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Husi Géza, Kiss Bacsé Laszlo, Mikula Gyula

A MUNKAERTEKFELMERES GYAKORLATA AZ
ALTALUNK KIDOLGOZOTT BAHUMI MODSZERREL

A BAHUMI (Kiss Bacsé Laszld, Husi Géza. Mikula Gyula) modszert a
Debreceni Egyetem Miiszaki Foiskolai Kar Menedzserképzd Intézetében folyo
kutatds keretében fejlesztettiik ki és alkalmazzuk 1994 6ta. A mddszer
alkalmazasanak célja munkaértékelési eljarassal meghatarozni egy szervezet
(cég) 0Osszes homogén munkahelyének kovetelményeit az ott dolgozdval
szemben. Ezen adatok alapjan pontértékelési eljarassal Osszehasonlitani a
killonbdzd munkahelyeket és szamszeriisithetd értékelést adni a munkahelyen
végzett munka értékérdl. Ezzel Gsszehasonlithatova vilnak a folyamatokban
végzett feladatok, és igy a végeredmény alkalmas

» a munkahely (munka k&rnyezet) altal tdmasztott kovetelményektdl
fliggd bérdifferencialasi rendszer kialakitasara;

o a teljesitménymérés bevezetésére, melyben az elérendd teljesitményt
nem a szervezet valamilyen abszolut mutatdja, hanem a munkahely
szervezetbeli értéke is meghataroz;

» a munkahelyr artalmak csokkentési lehetdségeinek vizsgalatara, az
artalmak csokkentésére;

» 0 munkahelyek telepitésének. és a meglévok attelepitésének
tervezésére, alapadatok szolgaltatdsara az ott végzett munkarol.

Ugy talaltuk, hogy a teljesitménymérés, valamint a kompetencidk (illetékesség,
jogosultsag, szakértelem) alapjan torténd teljesitményértékelés Snmagaban nem
elégséges egy dolgozd korrekt értékeléséhez, ugyanis pontosan meg kell
tudnunk hatarozni azt, hogy mit varunk el e gy-egy munkavallal6tol e gy adott
munkakdrben. Masképpen fogalmazva az értékelés alapvetd szempontja, hogy a
munkahely, a munkahelyen elvégzendd feladatok, a munkakdrnyezet milyen
kovetelményeket tamaszt az ott dolgozoval szemben. Kiderilt, hogy papiron
azonos munkakord, de mas-mas kérilmények kozott dolgozd munkavallalokkal
szemben a munkahely kiilonbszd kovetelményeket tamaszt (pl: villanyszerelok
esetén. az egyik a mithelyben dolgoz.x, a masiknak a magasban kell Iétrardl fej
feletti munkat végezni). Ezeket a kiilonbségeket a teljesitmény értékelésekor is
figyelembe kell venni.

Az elvardsok rendszerén alapuld, munkakorokhoz fizddd kovetelmény-
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meghatarozast sikeresen alkalmaztuk ipari ( GE Lighting Hungary VAG.
Hajdiiboszormény, Budapest) és kozigazgatasi (Hajdd-Bihar Megyei Renddr-
fokapitanysag)  szervezeteknél, melynek eredményeként egy egzakt, jol
kidolgozott értékelési rendszerrel rendelkeziink.

A modszer gyakorlati alkalmazasaért 2002-ben IIASA-SHIBA oklevelet
kaptunk, valamint a Rend6rségi Innovacios Adatbank is elismerte a modszer
gyakorlati alkalmazhatosagat.

1. A MUNKAERTEK MEGHATAROZASANAK INDITEKA

A munkaérték meghatarozasanak folyamata logikailag elvalaszthatatlan a munka
értékelés Onmagaba visszatérd folyamatatol.

Munkaink soran tobb
megbizast kaptunk, arra, hogy
valamiképpen dolgozzunk ki

modszert a dolgozoi
P teljesitmények mérésére. A

Bvetkezd idészakra v <020 “ Egy iddszak s e L
A kovetkez$ idszakra vonatkozo gy i teljesitmény mérésének
egyéni elvaras kiemelt szakmai és merese | i i .,
stratégiai  feladatok, Kompetencia kldOlgOZﬂSﬂ, szamszeruve
célok, cgyéni fejlédés  céljainak tétele még nem is jelentett

ismertetése a dolgozokkal . "
. gondot, de amikor ezeket Ossze

kellett  hasonlitani, esetleg
bérfejlesztéskor differencialni,
szembe  taldltuk  magunkat
azzal a problémaval, hogy
mely  munkatars  100%-os

Az eldzd idoszakra
vonatkozd egvéni elvaras, /

kiemelt  szakmai  és c e (o .
Stratégiai feladatok. teljesitménye éi 'tobbet a ceg
kompetencia célok, egyéni (szervezet) szamara. (A
fejiodes —  teljesitésénck targoncas, aki nélkiil nincs
érickelése dolgozokkal. , . I
rakodas, illetve  kiszallités,
1. dbra A munkaértékelés folyamata vagy a szamlazé akinek ,,csak”

annyi a dolga, hogy kiallitja a
szamlat?)
A modszer kidolgozésa sorén a teljesitményértékelés eldkészitésekor ugy
éreztiik, hogy az értékelés alapja hianyzik. Nevezetesen nem csak a teljesitményt
kellene mérni a normékhoz, eldirdsokhoz, szabalyzatokhoz, majd azokat
Osszehasonlitani és az Osszehasonlitds alapjan dolgozokrol értékelést adni,
hanem meg kellene hatarozni azt is, hogy a normakon tdl minek kell még
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megfelelni, mi az, ami stlyozottan van jelen az egyes munkakérben. Ennek
meghatarozasahoz alkottuk meg a munkaérték ‘meghatarozisanak elveit és
modszereit, majd a probaltuk ki a gyakorlatban.

A kidolgozott modszer minden termelési, igazgatasi, iranyitasi stb. teriilet
vonatkozasaban sohasem a munkat végzd dolgozot értékeli, hanem a munkakdrt
a feladat, feleldsség és a hataskor egységének figvelembe vételével.

2. A MUNKAERTEK MEGHATAROZASANAK
FOLYAMATA

A munkaérték meghatarozasanak folyamata méra mar letisztult, kimunkalt és
begyakorlott  mindségmadszerekbd!  all,  amelyhez néhany helyen sajat
otleteinket, megoldasi valtozatainkat tettiik (tessziik) hozza.

2.1. Ahomogén munkahelyek meghatéarozéasa

A homogén munkahelyeket a cég illetve annak szervezeti egységei hatarozzak
meg a tanacsaink alapjan. A munkahelyeket csoportositjuk annak érdekében,
hogy a szervezetbeli helyétdl
fliggetlentl létrehozhassunk
azonos tulajdonsagu
munkahelyeket (pl: miiszerész,
gépkezeld, termékdiszpéceser).
Ezek altaldban a cég (szervezet)

munkakori leirdsaiban
megtalalhato munkakorok.
Abban az esetben, ha az adott
homogén munkahelyen

dolgozodkkal szemben tdmasztott kovetelménykiilonbséget az értékelés sorén
pontokkal ki tudjuk fejezni ( pl: az egyik miiszerész munkahely sokkal zajosabb
kornyezetben van, mint a masik), akkor azt a munkahelyet tovabb bontjuk
(miszerész I, 11 stb.).

2.2. Az értékelési szempontok Gsszedllitasa

Az egyes homogén munkahelyek fobb kovetelményfajtainak meghatarozasara
csapatértekezleten keriil sor. A csapat (team) 10-16 f6 és reprezentilja a cég
(szervezet) valamennyi munkavallaldjat (kor, nem munkahely stb.). Elofordult
hogy a szakszervezet is képviselte magat az értekezleten. A teamiilés
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elékészitésekor felvesszitk azokat az 4ltaldnos kovetelményeket, amelyek
minden munkahely értékelésekor szoba johetnek (szlikséges iskolai végzettség,
tapasztalat, egészségligyi alkalmassag stb.). A csapat tagjai indokolt esetben
torolhetnek, vagy hozzaadhatnak kdvetelményt, &ltalaban ez utdbbi szokott
eléfordulni. Tapasztalataink szerint a teamek altalaban 6t f6 kovetelményfajtat
hataroznak meg:

1. ismeretek

2. alkalmassag

3. felelésség

4, munkaterhelés

5. kornyezeti hatasok

Az igy kialakult kévetelményekhez egy szazas értékskala mennyiségi értékeit
rendeljiik hozza, mely meghatarozza az adott kdvetelmény értékelésében az
adhaté maximalis értéket. A hozzarendeléshez paros 6sszehasonlitds mddszerét
alkalmazzuk elészor, mert igy megtudjuk a (cég) szervezet altal felallitott
értéksorrendet, majd kiscsoportos munkaban kérjiik a 3-4 fés csoportokat, hogy
hatarozzak meg szazalékosan a kovetelményfajtak aranyait gy, hogy a sorrend
nem valtozhat €s az 6sszegnek 100%-nak kell lennie.

Ezutan a fo kovetelménytipusokhoz rendelhetd kovetelményeket hatarozzuk
meg szintén csoportmunka moddszerrel. Itt az el6z6khoz hasonléan a csoport
tagjai az egyes fo kovetelményfajtakon beliil meghatarozzak a hozza rendelhetd
kovetelményeket, konszenzus utjan meghatarozzak a kdvetelmény értékét. ( Ha
az ismeretek fokdvetelmény a 100-bol maximalisan 24-et kaphat, akkor az ebbe
a fokovetelmény csoportba tartozo kdvetelmények 6sszege is maximalisan 24-el
egyenlo.

Egy harmadik egyeztetési forduldban tovabbi részletesebb kimunkalas
kovetkezik, melyen a végsod értékelési tablazat kozos megegyezéssel torténd
kidolgozasa és elfogadasa a napirend. Ez a biztositéka annak, hogy az értékelés
sordn a kapott pontok valoban objektivek és mindenki altal elfogadhatoak
legyenek.

3. PELDA A FOKOVETELMENYEK BONTASARA, A
PONTERTEKEK MEGHATAROZASARA.

Egy ipari példa pontszdmai fiktivek, de tapasztalataink szerint ardnyaiban jol
mutatjdk a fokovetelmények és a hozzajuk tartozd kovetelmények értékének
aranyait,
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[smeretek

maximum 29 pont

Az ismeretek f6kdvetelmények bontdsa

1. tablazat

kod

pont

kovetelménviajtik és leirasa

érték

A

29

Ismeretek

6

1. Tudas

nem sziikséges ismeret

kevés betanitasi ido

betanitott munka

szakmunka

szakmunka + specialis ismeretek

koordinacios tevékenység

‘| dontési és koordinacios tevékenység

AN RN = (D

2. Munkaismeret

barkit ,barnmukor be lehet allitani

rovid kiképzés max. két honap

hosszabb kiképzés, tobb mint két hénap

magas foku bedolgozottsag és begyakorlottsag

WD

3. Képzettség

alapfoku

oy

kézépfoku

[ 8

fels6foku

n

4, Tapaszlalat / technoldgiai folyamatokhoz értés /

nem kell tapasztalat

kis mértékben

adott munkahelyen

egy folyamatban tobb homogén munkahely

folyamatiranyitas és szahalyozas

NN —=D

5. Szakirdanyu gondolati és megitélési képesség /eszkozok
elvek  alkalmazasi lehetoségek ismeretek /

nem sziikséges

=

részfeladatok elvégzéséhez szitkséges gondolati
tevékenység

adott feladat elvégzéséhez

tobb szakirdny

mindent atfogd gondolati tevékenység

6. Bonyolultsag

allanddan ismétlodo jelleg

0

véltozd paraméterek el6fordulasa

2

allanddan valtoz6 paraméterek

4

Az ismeretek fokovetelményfajta, 6sszességében maximalis 29 pontot ér, ha a
munkakor az értékelési elvekben valamennyi paraméter tekintetében maximalis
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erfeszitést igényel. Az 1. tablazat mutatja az ismeretek — mint
fokovetelményfajta - lehetséges bontasat.

A tuddsszint megallapitasakor a munkakor ellatdsahoz sziikséges szakmai
ismeretek szinvonalat értékeljiik. Az egyes homogén munkahelyeken a gépek
kezelése a betanitott munka szinvonalat éri el, mig a miiszerész tevékenység
szakmunkat jelent. Az ismeretek tekintetében a legmagasabb értékeket a vezetdi
. tevékenységet folytatd beosztasok nyerik el.

‘A munkaismeret a feladat elvégzéséhez szitkséges ismeretek mélységét és
terjedelmét allapitja meg.

A képzettség az ellatanddé munkafeladathoz sziikséges iskolai végzettséget méri.

A tapasztalat, valamint a szakirdnyu gondolati és megitélési képesség a
technologiai folyamatokhoz valo értést és atfogd ismeretet jelenti, azt a komplex
tudas mértékét jeloli, amely sziikséges lehet a teljes technolégiai folyamat
- értéséhez. Ha a munkakor ellatisdhoz nem sziikséges, akkor természetesen a
beosztéas értékelésében is ily mddon vessziik figyelembe.

A legtobb homogén munkahely esetében valtozatlan paraméterekkel folytatodik
a tevékenység. Ahol az informacidk valtoznak, ott ezt a bonyolultsdg paraméter
értékeivel vessziik figyelembe.

Alkalmassag maximum 20 pont

Az Alkalmassag kovetelményfajta maximalis 20
pontja hirom paramétert jelent, a kézligyességet, a
fizikai alkalmassagot és az adottsigokat, melyek a
munkafeladat ellatasahoz sziikségesek. A 2. tablazat
mutatja az alkalmassidg — mint fokovetelményfajta -
lehetséges bontéasat.

A Kkéziigyességben a nagy mikromanipulacios

készséget koveteld munkaeljarast értékeljiik.

A fizikai alkalmassidg korében kiilon értékeljitk a monotdénia tlrést, mely
bizonyos munkafeladatoknal jelentkezik.

Az adottsagok kovetelményfajta kiilon tartalmazza a fizikai besorolasi
vezetOkre vonatkozd egyéb kivanalmakat is. A munkafeladatok ellatasahoz a
legtobb munkahelyen specialis képességek nem sziikségesek.
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Az alkahmassag fokovetelményeinek bontasa 2. tablazat
kéd pont kivetelményfajtik és leirasuk érték

B 20 Alkalmassig

7 1. Kéziigyesség

nem sziikséges

minimalisan néha sziikséges

egy munkafazishoz sziikséges

nagy mikromanipulacids képesség

nagy mikromanipuldcios képesség + mindsités

nagy mikromanipuldcios képesség + mindsités +
alakvéltoztatas

4 2. Fizikai alkalmassag

altalanos alkalmassag

specialis tényezdk

specialis tényezok + monotonia tiirés 4
9 3. Adottsagok '
hallas

térlatas

légzési kapacitas

egyensulyérzék

egyeb érzékek / szenzomotorikus tevékenység /
kommunikacids készség

vezetési készség

SN BN [ D

(9 | et

LR S e e N

Felelsség maximum 26 pont
o

A Feleldsség kovetelményfajta
maximalis 26 pontja magaban foglalja
az adott  munkahelyen  dolgozo
felelosségét  az eszkozokért, a
mindségért, az er6forrasokért, masok
munkdjaért, a biztonsagaért, valamint
az adatokért. A 3. tablazat mutatja a
_felelosség — mint fokovetelményfajta -
lehetsé ges bontasat.

A felelésség  kovetelményei a munkakornek megfeleléen  keriilnek
megéallapitasra, igy minél bonyolultabb a feladat, anndl magasabb pontszamot
lehet elérni. Természetszeril, hogy ha a munkakor iranyitoi teriiletet jeldl, akkor
szinte maximalis értéket lehet elérni.
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A feleldsség fokdvetelményeinek bontdsa 3. tablazat

kéd pont kovetelményfajtak és leirdsuk érték

C 26 Felelésség

4 1. Eszkozokeért

eszkoz jellege értéke miatt elhanyagolhatd 0

feladat elvégzéséhez sziikséges kisebb fontossagu 1
eszkozért

berendezések rendeltetésszerii izemeltetéséért 2

w

a technoldgia valamennyi eszkozéért

<N

valamennyi eszkdz miikodésének dsszhangjaért

7 2. MinGségért

nincs felelgsége az értékteremtés szempontjabol

csak a kovetkezé munkafézis inputjaért

az adott munkaeljarasban

tobb munkaeljarasban

a teljes gyartévonalon

funkcionalisan felelds a tevékenységért

NN R |W=

értékteremtés teljes folyamatédban

5 3. Eroforrasokért

nem jellemzd

adott technoldgiai helyen

munkaeljaras szintjén

a homogén munkahelyek eréforrasaiért

nagy értékd, fontos, berendezések osszehangolasaért

W B RN -

valamennyi er6forras optimalis felhasznaldsaért

7 4. Masok munkajéért, biztonsagaért

nem jellemzd

néhany ember munkajaért

csoport munkajaért

miiszak munkéjaért

néhany ember biztonsagaért

csoport biztonsagaért

W N = DN =D

miiszak biztonsagaért

3 5. Adatokért

nem jellemzd

informacid adas sziikséges

tevékenység Osszehangolasahoz sziikséges

WiIN|~ D

hiba az informacid- és anyagaramlast veszélyezteti

Munkaterhelés maximum 13 pont

A Munkaterhelés maximalis 13 pontja az energetikai és az informacios-mentélis
munkavégzésbol adddo terhelést értékeli a munka szintjének megfelelden. A 4.
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tablazat mutatja a munkaterhelés — mint fokovetelményfajta - lehetséges
bontasat. B

A munkaterhelés fokovetelményeinek bontasa 4. tablazat
kéd pont kovetelményiajtak és leirasuk érték
D 13 Munkaterhelés
5 1. Erzékek és idegek terhelése
alacsonyfoka 1
kozepes ficyelmi tevékenység vagy monotdnia 3
fokozott monotonia 4
fokozott figyelmi tevékenyséy 5
4 2. Gondolati tevékenységbol adodo terhelés
nem jellemzo 0
kevesbé jellemzo 1
kozepes 2
magas 3
kreativ munka 4
4 3. Izomterhelés
nem jellemzo 0
nem helyhez kotott munka 1
coyoldalt munka / tilé6 munka / 2
egyoldali munka / allas, jarkalas / 3
norman feliili terhelés 4

Kilsn elismerjiik a tevékenységek elemzésénél a kreativitast igényld
munkafeladatokat, csakigy mint az informécioszegény munkavégzést, mely
fokozott pszichikai terhelést jelent a munkat végz6 ember szamara.

Kornyezeti hatdsok maximum 12 pont

A Kormyezeti hatisok maximalis 12 pontjdnak odaitélésénél pozitiv
diszkriminaciét alkalmazunk, tehat ha felmertlt valamilyen terhelés, akkor mar
az cgészségiigyl hatarértékek alatt is figyelembe wvettiik és értékeltiik a
killonbozd hatasokat. A 5. tabliazat mutatja a kornyezeti hatdsok — mint
fokovetelményfajta - lehetséges bontasat.
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A kornyezeti hatasok fokovetelményeinek bontisa 5. tablazat

kod pont kovetelmeényfajtik és leirasuk érték
E 12 Kornyezeti hatasok
2 1. Por olaj. egvéb szennyezddds
seimmiféle szennyezés 0
egy testleliletre hato 1
egész testicliiletre hatd 2
2 2. Homérséklet
normal 0
héterhelés 1
hoterhelés + hdsugarzds 2
2 3. Gazok. gozok
nincs terhelés 0

[y

vegyl, nitrozus - rovid ideig
vegyl, nitrozus, nikkel expozicio, vegyi oldodszerek, |2
zsirtalanito szerek hosszia idon keresztiil
4. Zaj

kevesebb 70 dB

70-80 dB kozott

80-85 dB kozott

85 dB felett

3 5. Baleset veszély

nem jellemzé

termelésben megkotesek nélkiil

egy potenciabis veszélyforras

16bb potencialis veszélyforras

w

WD | et | D

[SSRE S Bl =]

4. A MUNKAHELYEK FELMERESE

A munkahelyek felmérését 3 fos team végzi. Gyakorlatunkban el6fordult, hogy
mi magunk mértiik fel az 6sszes munkahelyet illetve a cég (szervezet) is delegalt
a felmérd teambe szakembert.

A munkahelyeken a felmérés az alabbi jellemzoket vizsgalja: a munkahelyen
elvégzends feladatokat, azok iitemességét, a rendelkezésre allo eszkozoket,
berendezéscket, a kdmyezeti hatasokat. Kiemelten vizsgaljuk a feleldsség és a
mindség kérdését az adott munkahelyeken. A kornyezeti hatasok megitélésénél
méréseket  végziink. A mérések értékelésénél a pozitiv  diszkriminaciot
alkalmazunk, amely azt jelenti. hogy ha a mért érték barmely paramétere elérte a
ponthatart, akkor megadjuk a magasabb pontot, és tovabb nem vizsgaljuk az
értckek v altozasat. Azért, hogy a mért érték ¢ s az abbdl adott pont ne egyedi
mért érték alapjan legyen meghatarozva a méréseket legalabb harom alkalommal
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megismételjik il hosszabb idoszak alatt rogzit k.

5. A FELMERESEK KIERTEKELESE

Tapasztalataink szerint a felmérések kicri¢kelése soran nagyon figyelmesen kell
eljarni. mert a munkahelyi vezetdk felértékelik sajat szervezetitk munkdjat,
valamint 6k a munkabelyen dolgozo embert latjak és annak munkajat akarjak a
pontokban értékelni. Kilon oktatdst szoktunk tartani a kiértickelés megkezdése
elott annak  érdekdében, hogy minden résztvevd kilon tudja valasztani a

munkahely értékétaz ott dolgozo teljesitményétol.

'
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A pontokat legaldbb harom szakértd egybehangzd véleménye hatarozza meg.
Véleményeltérés esetén az adandd ~ontot konszenzus (tehat nem szavazds)
hatirozza meg. lzy az adott pontszamok a szakértok teljes egyetériésének
eredménye. A mérés eredményeit tiblazatokba foglaljuk és atadjuk a cég
(szervezet) szamara abbdl a célbdl, hogy tegye meg észrevételeit. Minden
kifogast, véleményt, figyelembe vesziink a végstérték meghatarozasakor. ( Ne
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felejtsiik el, hogy a felmérés eredményeit a bérezéshez kotve pénzrél van szo')
A munkahelyi vezetdk véleményt mondhatnak & sajat szervezetiik pontszamairol
és vélemény kilonbség esetén tdjra megtorténik a pontérték meghatarozasa
(mddositasa) most mar a vezetd kozremikodésével.

6. A BAHUMI MODSZERREL ALTALUNK VEGZETT
FELMERESEK FOBB MUTATO!I

A konkrét mérési eredmények nem publikusak. Az elvégzett és dokumentalt
felmérések érdekesebb adatai az alabbiak:

A modszerrel felmért homogén munkahelyek szama: 353
A legalacsonyabb pontszam kdmyezeti hatasok nélkiil: 15
A legalacsonyabb pontszam kérnyezeti hatasokkal: 19
A legmagasabb pontszam komyezeti hatasok néikiil: 64
A legmagasabb pontszam kémyezeti hatasokkal: 68
A pontértékek alapjan a kiillonb6zd pontértéki

munkahelyek szdma: 34

JOl lathatd, hogy a maximalis 100 pontot nem éri el senki. (100 pontot azaz
igazgatd kapna, aki nagy zajban, olajos munkahelyen, nagy kéziigyességet
igényld vezetdi munkat végez.)

Moédszeriinket 10 éve alkalmazzuk és jelen kozleménnyel szeretnénk kozkincesé
tenni.
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THE PRACTICE OF THE JOB EVALUATION CREATED
BY OUR TEAM WITH THE BAHUMI METHOD

The BAHUMI (Laszlo Kiss Bacs6, Géza Husi, Gyula Mikula) method was
developed by Institute o f Management o f D ebrecen University. The aimis to
evaluate the tasks and the jobs in a given organisation. The technique comprises
the requirements of all jobs in the shop-floor. The evaluation is taken place in
consulting knowledge, skills, intellectual, physical and environmental
influences.

It's implementation gives opportw ty to measure job performance and to
establish the contribution in the processes of the added value of a firm.
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