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Teljesitménymenedzsment innovacioja egy
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Performance management innovation is a medium-

sized enterprises of light industry
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Absztrakt. Egy vdllalkozds menedzsmentjének stratégiai célkitiizései megvaldsitdsdhoz folyamatosan figyelemmel
kell kisérnie és koordindlnia azt, hogy az alkalmazottaknak mit kell tennie a kittizétt célok elérése érdekében. Ebben
a tevékenységében a cégvezetésnek idénként és esetenként korrekcidkat kell végrehajtania az alkalmazottak
végzett munkdjdban és motivdcidiban. A dolgozat egy, a versenyszféraban tevékenykedd,  konnytipari
kézépvdllalkozds esettanulmdnydn keresztiil mutatja be azt, hogy a cégvezetés milyen tUj motivdcios rendszert
vezetett be a vdllalkozdsndl annak érdekében, hogy a vdllalati teljesitményrangsorban hdtul l1évék produktuma
novekedjen, és egyre inkdbb megkézelitse a vdllalati dtlagos dolgozdi teljesitmény értékeket. Azt, hogy a
teljesitmény rangsorban hdtul lévék kibocsdtdsdt névelni sziikséges, a menedzsmentnek az a felismerése vdltotta ki,
hogy az dtlag alatt teljesiték - alacsony kibocsdtdsuk ellenére — ugyan akkora dll6- és forgétékét kétnek le, mint az
dtlag felett teljesitdk. A teljesitményrendszer keretein beliil a normdkon nyugvo kévetelményrendszert egészitette ki
a cégvezetés Ugy, hogy az szolgdlta a munkavdllalék hatékonyabb munkavégzését, amellett, hogy megerdsitette
Oket szakértelmiikben és a tdrsasdggal szembeni lojalitdsukban. A teljesitménymenedzsment innovdcidjdnak
eredményeként szdmottevien emelkedett a teljesitményrangsorban kordbban hdtul lévék kibocsdtdsa, ami
formdlisan abban nyilvdnult meg, hogy az egyénenkénti, havonta normdkhoz mért teljesitmény szdzalékok szdrdsa
jelentdsen csokkent, tartalmilag pedig a jelenség azt tiikrozte, hogy megindult a teljesitményben leszakado
stdtusban lévék felzdrkézdsa legaldbb a kozépmezdénybe soroltakhoz. Az egyéni teljesitmények rangsorban
bekovetkezett ,tomoriilése” ez dital hozzdjdrult azon vdllalati stratégiai célkitiizés megvaldsuldsdhoz, hogy a
termelés dtlagkoltségei csokkenjenek, ezzel paralel a termelé tevékenység jévedelmezdsége névekedjen.

Abstract. To achieve the strategic objectives of the management of a company, has to monitor and coordinate
continuously the tasks of the employees, they have to do to reach the targets. In this action, sometimes the
management of the company has to make corrections in the work and motivations of the employees. This article
presents a case study carried out on a medium-sized companies working on the light industry field. It presents a new
motivation system for the employees to increase up those products, for those who are at the bottom of the producing
rankings of the company, moreover to develop their performance to reach the average level. Here has to be
mentioned that, the employees at the bottom of the performance rankings producing under the average level
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obligates totally the same amount of circulating and standing capita of the company, lead to the intervention of the
management. The norm based requirements within the framework of the production system were completed to
provide the more efficient working of the employees, besides strengthen their skills and their loyalties to their
colleagues. As a result of the innovation of the performance management the product of the employees standing at
the bottom of the rankings increased up considerably. It has manifested formerly in the decrease of the pointing
error fixed to the personal monthly norm, moreover it showed the catching up of the employees standing at the
bottom of the ranking to the middle. The case that the employees at the bottom get closer to the others in the middle
of the ranking helped to contribute to achieve the strategic objectives of the management through reducing the
average cost of the producing, since increasing the budget of the producing activities.

1. Rovid elméleti megfontolasok

Az emberi teljesitmény valamilyen szinti mérése és annak fokozasa iranti igény mar a szervezett
tarsadalmak megjelenésekor felmeriilt, a mai fogalmaink szerint definiadlt teljesitmény -
menedzsmentrdl azonban az 1980-as évektdl beszélhetiink. Elséként az Egyesiilt Allamok véllalatainal
kezdték el alkalmazni. Ekkor még minddssze adminisztrativ jellegli dontéshozatal (el6léptetés,
fizetésemelés, elbocsatas stb.) megtdmogatasara hasznaltak. Hazankban az 1990-es években kezdett el
meghonosodni, napjainkra pedig mar a formalis teljesitményértékelés a termelési — szolgaltatasi
tevékenység szinvonaldnak egyik mérészama lett.

Mindenek el6tt azokat az elméleti megfontolasokat szandékozom bemutatni, melyek elvezettek ahhoz, hogy
egy termeld kozépvallalkozasnal vizsgalni kezdjem: milyen lehetéségek mutatkoznak arra, hogy a
tarsasagnal munkat végzo alkalmazottak egyéni teljesitményeit felmérni és azokat ndvelni lehessen. Egy
véllalkozés altal a hozzéadott érték teremtésében az alkalmazottak munkateljesitménye az egyik
meghatarozo tényez0. E teljesitmény a munka dijazasaért kapott bérben/keresetben jut kifejezésre. Relevans
annak definialasa, hogy milyen tényezok befolyasoljak az egyéni kereseteket? Ezt Bowles €s szerzo tarsai [1]

altal definialt, a kereseti egyenl6tlenségek magyarazasara vonatkozo modellel mutatom be.

Ez a modell azon a megkozelitésen alapul, hogy a képzettségen és munkatapasztalaton kivil a személyes
jellemzOk is hatast gyakorolnak az egyéni keresetek alakulasara. Feltételezésiik szerint egy dolgozo
munkateljesitményét harom tényezd befolyasolja: a ledolgozott munkadrak szama (h), valamint a
munkavallalo képességei (c) és erdfeszitései (e). A ledolgozott munkadrak szamat az esetek tobbségében a
munkaszerz6dés rogziti. Mivel szerzédésben meghatarozott, kalkulalhatd, és ezért kevéssé jelent riziko-
faktort a munkaad6 és a munkavallalé kozétti viszonyban. A képességeket az adottsagok
(intelligenciahanyados) és — legjobb esetben — az azokat kibontakoztaté iskolazottsdg hatarozza meg. Az
iskoldzottsag szintje, illetve mindsége igazolhatd a hivatalos végzettséggel, az egyéni adottsagokat pedig
allandonak lehet tekinteni. Nem kalkulalhatok azonban a dolgozdi eréfeszitések, amelyek a munkafeladat
minél egzaktabb elvégzését garantalnék, és valami olyanféle, nagyon nehezen mérhetd tényezdre utalnak,
mint az egyéni igyekezet/szorgalom/buzgdsdg. A munkaadd (e) ertékével kapcsolatban csak becslésekkel
¢lhet, és azzal a feltételezéssel, hogy ez nagyobb, mint nulla. Mivel a munkaad6 nem ellendrizheti mindig a
dolgozokat, azt sem tudja pontosan megmondani, hogy azok éppen mikor mivel foglalkoznak. A munka
intenzitasa (Iényegében e) ezért mindenképpen fugg attdl, hogy mekkora annak az esélye, hogy valaki
lebukik, mert nem dolgozik; milyen gyakran fordul el6, hogy nem dolgozik; illetve milyen koltségekkel jar a
munka elvesztése. Ez utdbbi a kapott bér és a munkanélkili-ellatas kiilonbsége. A szerzok 6sztonzé-fokozo
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(incentive-enhancing) preferencidknak hivjdk azokat a tulajdonsdgokat, amelyek a hatékonyabb
munkavégzés révén fokozzak az egyéni teljesitményt. Ezeknek két formajat kullonboztetik meg: egyik, amely
a masok teljesitményét hatraltatja, a masik, pedig ami az egyéni teljesitményt noveli.

El6z6 modell-leirasbdl kitlinik, hogy a fenti harom tényez6 koziil az els6 kettd relative jol kalkulalhaté a
munkaltatd altal, azonban a harmadik (a dolgozdi igyekezet/szorgalom/buzgosag) nem kiszamithatd.
Amennyiben ezt elfogadjuk, akkor adddik az a kdvetkeztetés, hogy a munkaltatoknak jelentds mozgastér
adddik a dolgozoi eréfeszitések novelésének Osztonzésére. Habar a dolgozdi tobbletmunka tobbletbért
indukal, ez végso soron - az ésszerii és profitorientalt gazdalkodas keretei kozt - tobbletprofitot eredményez a
véallalkozasnal.

Ez a gondolatmenet elvezet a teljesitménymenedzsment és a teljesitményértékelési rendszer kérdéskoréhez.

El6szor is célszerlinek latom szétvalasztani a teljesitménymenedzsment (TM) és a teljesitményértékelési
rendszer (TER) fogalmait. EI6bbi eszkozként szolgal a (munkavallaléi) teljesitmény tervezésére,
tdmogatasara, ertékelésére és ndvelésére, utébbi pedig a (munkavallalok) teljesitményének értékelése, amit
szisztematikusan és periddikusan hajtanak végre a munkaltaték [2]. A két fogalom tehat elvalaszthatatlan
egymastol, ebben az értelemben egy dialektikus fogalompar, hiszen oda — vissza hatasuk kdlcsonds, kilon —
kiilon nehezen értelmezhetéek. A versenyszféraban betdltott kiemelkedd jelentdségiiket az a felismerés adja,
hogy a versenytarsakkal szemben fenntarthatdo versenyelény forrasa nem a pénzlgyekben vagy a
technolégidban, hanem az emberekben rejlik [3].

A munkaltatoknak tehat permanensen kutatniuk kell azokat a lehetdségeket, melyekkel az emberi
er6forrasokban rejlé potencialt a legteljesebb mértékben tudjak kibontakoztatni ugy, hogy az tevékenyen
hozzajaruljon a vallalati f6 célkitizések teljestiléséhez. A munkavallalok teljesitményének novekedése
jellemzden egyiitt jar jovedelmiik emelkedésével, ezzel jolétiik nd, ami kozvetetten hozzajarul a munkaltato
vallalkozas sikerességéhez, es ezzel végsé soron a dolgozd sajat munkahelyének megérzését segiti el6 [4].

2. Az elemzett kozépvallalkozas és stratégiai céljanak bemutatasa

2.1. A vizsgalt vallalkozasrdél roviden

A tanulmany egy Kelet - Magyarorszagi magantulajdont koénny(ipari gazdasagi tarsasag helyzetét
elemzi, amely két telephellyel és 102 f6 munkavallaléval rendelkezik a vizsgalt id6szakban. A dolgozok
koziil 90 f6 produktiv dolgozé, 41 szazalékuk szakmunkas, a tobbi betanitott munkas. A tarsasag
magas minéségli bérmunka szolgaltatast nyajt két kilfoldi (osztrdk és német) megrendelének. A
bérmunkaztatas keretében a bérmunkat ado kiilfoldi megrendel8k a sajat tulajdonukban 1év6 alap- és
segédanyagok, illetve alkatrészek - meghatarozott dokumentacié alapjan - feldolgozasaval bizza meg
a bérmunkavallalét, aki ezért a tevékenységéért bérmunkadijban részesiil. (Vallalati szinten a
bérmunkadijban testesiil meg a bérmunkaz6 altali hozzaadott érték, nemzetgazdasagi szinten pedig a
tényleges exportteljesitmény.) Az éves hozzaadott érték (HOE) 6sszege az elemzést megel6z6 6t évben
195-220 Mft kozott valtozott a tarsasagnal.
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2.2. Stratégiai célmeghatarozas

A teljesitménymenedzsment célrendszerét a tarsasag vezetése a kovetkez6képpen hatdrozta meg: a
tarsasag f6 stratégiai célja, hogy a két kiilfoldi megrendelé altal leadott megrendeléseket a
leghatékonyabb modon, hataridére és elvart magas mindségben tudja kielégiteni.

Ennek legoptimalisabb médja az, ha a mindenkori ismert rendelésallomanyt a legalacsonyabb fajlagos
koltség szinten teljesitik a dolgozdk. Mivel a tarsasag miikodésének koltségszerkezetében 27
szazalékot képviselnek a fix koltségek, a stratégiai cél ugy fogalmazhaté meg, hogy ezt a fix
koltséghanyadot az elérhetd legnagyobb termelési kibocsatas viselje. Ez pedig tgy érhetd el, ha
termelésben dolgozok fokozzak teljesitményliket, ennek eredményeként egyre nagyobb mennyiséget
allitanak el6. Kilondsen fontos cél ez azon dolgozdék esetében elérni, akik a céges ,teljesitmény
rangsorban” rendszeresen annak végén szerepelnek. Az ilyen munkavallalok - alacsony
teljesitményiik ellenére - ugyanolyan értéki allotokét kotnek le a tarsasag alldeszkozei koziil, mint a
magas szinten produkal6k. Ez abbol kovetkezik, hogy azoknak a gépeknek, amelyeken termel6
munkajukat végzik, a potencialis teljesitményének csak toredékét hasznaljak ki. Hasonldan igaz ez a
megallapitas a rajuk juto6 forgotéke koltsége vonatkozasaban is, mivel annak mértéke esetiikben ugyan
akkora, mint a magasabb termelékenységii dolgozdk estében.

3. Kibocsatasi rés és a munkavallaldk teljesitményének szorasa

3.1. Output-gap felismerése

Relevans volt el6z6 felismerése az ligyvezetés részérdl abban a tekintetben, hogy ezeknél az alacsony
teljesitményli munkavallaloknal a legmagasabb ugyanis a potencidlis teljesitménynovekedés
lehet8sége az un. kibocsatasi rés, angol kifejezéssel: output - gap. (A kibocsatasi rés kifejezés gyakran
el6fordul a kézgazdasagi targyu tanulmanyokban, a mikro- és makrookondmia egyarant hasznalja a
kifejezést. Leginkabb arra utal, hogy egy adott gazdasagi allapot potencialisan mekkora pozitiv irdnyt
valtozast hordoz magaban. Lasd errdél: az dralkalmazkodas vonatkozasaban [5], a gazdasagi novekedés
tekintetében [6]).

De hogyan érhet6 el az egyéni kibocsatasok szorédasanak mérséklése? Milyen motivacioval vehetdk ra
a dolgozdk, hogy egységnyi id6 alatt novekedjen a termelésiik? A dolgozok magasabb termelékenysége
motivalasanak mi legyen az a konkrét formaja, ami a tarsasag stratégiai célkitiizése megvalosulasanak
iranyaba hat?

VA

legyenek, el6szor is az indulo allapot kvantitativ értékelését kellett elvégezni. Ebben a tevékenységben
stilizalt szamolasra és mért adatokra kellett fokuszalni, vagyis mennyiségben kifejezve volt sziikség a
szituaciok és jelenségek leirasara azért, hogy rendszerességeket és szabalyszeriiségeket lehessen
megallapitani.



International Journal of Engineering and Management Sciences (IJEMS) Vol. 1. (2016). No. 1.
DOI: 10.21791/1JEMS.2016.1.45.

3.2. A teljesitmények szdrasa a bazis id6szakban

Megvizsgaltam az egyéni teljesitmények sz6rodasi mutatéit, mellyel arra kerestem valaszt, hogy a
dolgozéi produktumok milyen mértékd eltéréseket mutatnak a bazis id6szakban. Eredményiil azt
kaptam, hogy az egyéni teljesitmények terjedelme (a legnagyobb és legkisebb teljesitmény
killonbsége) 91,37 szazalék, 50,11 szdzalékos medidn érték mellett. Az adatok elemzése azt is
megmutatta, hogy a dolgozdék 38,78 szazaléka teljesitett magasabban az atlagtél, 61,22 szazaléka pedig
az atlagként mért 50,11 szazalékos értéktél alacsonyabban produkalt.

A teljesitmények fentiekt6l bovebb vizsgalatat nem tartottam sziikségesnek, mivel e két stilizalt modszerrel
is éles képet lehetett kapni az egyéni teljesitmények valodi eltéréseir6l. Mindenképpen meglepé volt az
egyéni produktumok nagy szorasa.

A teljesitmény dijazas valtoztatasanak sziikségességét tmasztotta ala az a tény, hogy a munkavallalok kozel
kétharmada (kisebb-nagyobb mértékben) el van maradva az atlagos teljesitményt6l. Az egyéni kibocsatas
ilyen mértékii szorodasa, és az eltérések jelentOs terjedelme lattan alappal meriil fel a kérdés, hogy milyen
tényez6k motivaljak az egyéni teljesitményeket? Egyaltalan: mi maga a motivacio? Ennek leirasat adja [7],
eszerint: motivacid alatt azt az elméleti konstruktumot kell érteni, amely megmagyardzza azokat az egyének
kozotti kilonbségeket, amelyek egy cél érdekében végrehajtott viselkedés iranyara, intenzitasara és
fenntartasara vonatkoznak. A motivacio tehat megteremti azt a készenléti allapotot, hogy az egyén egy
viselkedést egy bizonyos idén keresztiil, egy bizonyos intenzitassal egy cél érdekében fenntartson. A cél
ebben a definicidban egy szlikséglet kielégitésére vonatkozik, vagyis az egyén azért tesz erbfeszitéseket egy
adott cél érdekében, hogy azéltal egy sziikségletet elégitsen Ki.

Az egyéni sziikséglet olyan belsd allapotot jelent, ami nem teljesen kielégitd, amikor hianyzik valami, ami a
kielégito allapothoz sziikséges lenne. A sziikséglet tehat olyan belsé iranyit6 erd, amely a kdrnyezet targyaira
vagy a helyzetekre adott valaszainkat hatarozza meg. Az emberi motivacio folyamata tehat a
kovetkezOképpen miikodik: az egyénben egy kielégitetlen sziikséglet fesziiltséget indit el, amely egy
hajtoer6t képez, €s egy olyan viselkedést indit el, amely fenntartja ennek a sziikségletnek a kielégitéséig az
adott viselkedést.

A dolgozat kilén nem vizsgélja az egyes dolgozok munkateljesitményének motivacioit (6nmagukban a
teljesitési szazalékok abszolut értékei, illetve azok egymashoz vald viszonya a relevans az elemzés
szempontjabdl), azonban itt talan célszerii az egyes motivacids tényezoket megemliteni, egy altalam
onkényesen kivalasztott [8] szerinti megkozelitésben. Motivald tényezOk: a munkakor tobbféle, sajatos
vetiileteibol tevodik Ossze, amelyek megelégedéssel toltik el az alkalmazottakat, &m hidnyuk nem
(kozvetlendl) vezet elégedetlenségre. Fontossagi sorrendben:l.teljesitmény, 2.elismerés a teljesitményért,
3.maga a munka, 4.felelésség és fejlodés, S5.novekedés. (Az egyéni teljesitményt befolyasold motivalod
tényezokrol részletesebben lasd [9].

4. A bazisid6szak kovetelményrendszer leirasa és megujitasa

A kovetkez6 alfejezetekben a dolgozat bemutatja azt, hogy a teljesitmény kovetelményeknek mi volt az
alapja, valamint azt, hogy miként tértént meg a teljesitménymenedzsment innovéacioja.
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4.1. Normakon nyugvo bérezés

A tarsasagnal a fizikai dolgozok teljesitménybérezésben dolgoznak. Bérezésiik alapjat az idénormak
képezik, ami tartalmdban azt jelenti, hogy meghatdrozott munkafeladat elvégzéséhez sziikséges
munkaid6t /ésszerli szervezési és vezetési feltételek mellett/ a munkaltaté hatirozza meg.
Alkalmazasa azért trivialis a tarsasagnal, mivel a termék elkészitése/a munkafolyamat/ sok egynemi
munkam{iveletre bonthat6. A munkaltatonal két f6 termékcsoport gyartasa folyt a vizsgalt id6szakban,
az egyszerlibbeknél a technolégiai miiveletek szama 35-45 kozotti, a bonyolultabbaknal 80-90 kozott

valtozott.
4.2. Innovacio a teljesitménymenedzsmentben

A fentiekkel jellemezheté normateljesitési kovetelményrendszert kellett kiegésziteni, Uigy, hogy az
szolgdlja a munkavallalék hatékonyabb munkavégzését, amellett, hogy a dolgozdékat megerdsitse
szakértelmiikben és a tarsasaggal szembeni lojalitdsukban. A tarsasag menedzsmentjének szem el6tt
kellett tartania azt a relevans tételt is, hogy a teljesitménymenedzsment megujitasat kovetGen a
munkahelyi béke fennmaradjon. Az ugyanis a vezetési kultira részét alkotta, a cégvezetésnek nem
lehetett célja munkahelyi fesziiltség el6idézése, mivel az a vallalat piaci teljesitményére negativ

hatassal lett volna.

A teljesitményrendszer megujitasakor a tarsasag vezetésének figyelemmel kellett lennie tovabba arra
- a teljesitménymenedzsmentben relevans alaptételre-, hogy olyan célokat hatarozzon meg, melyek
konkrétak, mérhetéek, a vezeték és dolgozdk egyiittmiikodésén alapulnak, redlisan elérhetéek,
megfelel6en kihivéak a dolgozok szamara és valds id6khoz kotottek. Végiil pedig azt, hogy a kitlizott
cél (az egyéni teljesitményrangsorban allok kibocsatasanak emelkedése) ne mas stratégiai célok
rovasara valdsuljon meg (példaul a termékek gyartasaban eddig elért magas nyugat-eurdpai szinti
mindsége ne csokkenjen). El6z6kben megfogalmazott célok elérése érdekében a vallalatvezetés a
szimpla teljesitménybérezési strukturat kiegészitette egy anyagilag és erkolcsileg is 0sztonz6
premizalasi rendszerrel.

A tarsasag ligyvezetése - sajat bels6 informatika rendszerébdl nyert adatok alapjan - megallapitotta a
2013. év dolgozoi teljesitmény rangsort. Ezt kovet6en nyilvdnosan (a dolgozok jelenlétében,
telephelyenként) meghirdetett egy teljesitményfokozasi-premizalasi versenyt. Ennek eszenciaja azt
volt, hogy 2014 januarjatél minden hoénapban, a munkaltaté egy havi jutalomban részesiti azt a
dolgozoét, akinek az adott havi teljesitmény mutatéja a legnagyobb mértékben nétt az 6 2013. évi
atlagos teljesitményszazalékahoz mérten. Korlat nem lett meghatarozva, tehat ha egy adott dolgozé
tobbszor is élen végzett az adott havi — bazisdhoz mért - teljesitmény - rangsorban, akkor tobbszor is
részesiilt prémiumban. Az 4j motivaciés rendszerben az eredmény erkolcsi elismerése abban fog
kifejez6dni, hogy a prémium atadasa havonta munkaid6ben, szerény iinnepi keretek kozott a dolgozok
jelenlétében, tehat mikro szinten fog torténni. A bevezetett Gj anyagi- és erkolcsi elismeréssel
varhatéan ndéni fog az ebben érintett dolgoz6 megelégedettsége, ami résziikrél egy olyan érzelmi

allapot, egy j6 érzés — amelyet meghataroz a dolgoz6 pillanatnyi megitélése sajat munkajaral.
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Ezzel a teljesitmény - értékelési rendszerrel a siker reményében lehetett azt megkisérelni, hogy az
egyéni célt (a személyes jovedelem maximalizalasat) elénydsen 6ssze lehessen hangolni, szinkronba
hozni a tarsasag szervezeti céljaval (a kibocsatas atlagkoltségének csokkentésével).

A teljesitmény - értékelési rendszert - a vezetés szandékaival megegyez6en - modszerével,
egyszeriliségével és kozérthet6ségével vélhetSen sikeriil annyira transzparensé tenni, hogy azzal a
dolgozdék azonosulni tudnak. A teljesitményiik mérését, az O6sszehasonlitdst és sorba rendezést
korrektnek és igazsagosnak fogjak taldlni, igy abban lehetett bizni, hogy a rendszer mikddése
id6tallonak bizonyul és hatékonyan szolgalni fogja a tarsasag f6 stratégiai célkitizésének teljesiilését.

5. A kibdvitett anyagi-érdekeltségi rendszer eredményei

A 2014. év elején bevezetett U1j motivacids rendszer egyértelmiien és kvantitativ médon kifejezhetd
eredményeket hozott a tarsasdg szamara. Ezek igazolasara a kovetkezd - stilizdlt matematikai
modszerekkel nyert - adatok szolgalnak a 2014. decemberi mérések alapjan: az egyéni teljesitmények
terjedelme (a legnagyobb és legkisebb egyéni teljesitmény kiilonbsége) 78,84 szazalékra csokkent a
bazisban mért 91,37 szazalékos értékkel szemben. Ez azt jelenti, hogy az egyéni termelési
produktivitds szdérdédasa mérséklédott, bar még mindig jelent6s maradt. Ennek egyik lehetséges
magyarazata lehet az, hogy a korabbi teljesitményrangsorban élen allék is fokoztdk
munkaintenzitdsukat a varhaté anyagi- és erkolcsi elismerés reményében. Esetlikben viszont a
novekedés 1ényegesen mérsékeltebb, mint a korabban rangsorban hatul 1év6knél. Ez viszont azt latszik
ald tdmasztani, hogy - mivel 6k korabban is magasan teljesitettek - kisebb mozgasteriik volt
teljesitmény rés (az output - gap) kihasznalasaban.

Az egyéni teljesitmények novekedésére el6zékben emlitett adatnal meggy6z6bb a dolgozdk teljes
korében mért atlagos kibocsatds adatanak javuldsa. Ezt a median fejezi ki, ami a bazis id6szakhoz
mérten 23,73 szazalékos emelkedést mutat, értéke a mért idépontban 73,83 szazalék volt. Pozitiv
valtozast jelez tovabba az, hogy jelent6sen csokkent a vallalati atlag alatt teljesit6k aranya. Mig a bazis
idépontban ezek aranya 61,22 szazalék volt, a mérési ciklus végén mar csak 46, 94 szazalék.

Ezek az adatok egyiittesen azt igazoljak, hogy a termelésben résztvevok teljesitménye szamottevéen
tomorilt oly mdédon, hogy a korabban hatul 1évék jelentésen kozelebb keriiltek legalabb a kozépsé
tercilisben taldlhatok teljesitményéhez. Ez mintegy beigazolta a cégvezetés azon elvarasat, hogy a
kibocsatasat. Ez a termelési volumen novekedését eredményezve hozzajarul ahhoz, hogy a tarsasag
miikddésének fix koltségeit egy nagyobb Kkibocsatas viselje, mialtal a termel6 tevékenység
hatékonyabba valt.

6. Kovetkeztetések és tanulsagok

Az Ugyvezetés egy unortodox egyéni teljesitménydsztonz6 rendszer bevezetésével és
meghonositasaval kisérelte meg a teljesitményrangsorban korabban hatul 1évé munkavallalék
kibocsatasnak mértékét novelni. Mibdl allt ez az unortodoxia?
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Els6sorban a hazai tulajdonu vallalkozasok korében az jellemz6, hogy az élen teljesit6ket valamilyen
formaban dijazzdk a munkaltaték. Az ilyen, teljesitményhez kotott 6sztonzési struktirak minden
érintett szamara el6nyo6sek lehetnek. A munkavallalék megkapjak a lehet6séget, hogy szinvonalasabb,
hatékonyabb munkavégzéssel magasabb jovedelemre tegyenek szert, mig a munkaltaték a javuld
produktivitasboél és motivaltabb munkaer6bdl profitalhatnak.

Onmagaban, a csak élenjarok dijazasa azonban kontra produktiv is lehet. Tapasztalatok szerint
tobbnyire mindig ugyanazok végeznek a teljesitményrangsorok élén. Ez azonban frusztraltta teheti a
sorban alacsonyabban teljesitéket, mivel azt az érzetet kelti benntik, hogy nekik reményiik sem lehet a
teljesitményrangsorban élen végezni. Emiatt tovdbbra is visszafogottan teljesitenek, kordn sem
hasznéljadk ki a benniik 1évé munkateljesitmény - potencialt. Az, hogy a tadrsasagnal felallitott
teljesitmény rangsor szerint a munkavallalék kozel kétharmada (61,22 szazalék) az atlag alatt
teljesitett, arra vilagitott ra, hogy itt egy olyan érdekes és egyedi esettel allunk szemben, ami a
teljesitmény - dijazasi rendszer nem hatékony voltarol arulkodik.

Az ligyvezetés unortodoxiaja abban nyilvanult meg, hogy felismerte, nem az élen allékat kell dijazni
(hiszen 6k mar ,alapbél” magasan teljesitenek), hanem a rangsorban hatul lévéket. A masik relevans
felismerése a menedzsmentnek az volt, hogy az alacsony produktivitdsii munkavallal6k teljesitmény -
novekedését nem a tobbiekéhez, hanem 6nmaguk korabbi teljesitményéhez mérten célszerti elismerni.
E gondolatmenet mogott az elgondolas huzédik meg, hogy felesleges lett volna téliik azt elvarni, hogy
teljesitményiikkel az élen allokat el6znék meg, az ugyanis - ha tekintjiik az egyéni teljesitmények
terjedelmét mutaté mérdszamot - teljességgel lehetetlen lett volna résziikrél. Ebbdl a felismerésbol
adédodan az tligyvezetés olyan teljesitménydsztonzé6 mddszert dolgozott ki, melynek alapja a
teljesitményrangsorban hatul 1évék 6nmaguk korabbi teljesitményéhez mért névekedésének dijazasa.
A rendszer elvarhaté médon térténd miikodéséhez olyan transzparens médszert dolgoztak ki, melyet
a dolgozok elfogadtak, azzal azonosulni tudtak.

Az esettanulmany mintegy kiviilrél lattatott ra egy vallalkozasnal zajlé nem reprezentativ gazdasagi
folyamatra, igy viszont az tligyvezetés képes volt felismerni a korabbi teljesitmény - elismerd
rendszerbe vald beavatkozas sziikségességét és meg tudta {télni annak kévetkezményeit. A vizsgalat
egyben arra is ramutatott, hogy milyen iranyba célszerli a korabbi teljesitménymenedzsmentet
fejleszteni oly m6don, hogy az hatékonyan szolgalja a szervezeti célkitiizések teljestilését.
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