdekes, hogy a Baby boom és a Z
értékelése lett azonos, illetve az X és Y generaci6 értéke lett hasonlod. A kdvetkezd tényezo,
a csoportok irdnyitasa, és a feleldsségvallalas jellemzdjét vizsgalja, ennél a tényezénél, az
X, Y és Z generacio adott hasonlo értéket, 3,4, 3,4, és 3,1 pontot. Az értékelés eredményének
a magyarazata lehet, hogy a Z genericional nincsen, az Y és X generacid kozott
kismértékben vannak jelen vezetdi beosztisban dolgozd, vagy olyan iranyitasokat,
projekteket végz6 személyek, akiknek a munkajahoz hozza tartozik a csoportvezetés. A
csapatmunka, egyiittmiikddés a Baby boom, Y és Z generacional egyformdn 5 pontra

értékelt, az X generacional 3,8 pontra.

A 24. szamu abran az elvart magatartasformakat vizsgaltam, a generaciok szerint.

43



FELADATOK ELL..
FELELOSSEGVALLAL .,

HATARIDOK Z gener4ci6 (1995-2009)
BETARTASA.
SZAKSZERUSEG,
JOGSZERUSEG.
MUNKAKORNYEZET
RENDEZETTSEGE.
MUNKATEMPO ES
FELADATVALLALAS. Baby boom generdci6 (1946-
: ; 1964
PROBLEMAMEGOLDO )
KEPESSEG.
MUNKAIDO i i ’ | : |
KIHASZNALASA.

Y generacio (1980-1994)

X generdcio (1965-1979)

24. abra: A munkavallalokkal szemben elvart magatartasok - sajat szerkesztés

Ennek a vizsgalatnak az eredményénél a Baby boom generaciohoz tartozo, nyolc személy,
aki kitoltotte a kérdéivemet, a hét tényezdbol, hat tényezdt maximalis 5 pontra értékelt, és a
feladatok ellendrzése és felelosségvallalasra is 4,6 pontot adott. Az X generacio a felsorolt
tényezOkre 3,4 és 4,2 kozotti pontokat adott, példaul a munkaidd kihasznélésara adta a
legkevesebbet 3,4 pontot, azaz kozepes mértékben tartja fontosnak, és a szakszeriiség, illetve
a munkatempo és feladatvallalasra a legtobbet 4,2 pontot, nagyrészt fontosnak itéli meg. Az
Y generaci6, a munka kihasznalasara adta a legkevesebb pontot, 3 pontra értékelte, a tobbi
tényezOt, hasonld pontokra, 3,8 ¢és 4,1 kozott. A Z generacid, a hatdridok betartasat, a
szakszerliséget, és a munkaidd kihasznalasat, nagyon fontosnak, 5 pontra értékelte, a tobbi
tényez6t nagyrészt fontosnak. Ebbdl az eredménybdl arra kovetkeztettek, hogy a baby boom
generdcionak vagy tényleg mindenrdl az a véleménye, hogy nagyon fontos, vagy a
legegyszeriibben igy mentek végig a skalakérdésen, hogy az 6tds szdmot jeloltek meg. Ami
érdekesség, hogy az X €és Y generdcionak a munkaidd kihasznaldsa kdzepes mértékben

fontos.

A 25. szam® 4abra a Motivacids tényezOket mutatja be, generaciokra bontva. Ennél a
kérdésnél azt vizsgaltam, hogy az egyes motivacids tényezOk, milyen fontosak a kérddiv
kitoltd személynek. A skalakérdésbe beleirtam a pénziigyi juttatast, viszont ez a honvédségi
teljesitményértékelési rendszerben nem jellemz0, esetleg az értékelés eredménye miatti

elémenetel lehetdségével igen.
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ELOMENETEL
LEHETOSEGE
. s Z generacio6 (1995-2009)
ONKEPZES
LEHETOSEGE )
Y generaci6 (1980-1994)
A MUNKAJANAK e N
ELISMERESE X generacio (1965-1979)
L e , b Babay boo generacio (1946-
UDULESI TAMOGATAS . 1964)
| |
I I I
PENZUGYI JUTTATAS

25. abra: Motivdcids tényezok - sajat szerkesztés
A kérdoiv kitoltd generdcidknak az elOmenetel lehetdsége és a pénziigyi juttatas a
legfontosabb motivacids tényezd. Ezen kivil a Z generdcionak az Onképzés, és a
munkajanak elismerése is nagyon fontos, az Udiilés tdmogatds mar nem annyira,
kismértékben fontos. Az Y generacidonak az onképzés, és a munkdjanak elismerése 4,7
pontra, az lidiilési tAmogatas 3,4, kozepes mértékben fontosra értékelt. Az X generacionak
az Onképzés lehetdsége 3,4 pont, kozepes mértékben fontos, a munkajanak elismerése mar
fontosabb 4,4 pontra értékelt, és az tidiilési tAmogatas fontosabb, mint az dnképzés, mert 3,8

pontra értékelte.
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5 Kovetkeztetesek ¢és javaslatok

5.1 Kovetkeztetések
A vizsgalatom kiindulépontja a Magyar Honvédség szarazfoldi alakulatainal alkalmazott
teljesitménymenedzsment  teriiletek  vizsgédlata volt. Célom volt bemutatni a
teljesitményértékelés rendszerének mukodését, az értékeltek véleményét a teljesitményt
értékelt beszélgetésrol, és az éves fizikai allapotfelmérés felkésziilési lehetdségeirdl. A

vizsgalatom végén pedig a generacids kiillonbségeket ismertettem.

Az |. hipotézis vizsgalatom eredménye alapjan tisztaban vannak a teljesitménymenedzsment
célokkal, és az alkalmazott teljesitményértékelési rendszerrel, a munkavallalok, viszont
észlelnek hianyossagokat a teljesitménymenedzsment teriiletein. A vizsgalatom a kdvetkezo
terlileteken mért hianyossagokat, a teljesitményorientalt szervezeti kultiura, a személyzeti

dontések kommunikélasa, és a nyitottsadg és észrevétel teriiletén.

Az alkalmazott teljesitményértékelési rendszer igazsagossaganak vizsgalatanal tobb olyan
allitasra is, amelyben a vezetonek nagyhangsuly van a dontésén, azt a valaszt jelolték, hogy
kismértékben igaz, vagy kozepes mértékben igaz. Példaul a vezetd/eloljard objektivan
értékeli a beosztottjai, az értékelésnél nem viszonyitjdk egymdashoz az osztadlyon dolgozo
alkalmazottakat, nagyobb mértékben nem befolyasoljak-e a nemrég tortént dolgok az
értékelést, és egy negativ tényezd nem ,,htizza le” a tobbi értéket, allitdsok a vezetdi dontések
alapjan jonnek létre. Az vizsgalat alapjan, az 1. Hipotézis allitaisom igaznak bizonyult,
viszont a felmertil6 hibakat és hianyossagokat, mint a vezetok értékelési technikait is lehetne

vizsgalni a teljesitménymenedzsmentben.

A 1II. hipotézisem a teljesitményt értékeld beszélgetést vizsgalta. Az elsd szembetiind hiany
a részvétellel volt, a valaszadok, bar kis szazalékban, de arrdl nyilatkoztak, hogy nem vesz
részt teljesitményt értékeld beszélgetésen. Két probléma meriilt fel bennem, akik a nem
lehetdséget valasztottak, tényleg nem vettek részt teljesitményt értekeld beszeélgetésen, vagy
esetleg elfeledkeztek rola, vagy a megfogalmazéas nem volt szamukra ismerds, és értékeld

beszélgetésnek kellett volna irnom.

Az vizsgalat eredménye alapjan a II. Hipotézis allitisom nem valosul meg, mivel vannak
olyan vezetdk, akik nem késziilnek fel a teljesitményt értékeld beszélgetésre, nem beszélik
at a multban elvart valtozasokat, igy nem tudjak elmondani az értékeltnek, hogy a
teljesitménycélokat pozitivan elérte, vagy esetleg romlott a teljesitménye az el6z6 évhez

képest. Ez az Aallitas a szakirodalmi kutatdsom soran is felmeriild hidny a
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teljesitménymenedzsment teriiletén. A mai hagyomanyos szervezetek az értékelésre
helyeznek nagyobb hangsulyt, a visszajelzésekbdl kapott fejlesztési lehetdségekre mar nem.
Az értékeltek nem tudjak elmondani a véleményiiket az értékelés soran és a munkakorrel
kapcsolatos gondokat sem beszélik at minden esetben. A teljesitménymenedzsment
terlileteibe hozza tartozik a visszajelzés, az értékeld beszélgetés, a teljesitményt értékeld
beszélgetés. Olyan mértékben lehet eredményes egy szervezet, amit az ott dolgozo
munkavallalok tudasa és képessége lehetové tesz, ezeket a képességeket a szervezet
eredményességesége miatt viszont folyamatosan fejleszteni kell, amihez sziikségesek a

mérések, az dsszehasonlitasok az eldz6 évekhez képest, a cél kijeldlések a kdvetkezd évre.

A vizsgélatom eredményébdl kideriil, hogy az értékelt személyek szdmara is a legfontosabb
visszacsatolasokhoz tartozik a tovabbképzési igények megbeszélésre, emellett az
elémeneteli tervek, és a jovobeni célok tisztazasa is. Ami viszont hiany, és lenne ra igény,

az a munkakorokkel kapcsolatos gondok feltardsara és tisztazasa.

A Magyar Honvédség egyéni teljesitményértékelésének eredménye nagyban fiigg az éves
fizikai allapotfelmérés és az éves kiképzési gyakorlat eredményétdl. A vizsgalatom a fizikai
allapotfelmérésre valod felkésziilést vizsgalta, annak modjat, €s lehetdségeit, melyeket a

honvédség tamogat.

A vizsgalat eredménye alapjan a II1. hipotézis allitdsom igaz, a Magyar Honvédség elegendd
tamogatast nyujt az éves fizikai allapotfelmérésre. Az eredménybdl kideriilt, hogy a
munkaidében vald felkésziilés konfliktusforras lehet az osztalyon dolgozd munkatarsak
kozott. Ezt a témat is érdekes lenne vizsgalni, hiszen ha megvan a tdmogatéas a vezetotol,
hogy munkaidében késziilhet az allapotfelmérésre a munkavallalo, akkor a munkatarsak
kozott miért alakulhat ki konfliktus. En most a sajat kovetkeztetéseimet levonva, arra
gondoltam, hogy a honvédelmi alkalmazottak és a katondk kozott lehet emiatt egyfajta

konfliktus.

A TV. hipotézisem a generacids kiilonbségeket vetette fel, hogy a teljesitményértékelés
eredménye fligg a generacios kiilonbségektdl. A vizsgalatom soran elsésorban a személyes,
a szocialis kompetencia, az elvart magatartas és a motivacios kiilonbségek érdekeltek. A
vizsgalatomban szembe tiin{i volt szamomra, hogy a baby boom generacio, és a Z generacio,
a legtobb tényezdt maximalis 5 ponttal értékelt, mikdzben az X és Y generacio 3 és 4 kozotti
pontokat adott meg. Emiatt gondolom 0gy, hogy a IV. hipotézisem vizsgélata igazolt. A

teljesitményértékelés eredménye fligg a generacios kiilonbségektol.
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5.2 Javaslatok
A XXI. szazad folyamatos fejlodése megkdveteli a szervezetektdl, hogy alkalmazkodjanak
a kornyezet valtozéasaihoz, hogy a kitlizott célokat elérjék és versenyképesek maradjanak.
Ugyan ez elmondhat6 a vezetdkre is, a honvédségi vezetok sikereinek eléréséhez, mar nem
csak a vezetd haboras képességei szamitanak, hanem a tarsadalom- és human tudomanyok
ismerete és ezek alkalmazasa is. Az 1. és a II. hipotézisemnél egyarant meriiltek fel
hianyossagok a vezetdi értékelés soran, ezeket a hianyossagokat lehetne vizsgalni, és
javitani, a felmeriild hianyossdgoknak megfeleld tréningek biztositasaval. A tréningek koriil
jarndk a vezetdi stilusokat, szemléleteket és gondolkodasokat, fokuszba helyeznék az
egylittmiikddés, a konfliktuskezelési és kommunikacios készségek javitasat, és az egyenld

banasmod elvét a teljesitményértékelés soran.

A Magyar Honvédségnél a pénziigyi juttatas, mint 6sztonzés nem allja meg a helyét, hiszen
a teljesitményértékelés kovetkezményeiben nem szerepel pénziigyi juttatds. A pénziigyi
juttatas helyett lehet tidiilési tdmogatas, vagy eldléptetés. Az eldléptetéshez viszont sok
kovetelmény, kritérium tartozik. Emiatt ez az 0sztonzési forma nem motivalja minden
esetben a munkavallalokat. A vezet6tdl kapott, folyamatos év kdzbeni és év végi informalis
visszajelzések a teljesitményrdl 0sztonzd hatdssal lehetnek a munkavéllalora, hiszen a

munkdjuk elismerése motivalo tényez6 a munkavallalok szamara.
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6 Osszefoglalas

Napjainkban zajlik a Magyar Honvédség fiatalitisa, de mar eddig is folyamatosan fejlodott
a humanstratégidja. Az évek soran, a modernkor valtozésait kdvetve, a civil tarsadalom,
illetve a kozszolgélat kialakult elvei, értékei miatt is folyamatosan fejlodott a Magyar
Honvédség humanstratégiaja. Egy olyan teljesitményértékelési rendszert alakitottak ki a
2012-2021-es humanstratégiai eldirasban, amely objektivan értékeli az allomany tagjait €s

Osszekapcsolja az értékelést az elomeneteli rendszerrel.

Dolgozatom célja, a Magyar Honvédség szarazfoldi alakulatainal alkalmazott
teljesitménymenedzsment rendszerének vizsgalata volt. A vizsgalatom soran fontos volt
olyan informéciokat gylijteni a Magyar Honvédségnél dolgozé munkatdrsainktol, amely
révén pontos ismeretekhez juthatok, hogy miként lehetne, illetve kell-e fejleszteni a

teljesitménymenedzsment, azon belill a teljesitményértékelés rendszert.

A dolgozatom témdjaban végzett szakirodalmi kutatds soran ismertettem a
teljesitményértékelés  torténelmi  attekintését, az  altalanos  tudnivaldkat a
teljesitménymenedzsment rendszerrdl €s a teljesitményértékelés technikdir6l. Bemutattam a

crer

tartalmi elemeit.

A Kutatasom metodikdja a kvantitativ, azaz a mennyiségi kutatasi modszer volt, kérddiv
segitségével. A vizsgalatot sajat készitésli online kérddivvel végeztem el a google lrlap
készitd program segitségével. Probaltam megfeleld szerkesztésii €s dsszeallitast kérddivet
késziteni, hogy statisztikailag konnyen elemezhetd adatokat kapjak. A kérddivem
Osszeallitasa el6tt megfogalmaztam a kérdéscsoportokat a hipotéziseknek megfeleléen, majd
a létrehozott formalis kérddivvel a strukturalt adatgyiijtés kovetkezett. A vizsgalat soran 160
kérddiv érkezett be. A kérdéseket ¢€s a valaszokat a vizsgalat soran feltart
teljesitménymenedzsment ¢€s teljesitményértékeléssel kapcsolatos tanulmanyok alapjan
készitettem. A kérddivem altalanos 28 kérdésbol allt 6ssze. A kérdéivem skalakérdéseket is
tartalmazott, amelyet a Likert-skdla mintajara készitettem el. Azért valasztottam
skalakérdéseket, mert egy célszemély véleményét és a vélemény intenzitasat, ersségét lehet
mérni vele. Az allitdselemzés sordn ki tudtam valasztani a legfontosabb allitdsokat. A
skalakérdésem 1-5-ig terjed6 Likert-skalabol allt 6ssze, mint az iskolarendszerii osztalyozasi

technika.
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A felallitott hipotézisek azt vizsgaltdk, hogy a Magyar Honvédség szarazfoldi alakulatai
allomanyaban dolgoz6 hivatisos és szerzOdéses katondk mennyire vannak tisztdban és
hogyan értékelik a teljesitménymenedzsmentet, a teljesitményértékelési rendszert, milyen
tamogatast kapnak az éves fizikai allapotfelmérés felkésziilésére, illetve vannak-e

generacios kiilonbségek, ha igen, milyen teriileteken nyilvanulnak meg.

A vizsgalat soran  kideriilt, hogy a valaszadok tisztdban vannak a
teljesitménymenedzsmenttel ¢és az alkalmazott teljesitményértékelési rendszerrel a

szervezetiiknél, viszont érzékelnek hianyossagokat benne.

Az egyéni teljesitményértékelések utan az értékelt személy visszacsatolast kap a
munkakoréhez tartozd feladatairél, a munkdhoz vald hozzaallasardl, a személyes
kompetencidirdél. A teljesitményt értékeld beszélgetés lehetdséget nyit egy olyan
beszélgetésre a vezetd €s a beosztottja kdzott, amely soran felmeriilhetnek a jovObeni célok
tisztazasa, tovabbtanulasi, fejlodési igények megbeszélése, illetve esetleges gyengeségek
megoldasa, hozzajarulhat a magas motivacios szint eléréséhez és fenntartasdhoz. A
valaszadok véleménye alapjan, az elémeneteli tervek, a jovobeni célok tisztazasa, illetve a
tovabbképzési igények megbeszélése a legfontosabb visszacsatolés a teljesitményt értékeld

besz¢lgetés soran.

A Magyar Honvédség egyéni teljesitményértékelésének eredménye nagyban fligg az éves
fizikai allapotfelmérés és az éves kiképzési gyakorlat eredményétdl. A vizsgéalatom soran
kidertilt, hogy a Magyar Honvédség biztositja a tamogatast az éves fizikai allapotfelmérés
felkésziilésére, az esetleg kialakulhato konfliktusok, a vezetdi tdmogatds hidnyabol és az

osztalyon beliili felmeriil6 konfliktusbol szarmazhatnak.

A teljesitményértékelés eredménye fiigg a generacios kiilonbségektdl, ennél az allitasnal a
kiilonbozd generacioknak vizsgaltam elsOsorban a személyes, a szocialis kompetencia, az
elvart magatartds €és a motivacios kiilonbségek fontossagat. Kideriilt, hogy az X és Y
generacid véleménye az egyes kompetencidkrdl hasonld, viszont érdekes eredményt kaptam
a baby boom és Z generacid kozott, mindkét generdcionak hasonloan nagyon fontosak a mért

kompetenciak.

A folyamatos fejlédés megkoveteli a szervezetektdl, hogy alkalmazkodjanak a kdrnyezet

valtozasaihoz, hogy a kitlizott célokat elérjék és versenyképesek maradjanak. Felmertiltek
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vezetdi hidnyossagok, ezeket a hianyossagokat lehetne vizsgalni, és javitani, a megfeleld

tréningek biztositasaval.

A vezet6tdl kapott tobbszori pozitiv visszacsatolas, munkavallald szamara 6sztonzo hatast
lehet, emiatt is kellene a vezetdknek év kozbeni informalis visszajelzéseket adniuk a

beosztottjaiknak.

A vizsgalatom  egyértelmiien  bizonyitja, hogy a  Magyar = Honvédség
teljesitménymenedzsment rendszere probalja felvenni a tempot a modernkor fejlodésével. A
folyamatos fejlodésre, és valtozasra vald torekvés nem elegendd, ha nincs mogotte egy
megbizhato, fejlédésre vagyd allomany, emiatt is szikkség van a nyitott vezetokre és

beosztottakra, az 0j tanulmanyok befogadasa soran.
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8 Mellékletek

1. szaml melléklet: felhasznalt kutatasi kérdéiv
2. szamu melléklet: tablazatok jegyzéke
3. szamu melléklet: dbrak jegyzéke
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1. szamu melléklet: Kutatoi kérdoiv

Teljesitménymenedzsment a Magyar Honvédségnél

Tisztelt Valaszado!

Varga Evelin vagyok, a Magyar Agrar- és Elettudomanyi Egyetem, Vezetés és szervezés
mesterszakos hallgatéja. Az aldbbi kérdéivvel a Magyar Honvédség szarazfoldi
alakulatainal alkalmazott teljesitményértékelési rendszerét szeretném feltarni.

Kérem, a kérdoiv kitoltésével segitse diplomadolgozatom valos adatokra épiil6 1étrehozasat.
A kérddiv teljes mértékben anonim, a kutatds eredménye csak a diplomadolgozatomban
keriil felhasznalasra.

Segitségét elore is koszonom!

Altalanos adatok

A kitoltére vonatkozo altalanos kérdések

Neme

1 N6

0 Feérfi

Eletkora (Generaciok)

[ 77-59 Baby boom generaci6 (1946-1964)
[1 58-44 X generacio (1965-1979)

[ 43-29 Y generacio (1980-1994)

[l 28-14 Z generacio (1995-2009)

Legmagasabb iskolai végzettség? (Amennyiben folyamatban van, azt jeldlje meg)

[J altalanos iskola

[ szakkozépiskola/szakmunkasképzd/technikum
[ kozépiskola/gimnazium

(1 OKIJ képzés

'l Foiskola/BSc/BA

[1  Egyetem/MSc/MA

[1  Doktori képzés

Miota dolgozik a Magyar Honvédség allomanyaban?
0 0-10 éve

0 11-19 éve

[0 20-29 éve

[J tobb, mint 30 éve

Milyen beosztasban dolgozik?
[ altiszti beosztas

[ tiszti beosztas

[ f6tiszti beosztas

[J vezetdi beosztas

Teljesitményértékeléssel osszefiiggd kérdések

6.

Milyen a kozvetlen kommunikécié On és az Ont értékeld eldljaro/vezetd kdzott?
T Rendszeres

[1  Gyakori

71 Ritka )

A teljesitményértékelés soran On tudja, hogy milyen tényezOk alapjan értékelik?
[J lgen
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8.

9.

10.

11.

12.

13.

14.

1 Nem

Az értékelést kdvetden, On részt vesz teljesitményt értékeld beszélgetésen?

[J lgen

L1 Nem

A teljesitményt értékeld beszélgetés soran a vezetdvel megbeszélik az On erdsségeit, illetve
gyengeségeit?

0 lgen
[l Nem
[ Részben

Az alabbi allitasok koziil, melyek azok, amik megvalosulnak a teljesitményt értékeld
beszélgetés soran? (tobb valasz is jeldlhetd)

[J Jovobeni célok tisztazasa.

Munkakdrrel kapcsolatos problémak feltarasa, tisztazasa.

Ko6z0s kiértékelés a vezetovel.

A feladatokkal kapcsolatos problémak lehetséges megoldasaira valo fokuszalas.
Elémeneteli tervek megbeszélése.

Tovabbképzési igények megbeszélése.

Milyen fajta kovetkezményei vannak a Magyar Honvédség 4altal alkalmazott
teljesitményértékelésnek? (tobb valasz is jelolhetd)

[J  Pénziigyi juttatas

I B R

[ Képzés-fejlesztés

[1  Felmentés

1 Udiilési tamogatas

[0 Eloléptetés

[0 Nincs kovetkezménye

[0 Egyéb:

Elfogadhatonak tartja-€ a jelenlegi teljesitményértékelési rendszert az On munkahelyén?
0 lgen

1 Nem

[0 Részben

On szerint az eldmenetel szempontjabol a teljesitményértékelés hasznalhaté adatokat
tartalmaz?

(] lgen
[ Nem
[1 Részben

Megitélése szerint van-e hatdsa a szervezet muikddése szempontjabdl a
teljesitményértékelésnek?

(] lgen
[1 Nem
[1  Részben
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A Magyar Honvédség teljesitményértékelés kérdoiv

A kovetkezo kérdéseket az alabbiak figyelembe vételével sziveskedjenek kitolteni.

2.

3.

A kovetkezo kérdéseket 1-5 fokozatu skala segitségével sziveskedjenek értékelni,
ahol 1 a legalacsonyabb, 5 a legmagasabb mindsités. A kdztes értékek a két sz¢€lso
vélemény kozotti atmenetet fejezik ki. A valaszok kozott lehetnek azonos
mindsitéstiek!
A kérdések egyik részénél jeldlje meg az On altal legmegfelelébbnek itélt valaszt X-

el.

On szerint mennyire miikddik jol a Magyar Honvédség teljesitményértékelési
rendszere és mennyire valosulnak meg a teljesitménymenedzsmenttel kapcsolatos
kovetkezd allitasok? (1- egyaltalin nem valdésul meg, 5- teljes mértékben
megvalosul)

1

2

3

4

5

A célok tisztdzottséga.

Megbizhato értékelési eljards és modszer.

Teljesitményorientalt szervezeti kultura.

Kommunikacid a személyzeti dontésekrol.

Visszajelz€s a teljesitményrol.

Nyitottsag és észrevétel.

A vezetés elkotelezettsége.

X N |0~ WIN =

Tovabbképzés biztositasa.

Az

On  munkahelyén mennyire jellemzdek az

alabbi

célok

a

teljesitménymenedzsmentben? Ertékelje a kovetkezd allitasokat! (1-egyaltalan nem
jellemzd, 5- nagyon jellemzd)

1/2|3|4]|5

1. | Adatszolgaltatas az alkalmazottak teljesitményérol.

2. | Az alkalmazott fejlédésének ismerete.

3. | Ertékelés az egyéni képzések, illetve fejlesztések
igényeirdl és megvaldsulasukrol.

4.1 A juttatasi rendszer Osszekapcsolasa a
teljesitményértékeléssel.

5. | A teljesitmény Osszekapcsolasa az elOmeneteli
lehetdségekkel.

6. | Az egyéni erbfeszités 0sztonzése és jutalmazasa.

7. | Munkakori  leirasok  rendszeres  attekintése  és
feliilvizsgalata.

8. | Szervezeti és vezetési kultira megerdsitése.

9. | Hatariddk betartasa.

Mi a véleménye a Magyar Honvédségnél alkalmazott teljesitményértékelési
rendszerr6l? Ertékelje a kovetkezd allitasokat! (1- egyaltalan nem igaz, 5- teljes

mértékben)
112(3(4]|5
1.|Az On szamara nem okoz  stresszt a
teljesitményértékelés.
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2. | On szerint a vezetdség a teljesitményértékelést nem
csupan adminisztrativ feladatnak tekinti.

3. | On szerint a vezetd/eldljaro objektivan értékeli az egyes
dolgozokat.

4. | On szerint az értékelésnél nem viszonyitjak egymashoz
az osztalyon dolgozd alkalmazottakat.

5. | On szerint a nemrég tortént dolgok nem befolyasoljak
nagyobb mértékben az értékelést, mint a kordbbiak

6. | On szerint egy negativ tényezd nem ,,hlizza le” a tobbi
értéket.

On szerint nem engedékenyek az értékelés soran.

8. | On szerint nem jellemzd a tilzott szigorusag az értékelés
soran.

~

4. Ertékelje az On esetében alkalmazott teljesitményt értékelé beszélgetés céljait az
alabbi tényezOk szerint! Mennyire fontosak az On szamadra a teljesitményértékelés
soran a kovetkez6 visszacsatolasok? (1- egyaltalan nem fontos, 5- nagyon fontos)

112345

1. | Tisztazni lehet a jovébeni célokat.

2. | Lehetdséget nyjt a munkakdrrel kapcsolatos gondok
feltarasara, tisztazasara.

3. | A vezetével kozosen kiértékelhetd, hogy hogyan
mindsitette a teljesitményt.

5. | A feladatokkal kapcsolatos problémakra fokuszalhat, és
azok lehetséges megoldasara.

6. | Lehetéség nyilik az esetleges eldmeneteli tervek
megbesz¢lésére.

7. | Lehetéség  nyujt a  tovabbképzési  igények
megbeszélésére.

5. Ertékelje, hogy az On esetében hogyan zajlik a teljesitményt értékeld beszélgetés!
(1- egyaltalan nem igaz, 5- teljes mértékben igaz)

1/2|3|4]|5

1. | A megbeszélést tigy iitemezik, hogy On, az értékelt fel
tudjon ra késziilni és megfelelden el6készitik.

2. | A vezetd nem érzékelteti a megbeszélés soran a
hatalmat.

3. | A beszélgetés soran leginkabb a pozitiv dolgok kertilnek
kihangsulyozésra.

4. | Humanus légkdrben, fesziiltségektdl mentesen zajlik.
Az On is elmondhatja a véleményét.

6. | A beszélgetés végén, a kovetelménycélokat tisztazni
lehet, hogy milyen valtozasokat var el Ontél a vezetd,
mennyi 1d6n beliil.

o

6. Ertékelje, hogy az On szamara mennyire fontosak az alabbi motivacids tényezoék?
(1- egyaltalan nem fontos, 5- hagyon fontos)

[1]2]3]4]5]
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Elomenetel lehetdsége

Onképzés lehetSsége

A munkdjanak elismerése

Udiilési tdmogatés

S ESE N

Pénziigyi juttatas

7. FErtékelje a személyes kompetenciakat, amiket az On értékelése soran figyelembe
vehetnek. Mennyire fontosak az On szamara az alabbi személyes kompetenciak? (1
egyaltalan nem fontos, 5- nagyon fontos)

1

2

3

4

5

1.

Figyelem a feladatok végrehajtasara.

2.

Fejlodés igénye é€s liteme.

w

Milyen gyorsan, milyen aktivan reagdl az Uj
helyzetekre, kihivéasokra.

Stressztiirés és pszichés terhelhetdség.

Eredményorientacid, motivaltsag.

A szervezet iranti lojalités.

Viltozasokra valo nyitottsag, Innovaciods képesség.

o INo o~

Az értékelt mennyire képes a munkavégzéssel és a
munkatarsakkal kapcsolatos torténések objektiv,
eléitélet-mentes megitélésére

Hatarozottsdg, magabiztossdg, Onallésag, dontés

képessége.

8. Ertékelje az On teljesitményének az értékelése soran figyelembe vett szocialis

kompetenciakat!

kompetenciak? (1- egyaltalan nem fontos, 5- nagyon fontos)

Az er6forrasokkal valo gazdalkodas.

N

Kommunikacids készség

Csoportok iranyitasa, az értékelt vezetoként mennyire
vallal feleldsséget egy csoport irdnyitasaért.

4.

Csapatmunka, egyiittmiikodés.

Mennyire fontosak az On szdméara az aldbbi szocialis

9. Ertékelje az Onnel szemben elvart alabbi magatartasokat! Mennyire fontos szerepet

toltenek be az On szdmaéra? (1- egyéltalan nem fontos, 5- nagyon fontos)

1/2(3[4]|5

1. | Elvégzett feladatok ellendrzése, korrigélésa,
felelosségvallalas az elkovetett hibakért.

2. | Hataridok betartasa.

3. | Szakszerliség, jogszerliség betartdsa, az irasbeli
feladatok ellatdsanak szinvonala.

4. | A kozszolgalatbol és a szervezeti kultirabol fakado
magatartasi, viselkedési, 6ltozkddési szabalyok, illetve
alakisag betartdsa, a munkakdrnyezet rendezettsége.

5. | Munkatempo ¢€s feladatvallalas.

6. | Problémamegoldo képesség.
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[ 7. Munkaid8 kihasznélsa. HEEEE

A kérdéivem ebben a fejezetben azt vizsgalja, hogy az értékelt munkavallalo hogyan tud
felkésziilni az éves fizikai allapotfelmérésére, illetve mennyire 6sztonzo szamara. egyénileg
késziil fel, vagy a szervezet biztositja a felkésziiléshez sziikséges elegendd idot, illetve
szakembert.

10.

(0 R Y O Y O

OO0O0o0oo0o-dg-™

Milyen lehetéségeket biztosit az On munkahelye a fizikai allapotfelmérés
felkésziilésére? (egyszerre tobb valasz is jelolheto)

sportlétesitmények hasznalata munkaidé keretein beliil/munkaidében
sportlétesitmények hasznalata munkaid6 keretein kiviil/szabadidében
munkaidd keretein beliil, kijellt 6rdban, csoportos edzés

munkaidd keretein beliil, kijeldlt 6rdban, személyi edzés

a fent felsorolt lehetdségek koziil egyiket sem

egyeb:

. Milyen sportlétesitményekkel rendelkezik az On munkahelye? (Tébb valasz is

jelolhetd)

konditerem

salakos futopalya

rekortan futopalya

tornaterem

uszoda

nem rendelkezik sportlétesitménnyel

. Milyen modon szokott felkésziilni a fizikai allapotfelmérésre? (Tobb vélasz is

jelolhetd)

egyénileg szabadidében

egyénileg személyi edzdvel
egyénileg munkaidében

csoportosan szabadidében
csoportosan munkaidében

a sporttiszt segitségével munkaidében
nem késziilok

. Ertékelje a fizikai alkalmassag felkésziiléséhez alkalmazott munkahelyi forrasokat!

Az On szamara milyen fontosak az alabbi tényezék a felkésziiléshez? (1- egyaltalan
nem fontos, 5- nagyon fontos)

1. | Lehet0ség a munkaidd keretein beliil felkésziilni.
Sportlétesitmények hasznélata.

3. | Lehetoség személyes felkészitésre a  sporttiszt
segitségével.

N
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4. | Kotelez0 csoportos edzés, egy kijelolt idépontban,
munkaiddben.

5. | Fizikai alkalmassagi ponttablazat ismerete.

Sk

Felkésziilésre valo tAmogatas a vezetotol.

7. | Honvéd Testalkat Program segitsége.

14. Ertékelje az On szdmara mennyire igazak az alabbi allitasok.(1- egyaltalan nem
igaz, 5- teljes mértékben igaz)

2. | A fizikai allapotfelmérésre valo felkésziilés, folyamatos
mozgasra 0sztonoz.

3. | A fizikai allapotfelmérésre valo felkésziilés, lehetdség
az egészséges ¢letmddbeli valtozasra.

4. | A fizikai allapotfelmérésre valo felkésziilés, stressz
forras minden évben a szamomra.

5. | A fizikai allapotfelmérés munkaidében torténd
felkésziilése, konfliktus forras lehet a munkatarsak
kozott.




2. szamu melléklet: Tablazatok jegyzék

1. tablazat: Teljesitményértékelés fogalom meghatarozasok - Sajat szerkesztés................ 10
2. tablazat: A munkakori egyéni teljesitménykdvetelmények értékelésénél, a kompetencia
alapi munkamagatartas-értékelésnél, és az egyéb kompetencidk értékelésénél az egyes
értékelési pontok - Sajat szerkesztés - forras: 7/14. (1.31.) HM utasitds ..........ccccoovrieennnnns 18
3. tablazat: A munkakorcsalddok fizikai allapotfelmérés szerinti kategoriakba sorolésa - sajat

VA8 Gy L S TR 20
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3. szami melléklet: Abrajegyzék

1. abra: A teljesitménymenedzsment CleMET ........ccivvviiiiiiiiriiiiiiiie e 8
2. dbra: A megkérdezettek életkor szerinti megoszlasa — sajat szerkesztés ...........coovvennen. 25
3. abra: A megkérdezettek nem szerinti megoszlasa — sajat szerkesztés..........cccovvvvirnnnnn. 25

4. abra: A megkérdezettek beosztés szerinti megoszlasa, kiegészitve az iskolai végzettséggel
— SAJAL SZETKESZEES ...ttt ittt stee et s et e e anre s 26
5. éabra: Elfogadhato-e a jelenleg alkalmazott teljesitményértékelési rendszer — sajat
SZEIKESZEES ...ttt ettt ettt b e Rt b e R et b e e Rttt e e nar e enbeenreeenne e 26
6. abra: A teljesitményértékelésben szerepld adatok, mennyire hasznalhatoak az elémenetel
szempontjabol — SajAt SZEIKESZIES.......oivviiieiiiii i 27
7. abra: A teljesitményértékelés hatassal van a szervezet miikddésére — sajat szerkesztés. 27
8. abra: A kérddiv elkészitésének folyamata - sajat szerkesztés .........ccoovvviiriviiiicnieennnnnne 29
9. abra: A teljesitménymenedzsment rendszer mindsitése a felsorolt tényezok alapjan — sajat
Y/ Gy A 11 ST P TSP 31
10. abra: A teljesitményértékelés jellemz0 céljai — sajat szerkesztés.........coevvrrivierirnnnnne 31
11. &bra: A jelenleg alkalmazott teljesitménymenedzsment rendszer igazsagossdga — sajat
Y/ Gy A 11 ST RUPUP TP 32
12. dbra: Részvétel a teljesitményt értékeld beszélgetésen — sajat szerkesztés................... 34
13. abra: A teljesitményt értékeld beszélgetésen, az értékelt erdsségeinek és gyengeségeinek
megbeszelEse — SaJat SZETKESZIES .......ovviriiiiiieiii e 34

14. abra: A teljesitményt értékeld beszélgetésen elhangzott visszacsatolasok — sajat

SZETKESZEES ...t 35
15. abra: A teljesitmény értékeld beszélgetés céljai — sajat szerkesztés.........oovvnviiinnnnnnn. 35
16. abra: A teljesitményt értékeld beszélgetés jellemzoi — sajat szerkesztés ..o 36

17. abra: Milyen lehetéséget biztosit az On munkahelye a fizikai allapotfelmérés
felkésziil€sere? — Sajat SZEIKESZIES .......cciviiriiiiiiiiere e 38
18. ébra: Lehetséges sportlétesitmények a Magyar Honvédség alakulataindl — sajat
SZEIKESZEES ...ttt bttt b ettt enae e b e e re e nne e 38
19. abra: Az éves fizikai allapotfelmérésre valo felkésziilés modja - sajat szerkesztés ...... 39
20. abra: A fizikai allapotfelméréshez alkalmazhaté munkahelyi forrasok fontossaga - sajat
SZEIKESZEES ...ttt bttt b ettt enae e b e e re e nne e 40
21. abra: A fizikai allapotfelmérésre vald felkésziilés lehetséges kovetkezményei — sajat
SZETKESZEES .. uvtie ittt e sttt ettt ettt e bttt h e e a e e h bt e R bt e e bt e b bt e R b e e b e et e e e nreas 40

22. abra: Személyes kompetencidk - sajat SZETKESZIES .......vvvvviiiiiiiiiiieiiiie e 42



23. abra: Szocialis kompetenciak - sajat szerkesztés

24, 4dbra: A munkavallalokkal szemben elvart magatartasok - sajat szerkesztés.................

25. abra: Motivacios tényezok - sajat szerkesztés ...
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9 Fiiggelekek

1. sz. fiiggelék: Konzultacios nyilatkozat
2. sz. figgelék: A dolgozat tartalmi kivonata

3. sz. fliggelék: Eredetiségi €s hozzaférési nyilatkozat
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1. szamu fiiggelék

KONZULTACIOS
NYILATKOZAT

A Varga Evelin (hallgaté Neptun azonositdja: AXLEFP) konzulenseként nyilatkozom arro6l,
hogy a diplomadolgozatot® attekintettem, a hallgatét az irodalmi forrasok korrekt
kezelésének kovetelményeirdl, jogi €s etikai szabalyairol tajékoztattam.

A diplomadolgozatot a zarovizsgan torténé védésre javaslom / nem javaslom?.

A dolgozat allam- vagy szolgalati titkot tartalmaz: igen  nem*3

Kelt: 2023 év méajus ho 09 nap

{ ¢
} /ff{)%-_\.Qx\H L3 A n /

Belsd konzulens

1 A megfeleld dolgozattipus meghagydsa mellett a tobbi tipus torlendd.
2 A megfeleld alahtizando.
3 A megfeleld alahtizando.
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2. sz. fiiggelék
A DIPLOMADOLGOZAT
TARTALMI KIVONATA

Teljesitménymenedzsment a Magyar Honvédségnél

Varga Evelin

Vezetés €s szervezés, MA, Levelez6 tagozat

Agrarmenedzsment és Vezetéstudomanyi Tanszék

Belso temavezeto: Dr. Visztenvelt Andrea, Mestertanar, MATE Szent Istvan Campus,

Godollo

A dolgozatom célja a Magyar Honvédség szdrazfoldi alakulataindl alkalmazott
teljesitménymenedzsment rendszerének vizsgalata volt, a vizsgdlatom metodikaja a
kvantitativ, mennyiségi kutatas volt, online kérddiv segitségével.

A dolgozatom témajaban végzett szakirodalmi kutatds soran ismertettem a
teljesitményértékelés  torténelmi  attekintését, az altalanos tudnivalokat a
teljesitménymenedzsment rendszerr6l ¢és a teljesitményértékelés technikairol.
ismertettem a TER tartalmi elemeit.

A valaszadok tisztdban vannak a teljesitménymenedzsmenttel és az alkalmazott
teljesitményértékelési  rendszerrel a  szervezetiiknél, viszont érzékelnek
hidnyossagokat benne.

A Magyar Honvédség biztositja a tdmogatist az éves fizikai allapotfelmérés
felkésziilésére, a nehézségek az esetleges vezetdi tdimogatas hidnyabol és az osztalyon
beliili felmertiilé konfliktusbol szarmazhatnak.

A vizsgélat soran felmertilt a teljesitményértékelés visszacsatoldsa hidnyossaga vezetdi
szempontbol, ezeket a hidnyossagokat lehetne vizsgalni, és javitani, a megfeleld
tréningek biztositasaval.

A vizsgdlatom egyértelmiien bizonyitja, hogy a Magyar Honvédség
teljesitménymenedzsment rendszere probalja felvenni a tempdt a modernkor

fejlodésével.

67



NYILATKOZAT
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a diplomadolgozat! nyilvanos hozziférésérél és eredetiségérol

A hallgat6 neve: Varga Evelin
A Hallgaté Neptun kodja:  AXLEFP
A dolgozat cime: Teljesitménymenedzsment a Magyar Honvédségnél

A konzulens tanszék neve: Humantudomanyi Szakképzési Tanszék

Kijelentem, hogy az 4ltalam benyujtott diplomadolgozat? egyéni, eredeti jellegti, sajat szellemi
alkotasom. Azon részeket, melyeket mdés szerz6k munkdjabol vettem at, egyértelmien
megjeldltem, s az irodalomjegyzékben szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal val6tlant allitottam, tudomasul veszem, hogy a Zardvizsga-bizottsig a
zardvizsgabol kizar és a zardvizsgat csak Uj dolgozat készitése utan tehetek.

A leadott dolgozat, mely PDF dokumentum, szerkesztését nem, megtekintését és nyomtatdsat
engedeélyezem.

Tudomasul veszem, hogy az altalam készitett dolgozatra, mint szellemi alkotas felhasznalaséara,
hasznositasara a Magyar Agrar- és Elettudomanyi Egyetem mindenkori szellemitulajdon-

kezelési szabalyzataban megfogalmazottak érvényesek.

Tudomasul veszem, hogy dolgozatom elektronikus valtozata feltltésre keriil a Magyar Agrar-
és Elettudomanyi Egyetem konyvtari repozitori rendszerébe.

Kelt: 2023. év méajus ho 8. nap

,%Wﬁ,_ L

Hallgd(o alairésa

! A megfelel6 dolgozattipus meghagyasa mellett a tbbi tipus tdrlends.
2 A megfelel6 dolgozattipus meghagyisa mellett a tbbi tipus torlendd.
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